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Abstract

Introduction: Among human resources, the role of leadership is more privileged and more 
prominent than others, so it can be said that the success of an organization depends to a large 
extent on the efficiency of management and leadership. The present study aims to explain the 
main factors shaping and establishing the creative leadership of managers.
Method: This study was carried out within the framework of qualitative approach by the 
grounded theory methodology. In qualitative and in the first stage, based on the data theory of 
the foundation, 14 competent experts  and managers of the education field were interviewed 
using a targeted sampling method. The data of this section were collected using semi-structured 
interview technique and reviewing of published documents. Data analysis was conducted 
using the qualitative analysis software (MAXQDA) based on the Strauss and Carbine systematic 
approach in three stages of open, axial and selective coding.
Results: The process of developing creative leadership in schools and inferring about the 
relationships between them was obtained. Dimensions of the paradigmatic pattern including 
four general categories of fundamentals (managerial maturity, creativity development), 
causative conditions (knowledge, knowledge development, culture), practical strategies 
(localization, functional flexibility), and axial categories (creativity, creativity, and empowerment) 
were obtained.
Conclusion: Due to the fact that some of the proposed factors are based on the experts point of 
view, it may be suggested to future researchers that, given the innovative nature of the creative 
leadership structure, they would be examined in detail the implications of the implementation 
of these factors, such as: the educational programs based on creative leadership development 
must have a longitudinal property and associate with practice and activity.
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مقدمه
در ميان منابع انسانى، نقش رهبرى به ويژه رهبرى مدارس ممتازتر و 
برجسته تر از ساير افراد است به طورى كه مى توان گفت موفقيت 
مدارس و نظام آموزش و پرورش تا حدود زيادى به كارآمدى مديريت 
و رهبرى مدارس بستگى دارد [1]. از سوى ديگر، امروزه با توجه به 
پيشرفت فناورى و تغيير نظام هاى رهبرى و مديريتى موضوع خلاقيت١ 
و نوآوري به عنوان يكى از امور مهم در حوزة منابع انسانى مطرح است 
و حتى در بافت سازمان هاى آموزشى از قبيل مدارس، از اصطلاح 

1. creativity
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چكيد   ه
مقدمه: در ميان منابع انسانى، نقش رهبرى ممتازتر و برجسته تر از ساير افراد است به طورى كه مى توان گفت 
موفقيت يك سازمان تا حدود زيادى به كارآمدى مديريت و رهبرى بستگى دارد. پژوهش حاضر با هدف تبيين 

عوامل اصلى شكل دهنده و استقرار رهبرى خلاق مديران تدوين شده است.
روش: اين پژوهش با رويكرد آميخته از نوع روش هاى اكتشافى انجام شد. در گام كيفى و در مرحلة نخست بر 
مبناى نظرية داده بنياد با استفاده از شيوة نمونه گيرى هدفمند 14 نفر از متخصصان ذى صلاح (خبرگان) و مديران 
حوزة آموزش و پرورش مصاحبه به عمل آمد. داده هاى اين بخش با استفاده از تكنيك مصاحبه نيمه ساختاريافته و 
بررسى اسناد مكتوب، جمع آورى شدند. تحليل داده ها به كمك نرم افزار تحليل كيفى (MAXQDA) و بر مبناي 

رهيافت نظام مند اشتراوس و كوربين، در سه مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخابى انجام گرفت.
بين  روابط  خصوص  در  استنباط  و  مدارس  در  خلاق  رهبرى  پرورش  فرايند  داده ها  تحليل  از  پس  يافته ها: 
نظام  مديريتى،  (بلوغ  بستر ساز  زمينه هاى  كلىّ  مقولة  چهار  شامل:  پارادايمى،  الگوي  ابعاد  آمد.  به دست  آن ها 
(بومى سازى،  عملى  راهبردهاى  فرهنگ سازى)،  دانش،  گسترش  بخشى،  (آگاهى  علىّ  شرايط  خلاقيت)،  پرورش 

انعطاف پذيرى عملكردى) و مقوله محورى (خلاقيت جويى، خلاقيت پرورى و واگذارى اختيار) به دست آمد.
نتيجه گيرى: با توجه به اينكه برخى از عوامل پيشنهادى برگرفته از ديدگاه هاى خبرگان است، لذا مى توان به 
محققان آينده پيشنهاد كرد كه با توجه به بديع بودن سازه رهبرى خلاق به بررسى تفصيلى پيامدهاى حاصل 
از اجراى اين عوامل بپردازند، ازجمله برنامه هاى آموزشى مبتنى بر الگوى پرورش رهبرى خلاق خاصيت طولى 

داشته باشند و با عمل و فعاليت شغلى همراه شوند.

تاريخ د      ريافت: 1398/01/31
تاريخ  پذيرش: 1398/04/31

كليدواژهها: 
نظريه  مديران،  خلاق،  رهبرى 

داده بنياد

تمامى حقوق نشر براى د  انشگاه
علوم پزشكى بقيه االله (عج)

محفوظ است.

مقاله پژوهشى         

مدارس خلاق مبتنى بر آموزش خلاق و برخوردار از منابع انسانى 
خلاق و نوآور استفاده مى شود [2]. به همين ترتيب، سازمان هاي 
آينده نگر به دنبال جذب رهبران واجد استعداد، مهارت و خلاقيت 
 هستند. ظهور و پيگيري اين  رويكرد نوين، حاصل تجربيات گذشته 
در زمينة ناكارآمدي نظام هاي مديريت سنتي و مديريت هاي بسته 
بوده است [3]. از جمله سازمان هايي كه اهميت و نقش زيادي در 
زندگي انسان دارند، سازمان هاي آموزشي و به ويژه آموزش و پرورش 
است [4]. برخى محققان آموزش و پرورش را محل پژوهش و نوآوري 
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قرار مي گيرد و مديران مي توانند ظهور خلاقيت را در سازمان ها با 
ايجاد زمينه هاي مناسب تسريع و يا با ايجاد فضاي نامناسب آن 
را كند و يا عقيم كنند [14]. دامنه خلاقيت هاي بـزرگ بـه آثـار 
بـزرگ اجتماعي منجـر مي گردد و از قلمرو فـرد و سازمان خارج 
مي شود در اين جاست كه نقش جامعه در ايجاد زمينه هاي لازم براي 
ظهور و رشد ابتكار و خلاقيت و نوآوري بـرجسـته مي گردد [15].

در وهله نخست مى توان خلاقيت را به عنوان ايجاد روابط جديد، خلق 
انديشه هاى نوين، فاصله گرفتن از الگوهاى سنتى تفكر و به كارگيري 
دانش و مهارت ها در راه هاي جديد براي دستيابي به نتايج ارزشمند، 
تعريف كرد [16]. هم چنين خلاقيت استعداد پيچيده اى متمايز از هوش 
و كنش ورى شناختى و احتمالاً تابع سيلان افكار، استدلال استقرايى، 
پاره اى از صفات ادراكى و شخصيت و نيز هوش واگرا٢ مفهوم سازى 
شده است [17]. براي اين كه سازمانى موفق باقى بماند، وجود رهبر 
خلاق در سازمان، واجب و ضروري است. رهبري خلاق بايد مسيري 
را در جهت هدايت تلاش هاي همة كاركنان براي به انجام رساندن 
اهداف سازمان فراهم آورد. نقش رهبرى در مجموعه هايى  كه خلاقيت  
و نوآورى  از ضروريات  و عامل اصلى  است،  بسيار مهم  و حساس 
است  و رهبران به عنوان عنصر مهمي از عوامل زمينه اي در محيط كار، 
بر خلاقيت سازمانى تأثير مي گذارند زيرا  مديريت  مى تواند  توانايى 
و استعداد خلاقيت و نوآورى  را  در افراد  ايجاد، ترويج و تشويق 
كند و يا رفتار و عملكرد  او  مى تواند  مانع ابراز خلاقيت شود [18]. 
مديران با به كارگيري و جذب نيروهاي خلاق و نوآور سازمان را در 
فراهم ساختن امكانات مناسب تحقيقاتى و مالى براي كوشش هاى 
نوآورانه يارى مى كنند و نيز با دادن آزادي عمل كافى در انجام فعاليت 
و تلاش هاى خلاق آنان و با به كارگيرى نتايج حاصل از فعاليت هاى 
خلاق و دادن پاداش مناسب به افراد خلاق در جهت ترقّى و پيشرفت 
سازمان خود تلاش مى كنند [19]. از جمله سازمان هايي كه اهميت 
و نقش زيادي در زندگي انسان دارند، سازمان هاي آموزشي و به 
ويژه آموزش و پرورش است. نياز به افراد خلاق و نوآور در مراكز 
علمي آموزشي، اهميتي دو چندان دارد چرا كه اين مراكز نقش بسيار 
مهمي را از لحاظ تعليم و تربيت نيروي انساني متعهد و متخصص 
براي كلية سازمان ها و ادارات به عهده دارند [20]. در پرورش و 

2. Divergent intelligence

مى دانند و بر اين باورند كه آموزش و پرورش خلاق، مكاني آموزشي 
و پاية كار آن توليد و ارتقاي كيفيت دانش است و آموزش و پرورش 
برترين جايگاه و سازمان را براي پژوهش، خلاقيت و نوآوري فراهم 
مى كندد[5]. از اين رو به نقش رهبران خلاق و نوآور در آموزش و 
پرورش توجه خاصى مبذول شده است. رهبري واژه و فرآيندي رمزآلود 
است و درباره آن در سازمان بسيار سخن گفته اند و شايد به تعداد 
كساني كه كوشيده اند مديريت و وظايف آن را تعريف كنند، در اين 
مورد نيز تعريف وجود دارد [6]. رهبري داراي معاني لغوي، اصطلاحات 
متعدد و جلوه مختلف مي باشد. به لحاظ لغوي، واژه رهبري يعني 
رهيابي، رهگشايي و راهنمايي انسان ها، پيشگامي به سوي اهداف 
خاص كه در عمل از طريق نفوذ در ديگران و تغيير رفتار آن ها در 
جهت مورد نظر امكان پذير است [7]. در اصطلاح، رهبري شامل 
راهنمايي و فرماندهي زيردستان در جهت بهتر فهميدن هدف هاي 
سازماني و برانگيختن آنان به كار و فعاليت مؤثر است [8]. در واقع 
تعريف واقعي از رهبري توسط استوگديل١ (1974) ارائه شد. وي 
اذعان داشت كه به تعداد افرادي كه كوشيده اند رهبري را تعريف 

كنند، تعاريف مختلف از رهبري وجود دارد [9].
تأثيرگذارى  واجد  بايد  مى گيرند  عهده  بر  رهبران  كه  نقشى 
شخصى و انفرادى باشند [10]. با اين حال؛ سازمان ها به رهبراني 
نياز دارند كه به اموري فراتر از روابط عادي رهبرـ پيرو توجه كنند. 
رهبراني كه در موقعيت ها به جاي مداخله در امور به بصيرت بخشي؛ 
به جاي كنترل، به اعتماد؛ به جاي اعمال محدوديت به استقلال؛ به 
جاي اقدام به تصويرسازي و به جاي مطرح نمودن خود به فروتني 
تأكيد نمايند [11]. از سوي ديگر در اثر پيچيدگي، افزايش نوآوري 
و انعطاف پذيري، سازمان ها به طور كلي رهبري را به عنوان عملي 
مشترك و جمعي با رويكرد نوآورانه مد نظر قرار داده و شروع به 
حركت از نقش هاي سنتي به نقش هاي نوين از جمله تيم سازي و كار 
تيمي و تشويق رفتارهاى نوآورانه نموده اند [12]. يكى از خصائل 
بسيار مهم رهبران، خلاقيت است. خلاقيت به عنوان يـك حالت 
رواني و ذهنـي در قلمرو علم روانشناسي ظهور مي كند [13]. از 
آن جايي كه عمدة كار و فعاليت انسان در سازمان ها انجام مي شود، 
عامل ايجاد و پرورش خلاقيـت در محدوده علم و هنر مديريت 

1.  Stodgill
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تقويت خلاقيت در سازمان هاي آموزشي و مدارس، مديريت و رهبرى 
خلاق بيش از ساير عوامل تأثيرگذار هستند چون اگر مديران مدارس 
در كنار مهارت هاي مديريتي از خلاقيت و نوآوري نيز برخوردار 
باشند زمينه هاي ايجاد و رشد خلاقيت فراهم مي آيد [21]. يكى از 
عناصر مهم و اوليه در توسعه و بهبود خلاقيت، درك و فهم فرايند 
خلاقيت است. فرايند خلاقيت يكى از ابعاد خلاقيت سازمانى است، 
يا به عبارت ديگر مدل هاي فرآيند خلاقيت بيانگر بخشي از تئوري 
خلاقيت مي باشند؛ به اين معنى كه فرآيند خلاقيت داراي چه مراحلي 
است و چگونه ايده ها و محصولات حاصل خلاقيت طي زمان به وجود 
مي آيند در قالب مدل هاي فرآيند خلاقيت به پژوهش سپرده مي شود 
[22]. برخى محققان، تأكيد دارند كه مديران و رهبران بايد رويه ها و 
فرآيندهايى كه منجر به خلق فضاى لازم براى پيشرفت مى شود، درك 
كنند و بياموزند. رهبرانى كه مجهز به چنين مهارت هايى باشند قادر 
خواهند بود نيازهاى آتى افراد را دريابند و به سايرين نيز اجازه دهند 
ديدگاه ها و نظرات خود را ابراز كنند [23]. بنا به همين دلايل، مديران 
مدارس بايد قادر به ارزيابى و ارزشيابى تأثير سبك رهبرى خود باشند 
[24]. با اين حال، هدف اصلي مديريت آموزشي در مدرسه تسهيل 
و پيشبرد امر آموزش و يادگيري است و اولين دسته وظايف مدير 
آموزشى شامل برنامه ريزى، سازمان دهى، هدايت و رهبرى، نظارت 
و كنترل و برقرارى ارتباط مناسب به افراد سازمان [25] و دومين 
دسته از فعاليت هاى مدير آموزشى شامل برنامة آموزش و تدريس، 
امور كاركنان، برقرارى ارتباط مؤثر ميان مدرسه و اجتماع، تهيه و 
تدارك امكانات، تسهيلات و تجهيزات ويژه و امور مالى است [26].

آن  از  منظور  و  دارد  تحولى  رهبرى  در  ريشه  خلاق  رهبرى 
گسترش و بسط ظرفيت ها و توانايى هاى فردى است كه در نقش ها 
يا فرآيندهاى رهبرى كارآمد و مؤثر باشند و افراد را قادر سازند 
به طور سودمند و پربازده با يكديگر كار كنند. در رهبرى خلاق 
پرورش  و  تجارب  و يادگيرى فردى به  رشد  بر  بر تمركز  علاوه 
ظرفيت هاى جديد اطرافيان و ديگر اعضاى سازمان توجه مى شود 
[19]. از جمله ساير مشخصه هاى مهم در رهبرى خلاق مى توان به 
ويژگى هايى اشاره كرد كه عبارتند از خودآگاهى١ (توانايى درك نقاط 
قوت و ضعف شخصى و تأثير آن ها بر ديگران، كارآمدى آن ها در 

1. Self-awareness

نقش هاى مختلف زندگى و دستيابى به اهداف)، توانايى ايجاد تعادل 
 بين نيازهاى محيطى متعارض، توانايى يادگيرى (بازشناسى رفتارها، 
مهارت ها و نگرش هاى جديد مورد نياز، پذيرش مسئوليت تحول 
و بهبود خود، پرداختن به فعاليت هايى كه موجب بهبود مهارت ها و 
يادگيرى مى شوند)، ارزش هاى شخصى و رهبرى (صداقت، اعتبار و 
احترام)، مهارت هاى اجتماعى، توانايى ايجاد و حفظ روابط، توانايى 
توانايى  و  ارتباطى  مهارت هاى  كارآمد،  كارى  گروه هاى  ساخت 
ترغيب ديگران به كار با يكديگر به طريقى كه بازده كارآمد تر و 
مؤثرتر شود. در هر سازمانى رويكردى مورد استفاده قرار مى گيرد 
كه به لحاظ ابعاد كلى مشترك است اما نتايج آن در سازمان هاى 
مختلف متفاوت است. چارچوب كلّى به فرآيند پرورش رهبرى 
خلاق به D6٢ معروف است. اين فرآيند عبارت است از كشف 
چالش هاى شغلى، تشخيص نيازهاى مديريتى، طراحى فعاليت هاى 
منحصربه فرد، بهبود آموزش و مواد آموزشى، دستيابى به راه حل ها و 
بررسى و تميز دادن نتايج. روش ها و مدل هاى رهبرى خلاقانه عمدتاً 
به منظور مديريت بر مهارت هاى تفكر خلاقانه پرورش يافته اند و 
مديران با استفاده از اين روش ها مى توانند پيشرفت بيشترى داشته 
باشند، مؤثرتر و كارآمدتر عمل كنند و خطاهاى مديريتى شان را 

كاهش دهند [27].
به طور خلاصه مى توان گفت مزيت برنامه هاى رهبرى خلاق در 
نوآورى، يكپارچه سازى و تأثيرگذارى است. اين برنامه ها توانمندى هاى 
رهبرى را بهبود مى بخشند و به مديران يارى مى رسانند تا بر چالش هاى 

خاص غلبه كنند و واقعيت هاى شغلى خود را دريابند [28].
از سوى ديگر، خلأ تحقيقاتى در زمينة شناسايى و معرفى عوامل 
اصلى و مهم استقرار رهبرى خلاق در فضاى آموزشى احساس مى شود. 
با اين حال تحقيقات اندك انجام شده بر مشكل مديران در زمينة 
محول نمودن مسائل كارپردازى به مديران تأكيد دارند. لذا با توجه 
به اين كه فرد با استفاده از روش ها و راهكارهاى رهبرى خلاقانه و 
اعِمال آن ها مى تواند مهارت هاى تفكر خلاقانة خود را مديريت كند 
و با استفاده از مهارت هاى تفكر خلاقانة ساير افراد نيز مى تواند بر 
فضاى كارى گروهى نيز رهبرى كند و هم چنين با توجه به پيشينة 
تحقيق و كمبود اطلاعات منسجم در راستاى رهبرى خلاق در مدارس 

2.  Discover, Diagnose, Design, Develop, Deliver, Discern
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و با توجه به اهميت نقش مديران در خلق فضاى پربار و سودمند 
آموزشى و تحولى در مدارس و تأثير قابل ذكر آن ها مخصوصاً در 
دورة ابتدايى، هدف پژوهش حاضر تعيين عوامل و شاخص هاى 
رهبرى خلاق مديران مدارس است. بر اين اساس سؤال اصلى تحقيق 
عبارت است از اين كه عوامل علّى مؤثر، راهبردهاى مناسب، عوامل 
زمينه اى مؤثر، راهبردهاى مداخله گر و راهكارهاى استقرار رهبرى 

خلاق مديران در مدارس ابتدايى شهر تهران چيست؟
جارويس١ (2015) در تحليلى روى رهبرى خلاق در مسئولان 
اجرايى مدارس با اندازه گيرى ظرفيت خلاقانه، سبك هاى خلاقيت و 
فعاليت هاى مربوط به رهبرى خلاق نشان داد در حالى كه معلمان به 
طور معنادارى خلاق تر از متوسط بزرگسالان جامعه بودند، اما ميزان 
نمرات مديران بالاتر از هنجار جامعه قرار نگرفتند. پژوهشگر اين 
تحقيق اين طور نتيجه گيرى كرد كه مديران تمايل دارند هم رنگى٢ 
در  افراد  اين  علاوه  به  باشند.  داشته  كمترى  خطرپذيرى  و  بيشتر 
رهبرى خلاق با نقصان مواجهه هستند. اين محقق هم چنين نشان داد 
متغيرهاى مردم  شناختى از قبيل سن، جنسيت، سطح مدرسه، سطح 
شغلى و تجربة شغلى با ظرفيت خلاقيت ارتباط معنادارى ندارد؛ 
بنابراين معلمان منبع ارزشمند عملكرد خلاقانه و رهبرى خلاقانه 
محسوب مى شوند و اين در حالى است كه مديران به فعاليت هاى 
مديريتى روزانه و محدوديت هاى سياست هاى موقعيت شغلى تمايل 
دارند [29]. مورفى (2017)، در پژوهشى نشان داد كه مديران 
مدارس كارآمد در سبك تفكر اصيل تر هستند، بر راهبردها نظارت 
دارند و آموزش را مورد ارزشيابى قرار مى دهند و تحول حرفه اى را 
بهبود مى بخشند. هم چنين اين مديران تصميمات خود را بر اساس 
تفكر،  شيوة  اين  مى نهند.  بنا  خاصّى  تعقل  و  تجارب  واقعيات، 
نظارت، ارزشيابى و تصميم گيرى در مديران مدارسى كه كارآمد 
تلقى نمى شدند، مشاهده نشد. لاى٣ (2015) در ارزشيابى كارآمدى 
فضاى خلاقانه و راهبردهاى خودمديريتى در دانش آموزان در يك 
طرح نيمه آزمايشى 26 دانش آموز را مورد بررسى قرار داد. نتايج 
اين پژوهش نشان دادند آموزش خلاقانه و راهبردهاى خودمديريتى 
مى تواند تأثير مثبتى در دانش آموزان دبيرستانى داشته باشد [30]. 

1.  Jarvis
2.  conformity
3.  Li

ميرمحمدى و رحيميان (1393) در زمينة تأثير رهبرى اصيل بر 
خلاقيت نتيجه گيرى كردند كه رهبرى اصيل اثر مثبت و معنادارى 
بر سرمايه روانشناختى و خلاقيت داشته كه اين روابط در سطح 
نسبتاً بالايى مى باشد. سرمايه روانشناختى نيز اثر مثبت، معنادار و 
نسبتاً بالايى بر خلاقيت داشته است. هم چنين، سرمايه روانشناختى 
به عنوان متغير ميانجى اثر محدودى در رابطه بين رهبرى اصيل و 

خلاقيت فردى دارد [31].
با توجه به اين كه هدف كلّى پژوهش حاضر بررسى عوامل اصلى 
رهبرى خلاق مديران مدارس ابتدايى شهر تهران است، بنابراين ضمن 
شناسايى ابعاد و مؤلفه هاى اصلى رهبرى خلاق در مدارس ابتدايى شهر 
تهران، به شناسايى عوامل علّى، راهبردها، عوامل زمينه اى، عوامل 
مداخله گر و پيامدهاى حاصل از راهبردهاى تقويت رهبرى خلاق در 
مدارس ابتدايى شهر تهران به طور دقيق و جزئى و به صورت نظام دار 
پرداخته شده است. به دليل مزايايي كه خلاقيت در سطوح فردي و 
اجتماعى دارد، نياز به تحقيقات وسيعي به منظور شناخت عوامل 
مؤثر بر خلاقيت و بالا بردن مهارت هاي خلاق احساس مى شود تا 
به اين وسيله امكان تقويت خلاقيت در محيط هايي چون مدارس و 
ديگر سازمان هاي نيازمند خلاقيت فراهم گردد. هماهنگي با تغييرات 
روزافزون فنّاورى و دانش همگام با تغييرات در نيازهاى نوجوانان 
نيازمند خلق انديشه هاي نو و ايجاد محيطي بر پاية خلاقيت است. 
بنابراين با توجه به تحولات سريع دنيا و نياز اجتناب ناپذير به تطابق 
با پيشرفت و تغييرات علوم، فوايد عملى و كاربردى شناسايى ابعاد 
رهبرى خلاق در فضاى آموزشى و ايجاد زمينة نظرى در اين حوزه 
و تعداد محدود تحقيقات صورت گرفته در زمينة بررسى ابعاد و 
عوامل اصلى رهبرى خلاق به ويژه در آموزش و پرورش و با محوريت 
مديران، انجام تحقيقى در اين حوزه ضرورى به نظر مى رسد. لذا 
هدف ويژه اين پژوهش آن است تا مؤلفه هاى مهم رهبرى خلاق در 
مدارس ابتدايى را معرفى نمايد. به همين منظور پرسش هاى پژوهش 

حاضر به شرح زير مى باشد:
1-ابعاد و مؤلفه هاى اصلى رهبرى خلاق مديران در مدارس ابتدايى 

شهر تهران چيست؟
2-عوامل علّى مؤثر بر رهبرى خلاق مديران در مدارس ابتدايى 

شهر تهران كدام است؟
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3-راهبردهاى مناسب ارتقاى رهبرى خلاق در مدارس ابتدايى شهر 
تهران كدام است؟

در  خلاق  رهبرى  ارتقاى  راهبردهاى  بر  مؤثر  زمينه اى  4-عوامل 
مدارس ابتدايى شهر تهران كدام است؟

5-راهبردهاى مداخله گر ارتقاى رهبرى خلاق در مدارس ابتدايى 
شهر تهران كدام است؟

روش
روش پژوهش در تحقيق حاضر از نظر هدف، كاربردى و توسعه اى 
محسوب مى شود، زيرا در اين تحقيق تلاش شده تا با استفاده از 
رويكرد كيفى و با توجه به داده هاى كيفى گردآورى شده از طريق 
روش داده بنياد جهت تبيين مؤلفه ها و عوامل مؤثر رهبرى خلاق 
مديران براى مدارس دولتى شهر تهران استفاده گردد تا نتايج آن مورد 
استفاده سياست گذاران و برنامه ريزان تعليم و تربيت و نيز مديران 

مدارس قرار گيرد.
دلايل استفاده از روش داده بنياد در پژوهش حاضر اين است 
كه به پژوهشگر اجازه مى دهد با ذهن باز و به  دور از پيش داورى 
يا فرضيه به گردآوري و تحليل داده ها بپردازد. در اين پژوهش 
نيز محقق علاوه بر تمركز بر الگوسازى به كمك اين روش، دلايل 
كاربرد اين روش در پژوهش خود را ضمن ناكافى بودن يا قانع كننده 
نبودن تحقيقات در مورد اين موضوع، اين چنين مى داند كه اولاً: 
پژوهش حاضر به لحاظ بررسى جامع ترى كه در هردو بخش رهبرى 
و خلاقيت با استفاده از اين روش قرار داده است، به نتايج بهترى 
هيچ  در  اينكه  توضيح  رسيد.  خواهد  گذشته  تحقيقات  به  نسبت 
پژوهشى مانند پژوهش حاضر براى الگوسازى رهبرى خلاق از اين 
روش استفاده نكرده است. بدين معنى كه محقق در اين پژوهش 
موجود  نظريه هاى  آنچه  از  فراتر  داده هايى  كه  بود  اين  دنبال  به 
ممكن  پژوهشگر  براى  هم چنين  كند.  جمع آورى  مى دهند،  اجازه 
است داده هاى كمّى، توصيف خوبى از جمعيت بزرگ مدارس شهر 
از  عميق  موشكافى  كيفى  داده هاى  كه  درحالى  دهد،  ارائه  تهران 
تعداد محدودى از افراد را ميسر مى سازد؛ بنابراين محقق هم راستا 
با نظر اشتراوس و كوربين (1997) مهم ترين توجيه براى كاربرد 
روش داده بنياد را بررسى و مطالعه زمينه هاى ناشناخته يا زمينه هايى 

مى داند كه خواهان ديدگاه جديدى در موقعيت شناخته شده اى باشيم. 
ثانياً: هرچند ابزارهايى براى بررسى رهبرى خلاق تاكنون ارائه شده 
است و طى دو سه دهه گذشته چارچوب نظرى مقاومى براى آن در 
نظر گرفته شده، اما با توجه به دركى كه محقق از وضعيت مدارس 
سطح شهر تهران دارد، به اندازه كافى قانع كننده نيست. ثالثاً: محقق 
به دنبال بررسى زمينه هاى ناشناخته يا جديدى از رهبرى خلاق در 
قالب يك الگوى جديد از رهبرى خلاق بود. هم چنين محقق احساس 
مى كند كه يك خلاء اطلاعاتى درزمينة رهبرى خلاق در مدارس 
سطح شهر تهران وجود دارد و اين خلاء اطلاعاتى با روش داده بنياد 
بهتر از ساير روش هاى ديگر پر مى شود؛ و به اين ترتيب اقدام به 
ايجاد فرضيه اوليه و در نهايت در جهت رفع خلاء اطلاعاتى فرضيه 
را در برابر داده هاى تازه به محك آزمايش مى سپارد. اين در حالى 
است كه به اعتقاد محقق اين توانايى در روش هاى ديگر براى پر 
كردن خلاء اطلاعاتى رهبرى خلاق در سطح مدارس تهران مثل 

روش داده بنياد وجود ندارد.
هم چنين نتايج اين پژوهش مى تواند راه گشاى ارائه يك الگو از 
رهبرى خلاق و بسط دهنده مدل هاى قبلى ارائه شده در اين حوزه 
باشد. پژوهش حاضر از نظر ماهيت جزء پژوهش هاى كيفى است. 
در اين پژوهش از روش زمينه اى جهت جمع آورى اطلاعات استفاده 
شده است. بسيارى از پژوهشگران نظريه زمينه اى از روش مصاحبه 
استفاده مى كنند [32]. در روند پژوهش حاضر نيز از مصاحبه عميق 
با رويكردى نيمه ساختارمند به منظور جمع آورى داده ها استفاده 
شد. در استفاده از نظرية زمينه اى در طرح سيستماتيك نظام مند، 
اطلاعات جمع آورى شده با استفاده از فرايند كدگذارى مبتنى بر 

نظام اشتراوس و كوربين (1385) تحليل شد.
در پژوهش حاضر در روش برخاسته از داده ها با هدف نظريه پردازى 
در روش انتخاب مصاحبه شوندگان الگوى ارائه شده توسط اشتراوس و 
كوربين (1385) مبناى كار قرار گرفت. اين عمل شامل نمونه گيرى 
نظرى١ از افرادى است كه در حيطة مورد توجه صاحب نظر تلقى 
مى شوند و در اين زمينه داراى اطلاعات عميق و غنى هستند. به 
اين منظور با افراد آگاه و مطلع مشورت به عمل آمد تا نمونه هاى 
مناسب و صاحب نظر در اين حوزه كه داراى تجارب مديريتى و 

1.  Theorethical sampling
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حرفه اى راه گشا هستند و به تبع كار در اين حوزه سال ها با مقولة 
رهبرى و لزوم خلاقيت در اين امر روبرو و درگير بوده اند، شناسايى 
شوند (نمونه گيرى با رويكرد زنجيره اى). خاتمة زمان مصاحبه نيز 
اشباع نظرى در هر مقوله در نظر گرفته شد. ملاك انتخاب افراد دارا 
بودن تجارب مديريتى در ابعاد علمى و اجرايى، دارا بودن آثارى در 
زمينة مديريت، رهبرى، خلاقيت و رويكردهاى جديد در اين حوزه 
لحاظ شده بود. جامعه آمارى در بخش كيفى شامل شانزده نفر از 
متخصصان ذى صلاح (خبرگان) و مديران حوزة آموزش و پرورش 
در چهار گروه عمده از صاحب نظران از جمله گروه اول: كارشناسان، 
مديران و صاحب نظران در بخش معاونت آموزش ابتدايى اداره كل 
آموزش و پرورش شهر تهران، گروه دوم: كارشناسان، مديران و 
صاحب نظران در اداره آموزش پيش دبستانى و دوره اول ابتدايى 
اداره كل آموزش و پرورش شهر تهران، گروه سوم: كارشناسان، 
مديران و صاحب نظران در اداره تكنولوژى و گروه هاى آموزشى 
اداره كل آموزش و پرورش شهر تهران و گروه چهارم: كارشناسان، 
مديران و صاحب نظران در اداره برنامه ريزى و آموزش نيروى انسانى 
در معاونت پژوهش و آموزش نيروى انسانى مى باشند. در مجموع 
تعداد ده سؤال اصلى و يك سؤال آزاد به منظور اظهارنظر و ارائة 
شده  ناديده گرفته  در سؤالات  است  ممكن  جديد كه  ديدگاه هاى 
باشد، ارائه شد. سؤالات اوليه با مشورت و راهنمايى اساتيد دانشگاه 
علامه طباطبايى تهران مورد جرح و تعديل و بازبينى قرار گرفت.

پژوهش هاي  ارزشيابى  براي   ،(2008) اشترواس  و  كوربين 
مبتنى بر نظريه پردازي داده بنياد، به جاي معيارهاي روايى و پايايى، 
معيار مقبوليت را پيشنهاد داده اند. مقبوليت، يعنى اين كه يافته هاي 
پژوهش تا چه حد در انعكاس تجارب مشاركت كنندگان، پژوهشگر 
و خواننده در مورد پديده مورد مطالعه، موثق و قابل باور است. ده 
شاخص براي معيار مقبوليت معرفى شده است كه پنج مورد از آن ها 
در اين پژوهش براي ارتقاي دقت علمى و روايى و پايايى، مورد 
استفاده قرار گرفت. استراتژي هاي مميزي مورد استفاده، عبارت 
بودند از حساسيت پژوهشگر، انسجام روش شناسى، متناسب نمودن 
نمونه، تكرار شدن يك يافته و استفاده از بازخورد مطلعين [33].

براى بررسى همسانى درونى و محاسبه ضريب پايايى پرسش نامه 
پژوهش حاضر از روش آلفاى كرونباخ استفاده شد چرا كه اين 

پرسش نامه از ابعاد گوناگون تشكيل شده است و پاسخ دهى به آن 
نيز در قالب طيف ليكرتى صورت پذيرفت. ضريب پايايى با آلفاى 
كرونباخ برابر است با 0/919. اين ضريب بيانگر دقت نسبتاً بالاى 
اين پرسش نامه است. در تحليل دقيق داده ها با هدف شناسايى سؤالاتى 
كه پايايى آزمون را كاهش مى دهند، از روش محاسبة پايايى پس از 
حذف پرسش ها استفاده شد. طبق داده هاى به دست آمده هيچ سؤالى 
با نمرة كل پرسش نامه هم بستگى منفى نداشت. به علاوه، حذف هيچ 
يك از سؤالات با افزايش پايايى مقياس كل همراه نبود؛ بنابراين هيچ 
سؤالى از پرسش نامه حذف نشد و در نهايت پرسش نامه 35 سؤالى 
باقى ماند. روايى پرسش نامه به روش روايى محتوايى با محاسبه 
دو شاخص CVR (نسبت روايى محتوايى) و CVI (شاخص روايى 
محتوايى) و روايى صورى با مشورت استادان راهنما و مشاور در 
دانشگاه علامه طباطبايى و نيز روايى سازه با تحليل عاملى تأييدى 
صورت گرفت و نهايتاً پرسش نامه شامل چهار مقولة كلان و 35 

گويه طراحى و اجرا شد.
در خصوص روايى بخش پژوهش كيفى مى توان از طريق بررسى 
اينكه آيا روش هاى مورداستفاده و فنون به همديگر مربوط اند و باهم 
متناسب اند يا نه و آنچه را كه مى خواهيم مى سنجد يا نه قضاوت 
كرد.. جهت اطمينان از روايى پژوهش، محقق از روش هاى بررسى 
توسط اعضا١، مثلث سازى منابع داده ها٢ و بازبينى توسط همكاران٣ 
خود استفاده كرده است. هم چنين در رابطه با پايايى مصاحبه شونده 
به چگونگى هدايت سؤالات اشاره مى شود. در پايايى نسخه بردارى 
انجام شده  نسخه  نويسى هاى  موضوعى  درون  پايايى  به  بايد  نيز 
حين تايپ متون توسط دو فرد توجه نمود. در پژوهش كنونى از 
پايايى بازآزمون و روش توافق درون موضوعى براى محاسبه پايايى 
مصاحبه هاى انجام گرفته استفاده مى شود. در اين بخش براى بررسى 
پايايى مصاحبه ها، از روش پايايي باز آزمون۴ و روش پايايى توافق 

بين دو كدگذار۵ استفاده شده است.

1.  Member checking
2.  Data source triangulation
3.  Peer debriefing
4.  Re-Test Reliability
5.  Inter-Coder Reliability
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يافته ها
يافته هاى حاصل از تجزيه و تحليل داده ها در پژوهش حاضر بر 
اساس دستورالعمل اشتراوس و كوربين (1390) از طريق كدگذارى 
باز، محورى و انتخابى صورت پذيرفت. در نهايت مدل كيفى پژوهش 
بيان شده است [34]. اين تجزيه  و تحليل در پژوهش حاضر با استفاده 

از نرم افزار تحليل كيفى (MAXQDA12) صورت گرفته است.
الف) كدگذارى باز: كدگذاري باز اولين مرحله در تجزيه و تحليل 
داده ها و كدگذاري است. در طول مرحله كدگذاري باز، داده هاي حاصل 
از مصاحبه ها به دقت بررسى شد، مقوله هاي اصلى و مقوله هاي فرعى 
مربوط به آن ها مشخص شدند و خرده مقوله ها (زيرمقوله ها) تعيين 
شدند. در طى اين تحليل ها، فنون تحليلى پيشنهاد شده اشتراوس و 
كوربين (1390)، به كار گرفته شد. واحد اصلى تحليل براي كدگذاري 
باز مفاهيـم بودند. رونوشت مصاحبه ها براي يافتن مقوله هاي اصلى، 

مقوله ها، خرده مقوله ها به طور منظم بررسى شد. طى اين فرآيند 
كدگذاري تعداد 36 كد باز، 10 مفهوم و 4 مقوله استخراج و عوامل 

اصلى رهبرى خلاق در مدارس، شناسايى شد.
اساس  بر  مفاهيم  محوري،  كدگذاري  در  محورى:  كدگذاري  ب) 
اشتراكات و يا هم معنايى در كنار هم قرار مى گيرند؛ به عبارت 
ديگر، كدها و دسته هاي اوليه اي كه در كدگذاري باز ايجاد شده اند، با 
يكديگر مقايسه مى شوند و ضمن ادغام كدهايى كه از نظر مفهومى 
مى شوند،  مربوط  يكديگر  به  كه  دسته هايى  مشابه اند،  يكديگر  با 
حول محور مشتركى قرار مى گيرند [35]. در واقع، در اين مرحله، 
ابعاد پارادايم كدگذاري شكل مى گيرد و شامل شش دسته، مقوله 
محوري، شرايط علّى، شرايط مداخله گر، شرايط بستر حاكم، راهبردها 

و پيامدها است.

نمايش كدگذاري در نظريه برخاسته از داده ها، از كدگذاري باز تا كدگذاري محوري
شكل 1. نمايش كدگذاري در نظريه داده بنياد، از كدگذاري باز تا كدگذاري مقوله اى

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                                             

 
 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

    

 

از اين رو، در اين پژوهش، بر اساس ابعاد پارادايم كدگذاري، 
تحليل داده هاي حاصل از مصاحبه، تبيين مى شود.

بنابراين مقولات استخراج شده در قالب محورهاى كدگذارى 
محورى دسته بندى شدند. اين ابعاد عبارتند از شرايط  علّى، مقوله محورى، 
راهبردها، زمينه، شرايط مداخله گر و پيامدها كه در ذيل به ترتيب 

در قالب پرسش هاى پژوهشى به آن ها پرداخته شده است. يافته هاى 
كدگذارى انتخابى ارائه شده در پژوهش در خلال تلفيق نتايج فرآيند 
كدگذارى انتخابى، جملات و ايده هاى اشاره شده در نوشته ها و متون 
گرفتند.  قرار  دوباره  مقوله بندى  و  مجدد  بررسى  مورد  مصاحبه ها 
مقولات اصلى و فرعى مورد چينش و آرايش قرار گرفتند. اطلاعات 
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دكتر حميد رحيميان و همكاران

جدول 2. نتايج كدگذارى باز شامل مقولات اصلى و فرعى

كدگذارى رديف
مقوله فرعى و ويژگى هامقوله هامقوله كلانانتخابى

شرايط على1
نياز به آگاهى بخشى 

و زمينه سازى در 
مورد رهبرى خلاق

1ـ1ـ آگاهى بخشى

ـ آگاهى بخشى در خصوص نياز به رهبرى خلاق
ـ آگاهى بخشى در زمينة خصوصيات و مؤلفه هاى رهبرى خلاق   

- ايجاد احساس نياز.
ـ آگاه سازى در خصوص لزوم مكالمه و تعامل درباره رهبرى 

خلاق

1ـ2ـ تقويت رويكرد 
علمى به رهبرى خلاق

ـ برگزارى نشست ها، سمينارها و فراخوان ها در اين زمينه
ـ انتشار مقاله، كتب و حمايت از پژوهش ها و مطالعات كاربردى 

نهادينه شدن علم و هنجارهاى علمى

1ـ3ـ انگيزش و تغيير 
نگرش

ـ ترغيب به تغيير نگرش هاى قالبى و تفكرات محدود
ـ تغيير نگاه سنتى نسبت به رهبرى و مديريت مدارس

ـ لزوم سبك رهبرى آزادمنشانه
ـ فرهنگ سازى و استقرار نظام انگيزشى

ـ دادن پاداش مناسب و كمك به افراد در جهت پيشرفت 
سازمان

ارتقاى عملكرد شرايط زمينه اى2
مديران

2ـ1ـ بلوغ مديريتى
ـ به بلوغ رسيدن سياست گذاران
ـ به بلوغ رسيدن مديران اجرايى
ـ به بلوغ رسيدن عملكردى

2ـ2ـ ارزيابى عملكرد 
مديران

ـ تدوين شاخص هاى عملكرد در سطح فرد، كلاس و مدرسه
ـ استقرار نظام ارزشيابى رهبرى خلاق

ـ ارزيابى مديران بر اساس نظام ارزشيابى
ـ پرورش تفكر خلاق در سطوح مختلف مديريتى

مقوله محورى3
ايجاد فرصت هاى 
آموزش و تجربه 

خلاقيت

3ـ1ـ آموزش و 
توسعه خلاقيت

ـ برگزارى دوره هاى آموزشى و پرورشى تفكر خلاق
ـ برگزارى دوره هاى آموزشى راهبرد هاى رهبرى
ـ برگزارى دوره هاى آموزشى رهبرى خلاق

ـ ايجاد فرصت ها و موقعيت هاى كسب تجربه و مهارت آموزى 
در حوزه رهبرى خلاق

ـ دانش افزايى در زمينة رهبرى خلاق و خلاقيت و نوآورى
ـ توسعه ظرفيت هاى فردى

3ـ2ـ شايسته گزينى
ـ شناسايى نيروهاى شايسته از نقطه نظر رهبرى خلاق
ـ انتصاب نيروهاى شايسته از نقطه نظر رهبرى خلاق

ـ خطرپذيرى مديريتى

3ـ3ـ تقويت مدرسه 
به عنوان واحد هدف

ـ بومى كردن و درونى سازى مديريت مدارس
ـ احترام به مدارس به عنوان مراكز آزادانديشى

ـ در نظر گرفتن مدرسه به عنوان سازمان يادگيرى

شرايط مداخله گر4
تمركز زدايى در 

تصميم گيرى و اصلاح 
ساختار

4ـ1ـ تمركززدايى در 
تصميم گيرى

-ايجاد آزادى عمل براى مديران
ـ تشريك مساعى در تصميم گيرى

ـ ايجاد تغيير در روند تصميم گيرى و تمركززدايى در ساختار

4ـ2ـ توسعه 
زيرساخت ها

ـ تغيير قوانين اجرايى و مديريتى
ـ محفوظ ماندن مدارس در روند تصميم گيرى

ـ اصلاح ساختار ادارى و اجرايى
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به دست آمده از مقولات حاصل از كدگذارى باز و محورى با يكديگر 
تركيب و حاصل در قالب يك الگوى مفهومى خلاصه شد. پس از 
سازمان دهى كدهاى باز درون طبقات كدهاى مقوله اى، به منظور 
مى بايست  مصاحبه ها،  متن  در  مستتر  اصلى  مضامين  به  دستيابى 
كدهاى مقوله اى كه مرتبط با يكديگر بودند را درون طبقات يا 
مضامين گزينشى سازمان دهى مى كرديم. به همين منظور كدهاى 
مقوله اى پس از چندين بار بررسى، در چهار طبقه يا مضمون گزينشى 
در جدول شماره (2) سازمان دهى شدند. هم چنين مقولات اصلى و 
فرعى مورد چينش و آرايش قرار گرفتند. اطلاعات به دست آمده 
از مقولات حاصل از كدگذارى باز و محورى با يكديگر تركيب و 
حاصل در قالب يك مدل با الگوى مفهومى خلاصه شد. لازم به ذكر 
است كه براى كدهاى باز فراوانى به دست آمد ولى بعد از هر مرحله 
طبقه بندى و بررسى داده ها مفاهيم تكرارى حذف و مفاهيم مشابه در 
هم ادغام  شدند. بايد اضافه كرد كه تجزيه  و تحليل داده ها با دقت 
بيش از ده بار جهت رسيدن به اشباع نظرى١ براى مقوله هاى فرعى و 
ابعاد آن ها به صورت تكرارى انجام شد. حدود هر مقوله  و مقوله هاى 
اصلى ديگر در آغاز تجزيه  و تحليل به  صورت قطعى تعيين نشد و 
اين مقوله ها در سراسر تجزيه  و تحليل مورد تجديدنظر قرار گرفتند.

كدگذارى باز و مقوله اى هنگامى متوقف شدند كه:
رونوشت  چندباره  بررسى  از  پس  معنادار  طبقه بندى  يك  الف) 

مصاحبه ها حاصل شدند؛
ب) خرده مقولات و ويژگى ها تكرارى شده بودند؛

ج) اطلاعات مرتبط و جديدى از رونوشت مصاحبه ها يافت نمى شد، 
موجود  طبقه بندى  با  مى شد  پيدا  جديدى  اطلاعات  اگر  حتى 

منطبق بود.
شرايط علىّ:

1) نياز به آگاهى بخشى و زمينه سازى در مورد رهبرى خلاق
آگاهى بخشى: اطلاع و آگاه سازى از خصوصيات و مؤلفه هاى رهبرى 
و احساس نياز و تعامل در آن با آن كه پيامدهاى مثبت و نتايج 
اثربخش اين نوع رهبرى بر كسى پوشيده نيست، اما الزام اين امر كه 
يكى از ضروريت هاى اساسى، بنيادين و بعضاً بحرانى در امر آموزش 
و پرورش است، مورد تأكيد قرار نمى گيرد. على رغم تأثير فراوان 

1.  Theoretical saturation

رهبرى خلاق در فضاى مدرسه هم بر كاركنان از جنبه رضايت شغلى 
هم بر دانش آموزان به لحاظ بازده آموزشى و هم اثرات قابل ملاحظه 
آن بر شخص مدير مدرسه از حيث موفقيت هاى مديريتى و كارآمدى 
حرفه اى، فرهنگ رهبرى خلاق و لحاظ نمودن خلاقيت و نوآورى در 
تصميم گيرى هاى شغلى جاى چندانى در فرهنگ سازمانى مدارس 
ندارد و جزو دغدغه هاى آموزشى و سيستم مديريتى محسوب نمى شود.

تقويت رويكرد علمى به رهبرى خلاق: منابع فارسى منتشر شده و 
پژوهش هاى صورت گرفته در اين زمينه قليل بوده و خلاء تحقيقاتى 
و غناى ناكافى و عدم دانش عميق در اين زمينه قابل توجه است. از 
اين رو گسترش انتشار مقالات، كتب تخصصى، برگزارى نشست ها 
و سمينارها و نظريه پردازى هاى بومى مى تواند به گسترش درك و 

بهبود و توسعه اين مفهوم يارى رساند.
خارج  سنتى،  نگرش هاى  تغيير  بحث  نگرش:  و تغيير  انگيزش 
شدن از چارچوب هاى موجود و محدودكننده و شكستن قالب هاى 
فكرى است. از آن جايى كه سنت گرايى و پايبندى به قوانينى كه 
جنبه غير ضرورى دارند و كارآمدى خود را از دست داده اند، نقطه 
مقابل تفكر خلاق و خطرپذيرى است، به تغيير قالب هاى فكرى 
اساسى اشاره شده است. مسئله ديگر در نظر گرفتن مدرسه به عنوان 
مكانى براى انديشه آزاد و توليد علم است. استقرار ديدگاه علمى 
در مدارس و چيستى علم، شناخت ارزشى نسبت به پرورش علم از 
طريق پرورش خلاقيت يكى ديگر از كمبودهاى علّى و زير بنايى 

محسوب مى شود.
شرايط زمينه اى (زمينه هاى بسترساز استقرار و پرورش رهبرى 

خلاق):
2) ارتقاى عملكرد مديران

بلوغ مديريتى: تا وقتى نظام رتبه بندى مديران و شناسايى افراد شايسته 
بر حسب خلاقيت مستقر نشود و ارزيابى عينى از افراد در اين حوزه 
به عمل نيايد، نمى توان از استقرار و ابقاى رهبرى خلاق اطمينان 
حاصل نمود. الزامات و پرورش نظام پاسخگو و مسئوليت پذيرى در 
مقابل تصميمات همگى از مسائلى هستند كه در پرورش رهبرى 
خلاق تأثيرگذارند، نظامى كه رقابت در آن جايگاهى نداشته باشد، 
فرد يا همان رويه هاى سنتى و قديمى به مديريت و رهبرى ادامه 
مى دهد، پاسخگوى كسى نيست و بودجه اش هم تأمين مى شود، 
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انگيزه اى ندارد كه از اين سيستم خارج شود. طبيعتاً وقتى نظامى 
براى ارزيابى مديران وجود نداشته باشد كه مبتنى بر سنجش ميزان 
خلاقيت اين افراد در راهكارها و راهبردهاى رهبرى باشد، افراد به 
همان روش هاى پيشين خود پايبند مى مانند و تغييرى در شرايط خود 
ايجاد نمى كنند. طبيعتاً تجلى راهبردها و ساختارهاى خلاقانه در هر 
سازمانى نياز به عواملى بسترساز و زمينه ساز دارد. تمامى مفاهيم و 
رويدادها در بستر بافتى كه در آن روى مى دهند قابل تفسير و درك 
هستند. ايجاد فرهنگ و جو حمايتى در مدارس يكى از مؤلفه هاى 

اساسى در بين عوامل زمينه اى است.
و  حمايتى  مديريتى  سبك  بودن  دارا  مديران:  عملكرد  ارزيابى 
مشاركتى و آگاه بودن از امكان استفاده از راهبردهاى مناسب با هر 
يك در جايگاه ها و موقعيت هاى گوناگون و تصميم گيرى صحيح 
در اين راستا، از مهم ترين ويژگى هاى يك مدير كارآمد است كه 
مى توان در ارزيابى عملكرد مديران ملاك قرار گيرد. تربيت افرادى با 
قابليت ها و توانمندى هاى فوق يكى از اولين گام هاى پيش روست 
اما تعالى يافتن اين نيرو نياز به بستر مناسب دارد. اعتماد متقابل 
از  يكى  كه  است  فردگرا  روحيه  از  اجتناب  نيازمند  همكاران  بين 
قابليت هاى مهم مديران است. ابراز اين رفتارها جز در فضاى همدلانه 
ميسر نيست. دستيابى به خلاقيت در فضاى مدرسه بدون وجود جوّ 
همدلانه و حمايتى امكان پذير نيست. حمايت از مديران مدارس از 
سوى مراجع سطح بالاتر نيز مورد تأكيد قرار گرفت. وجود فرهنگ 
مشاركتى در فضاى مديريتى و ايجاد انگيزه و رغبت در مديران براى 
پذيرش افكار و راهبردهاى جديد و خلاقانه از ضرورت هاى آموزش 

و توسعه خلاقيت است.
مقوله محورى (رهبرى خلاق):

3) ايجاد فرصت هاى آموزش و تجربه خلاقيت
آموزش و توسعه خلاقيت: طبعاً پرورش نظام رهبرى خلاق نيز 
با مشخصه هايى به عنوان شرايط مداخله گر و محدودكننده پيش 
روست. بخشى از اين شرايط از بُعد فردى و بخشى ديگر از ديد 
سازمانى قابل بررسى است، خود گردانى درونى و هدايت سازمان 
مدرسه از درون اين سيستم يكى از مؤلفه هاى پيش روست. منظور 
كردن  بومى  و  كردن  درونى  همان  مدرسه  نهادى  استقلال  اين  از 
مدرسه  مانند  آموزشى  سازمان  يك  در  است.  مدرسه  در  مديريت 

بايد زيرساخت هاى عملكردى خاصى طراحى شود؛ به عبارت ديگر، 
تدوين قوانين جديد و اصلاح قوانين فعلى و استقرار مقررات بومى 
براى كليه اهداف و برنامه هاى جديد در امر پرورش رهبرى خلاق به 

سازمان يارى مى رساند.
است؛ يعنى  منحصر به خود  شايسته گزينى: هر سازمانى عملاً 
تعاملاتى كه بين هر سازمانى با عناصر خارجى صورت مى گيرد 
روابط  اين  به  كه  روشنى  هنجارهاى  و  مقررات  قوانين  اساس  بر 
جهت مى دهد. با اين حال سازمانى مثل مدرسه بايد خودگردان و 
شايسته گزين باشد، به عبارتى بايد قوانين بومى شوند و در داخل 
هر سازمان تعريف شوند؛ و اين بدين معنا نيست كه سازمان قرار 
است از قوانين و اصول كلى و چارچوب رايج خارج شود بلكه منظور 
استقلال انعطاف پذيرى در رهبرى است. فقط در چنين شرايطى است 
كه زمينه هاى لازم براى بروز خلاقيت در سازمان فراهم مى شود. در 
نهايت گمارش افراد در پست هاى تخصصى مناسب و حفظ كارآمدى 

انفرادى اين افراد بر حسب خلاقيت بايستى مدنظر باشد.
تقويت مدرسه به عنوان واحد هدف: محور اصلى در استقرار رهبرى 
خلاق در مدارس خلاقيت گرايى و خلاقيت پرورى است. به  عبارت 
 ديگر، بايد رويكرد خلاقيت يابى، خلاقيت پرورى و خلاقيت گرايى 
 از تصميم در شناسايى، جذب و پرورش مديران تا ابقا و حفظ آنان 
سيستم قالب باشد. استقرار رهبرى خلاق در مدارس نيازمند آن 
است كه تفكر خلاق در ابعاد، اركان و عناصر آموزشى تجلى يافته 
و پرورش يابد. منظور آن است كه افراد مسئول بايد احساس الزام 
كنند كه خلاقيت را در خود پرورش دهند، به تفكر خلاق مجهز 
شوند و حل مسئله به روش خلاقانه را بياموزند؛ بنابراين لازمه اين 
كار ابتدا توجه به خود مدرسه به عنوان غايت هدف است، چراكه 

استقرار رهبرى خلاق در مدرسه انجام خواهد گرفت.
راهبردها:

4) تمركززدايى در تصميم گيرى و اصلاح ساختار
مديران  براى  عمل  آزادى  امكان  تصميم گيرى:  در  تمركززدايى 
خلاق در عين حال دعوت از ساير معلمين به منظور شركت در 
تصميم گيرى هاى مهم مدرسه، باعث ايجاد انگيزه و تشويق افراد 
روند  تغيير  شد.  خواهد  مديريت  اجرايى  عرصه هاى  در  حضور  به 
تصميم گيرى و ايجاد فرصت براى كسب مهارت و تجربه به كاركنان 
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و شخص مدير امكان اشتباه كردن و آزمون و خطا را مى دهد.
ابعاد  در  فزاينده  تحولات  و  رويدادها  وقوع  زيرساخت ها:  توسعة 
مختلف جامعه، گسترش علوم و دانش ها، رشد فناورى هاى نوين 
اطلاعات و ارتباطــات و نيــز بروز و ظهور نيازهــاي جديد فردي 
و اجتماعي، همه و همه بيانگر، لزوم تغيير و تحول بنيادين در نظام 
مدرسه است. همين ضرورت است كه به توسعه زيرساخت هاى مدارس 
و تغيير برنامه درسي و قوانين و مقررات آموزشى انجاميده است.

تحليل يافته ها نشان داد شرايط علّى مبتنى بر آگاهى بخشى، 
تقويت رويكرد علمى به رهبرى خلاق و انگيزش و تغيير نگرش 
است. اين مقوله با زمينه هاى بسترساز استقرار نظام پرورش رهبرى 
خلاق ارتباط دارد كه خود مبتنى بر بلوغ مديريتى و ارزيابى عملكرد 
مديران قرار دارند. اساس راهبردهاى علمى بر محوريت تمركززدايى 
متغير  سه  اين  دارد.  قرار  زيرساخت ها  توسعه  و  تصميم گيرى  در 
ارتباط علّى با مقوله محورى (رهبرى خلاق) دارند كه خود شامل 

وجود  فرض  است.  گزينى  شايسته  و  خلاقيت  توسعه  و  آموزش 
ارتباط بين مقوله هاى اوليه منطقى به نظر مى رسد در نهايت جهت 
اصلاح نهايى، مدل كيفى پژوهش مورد جرح و تعديل قرار گرفت؛ 

بنابراين كدگذارى مى توان اين گونه برداشت كرد كه:
·آگاهى بخشى، تقويت رويكرد علمى به رهبرى خلاق و انگيزش • 

و تغيير نگرش شرايط علّى در نظام پرورش رهبرى خلاق هستند.
·زمينه هاى بسترساز براى مقوله محورى پرورش رهبرى خلاق • 

و  آموزش  مديران،  عملكرد  ارزيابى  و  مديريتى  بلوغ  شامل 
توسعه خلاقيت هستند.

راهبردهاى عملى استقرار نظام پرورش رهبرى خلاق عبارت • 
از تمركززدايى در تصميم گيرى و توسعه زيرساخت ها هستند.

مقوله محورى نظام رهبرى خلاق مبتنى بر آموزش و توسعه • 
خلاقيت، شايسته گزينى و تقويت مدرسه به عنوان واحد هدف 

قرار دارد.
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شكل 2. مدل كيفى پژوهش رهبرى خلاق، مبتنى بر نظريه داده بنياد
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زمينه هاى بسترساز (بلوغ مديريتى و ارزيابى عملكرد مديران)، • 
شرايط علّى (تقويت رويكرد علمى به رهبرى خلاق و انگيزش و 
تغيير نگرش) و راهبردهاى عملى (تمركززدايى در تصميم گيرى 
و توسعه زيرساخت ها) در نظام پرورش رهبرى خلاق با مقوله 
محورى رهبرى خلاق (شامل آموزش و توسعه خلاقيت، شايسته 
گزينى و تقويت مدرسه به عنوان واحد هدف) ارتباط علّى دارند.

بر اساس برداشت هاى صورت گرفته در بالا ارتباط بين متغيرهاى 
مورد نظر آشكار  شد و بر اساس قضاياى ذيل، يافته هايى استخراج 
داده  توضيحاتى  آن ها  پيرامون  نتيجه گيرى  و  بحث  در  كه  شدند 

خواهد شد.
* مقوله محورى در الگوى پرورش رهبرى خلاق در مدرسه مبتنى 
بر آموزش و توسعه خلاقيت، شايسته گزينى و تقويت مدرسه 

به عنوان واحد هدف قرار دارد.
* زمينه هاى بستر ساز پرورش رهبرى خلاق در مدرسه مبتنى بر 

بلوغ مديريتى و ارزيابى عملكرد مديران قرار دارد.
* شرايط علّى پرورش رهبرى خلاق در مدرسه مبتنى بر آگاهى 
تقويت رويكرد علمى به رهبرى خلاق و انگيزش و  بخشى، 

تغيير نگرش قرار دارد.
* راهبردهاى عملى در پرورش رهبرى خلاق در مدرسه مبتنى بر 
تمركززدايى در تصميم گيرى و توسعه زيرساخت ها قرار دارد.

* راهبردهاى عملى، زمينه هاى بسترساز و شرايط علّى داراى اثر 
مستقيمى بر مقوله محورى پرورش رهبرى خلاق هستند.

* بين زمينه ساز و بستر ساز و شرايط علّى ارتباط دو سويه برقرار است.
* راهبردهاى عملى نقش متغير واسطه اى را در ارتباط بين زمينه هاى 

بستر ساز و شرايط علِّى با مقوله محورى بازى مى كند.
كيفى  مدل  پژوهش،  اين  فرضيه هاى  و  قضايا  اين  اساس  بر 

پژوهش به شكل 2 ترسيم شد.

بحث
بر اساس نتايج به دست آمده عمدتاً رهبران در فضايى مشغول به 
كارند كه در آن تلاش خود را متمركز چيزى مى كنند كه همسو با 
سيستم رايج  و باورهاى موجود است.  از اين رو اشاره شده است كه 
مديران علاقمند به حفظ وضعيت موجود هستند كه اين نوعى پاسخ 

در برابر محدوديت ها و فشار هاى محيطى است، در چنين شرايطى 
ايجاد تغييرات پايدار سازمانى تسهيل نمى شود[36]. همان طور 
كه خلاقيت پرورى و خلاقيت جويى زير بناى مقوله محورى رهبرى 
خلاق هستند، خلاقيت گريزى در فرآيند حل مسله يكى از نقاط 
مقابل آن است كه مورد تاكيد توسط مصاحبه شوندگان نيز قرار 
گرفت. مديران مدارس با محدوديت ها و فشار هايى روبرو هستند. 
از اين بين مى توان به كمبود منابع زمانى و مالى، اهداف چندگانه، 
فشار هاى منظم و فشار هاى درونى و بيرونى كه بر رهبران وارد مى شود، 
اشاره كرد. اين محدوديت ها اغلب با خلاقيت گريزى همراه مى شوند 
چرا كه مديران بايد اهميت نسبى مشكلات را شناسايى و ارزش 
گذارى كنند و در طى اين فرايند راه حل هايى كه منجر به عواقب 
منفى بالقوه مى شوند و با سيستم جامع اهداف و سياست هاى جارى 
حل مسائل همخوانى ندارند، كنار گذاشته مى شوند و يا غير عملى 
در نظر گرفته مى شوند[37]. اين يافته همچنين با نتايج جارويس   
( 2015)، همخوانى دارد كه اشاره مى كند كه مديران تمايل دارند 
همرنگى بيشتر و خطرپذيرى كمترى داشته باشند و واگذارى اختيار 
يكى از مؤلفه هاى مقوله محورى رهبرى خلاق است و دادن اختيار 
عمل و آزادى عمل به مديران مدارس از مهم ترين ابعادى است 
كه با محدوديت ها و موانعى روبرو مى شود. در همين راستا، نتايج 
تحقيقات رانكو(2014)، نشان داده كه رابطه بين عملكرد خلاقانه و 
فشار هاى محيطى پيچيده است و به متغير ها گوناگونى بستگى 
دارد كه شامل ظرفيت خلاقيت كمّى فرد و محيطى است كه در 
آن فعاليت مى كند. پذيرش و باز شناسى محدوديت ها و پس از 
آن تلاش براى جهت گيرى مجدد فرد مشخصه افراد موفق است در 
زمينه واگذارى اختيار مى توان گفت در برنامه هاى پرورش رهبرى 
بين پرورش رهبرى با فرصت ها و موقعيت هاى واقعى شغلى رابطه 
راهبرد هاى  خدمت  در  تحول  و  تغيرات  و  كار،  مى شود.  قرار  بر 
سازمانى و اهدافى در مى آيند و سازمان به تحول دائمى مى پردازد 
تعهد،  چند  هر  مى كند.  تر  متناسب  محيطى  به  تبديل  را  آن  كه 
اشتغال و در گيرى در امر پرورش رهبرى خلاق با افزايش ياد گيرى 
و بازده آموزشى تفكر خلاق همراه است[38]. اين نتايج همچنين با 
كريگان (2007) در زمينه اهميت فضاى حاكم بر مدرسه بر كارآمدى 

و خلاقيت مديران همسويى دارد. 
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نتايج پژوهش حاضر نشان داد زمينه هاى بستر ساز پرورش 
رهبرى خلاق در مدرسه مبتنى بر بلوغ مديريتى و نظام پرورش 
رهبرى خلاق قرار دارد. اين يافته به خوبى با تعريف مركز پرورش 
رهبرى خلاق از اين سازه همخوانى دارد. طبق تعريف مركز پرورش 
رهبرى خلاق (CCL) رهبرى خلاق مبتنى است برگسترش و بسط 
ظرفيت ها و توانايى هاى فردى. به عبارت ديگر، نوعى نظام پرورشى 
توصيف شده است كه در آن نقش ها با فرايند هاى رهبرى كارآمد 
و موثر هستندو افراد در آن مى توانند  به طور سودمند با يكديگر 
جداگانه  طور  به  موؤلفه ها  از  يك  هر  كنند.  همكارى  و  فعاليت 
تاثير گذار هستند . اما توسعه رهبرى زمانى بيشترى سودمندى را 
دارد كه هر سه مؤلفه حضور داشته باشند. گذشته  از مؤلفه چالش 
كه همسو با پرورش الگوى تفكر خلاق در مدرسه است. و مؤلفه 
پرورش كه عملاً هم معناى تجلى تفكر خلاق در سياست ها و اهداف 
است، مؤلفه ارزيابى نيز به خوبى با استقرار نظام ارزيابى و تدوين 
شاخص هاى عملكردى در سطح فردى /كلاس/ مدرسه همخوانى 
دارد. مديران بالغ از گشودگى نسبت به تجربه، انعطاف پذيرى و 
لازم  زمينه هاى  كه  هستند  برخوردار  متعالى  فردى  توانمندى هاى 
براى پرورش رهبرى خلاق را مهيا مى كند، اين افراد بايد قادر به 
ارزيابى و شناسايى قدرتمندى ها و نقاط ضعف افراد باشند؛ براى 
پرسنل  ايجاد چالش كنند و در فرايند رهبرى براى افراد ايجاد انگيزه 
كنند و اين باور را ايجاد كنند كه آنها قادر به تغيير و شكوفايى 
هستند. بر اساس نتايج بدست آمده از مطالعه حاضر نيز يكى از 
ابعاد اصلى مقوله محورى پرورش رهبرى خلاق ايجاد  فرصت ها و 
موقعيت هاست كه در افراد تجربه اندوزى و پرورش يابد و زمينه هاى 
لازم براى خلاقيت آن ها فراهم شود . نتايج بدست آمده با مطالعه 
احمدى وسترگ(1388)  در زمينه ارتباط بين فرهنگ سازمانى با 

اثر بخشى سازمانى خلاقيت همسويى دارد. 
بر اساس نتايج مشاهده شده راهبرد هاى عملى در پرورش رهبرى 
خلاق در مدرسه مبتنى بومى سازى و انعطاف پذيرى عملكردى 
قراردارد.  در زمينه انعطاف پذيرى  عملكردى به عنوان يكى از 
مشخصه راهبرد هاى عملى در پرورش رهبرى خلاق مى توان اشاره 
نمود كه چون شناسايى محدوديت ها نقاط كور، حساسيت، مقابله 
با شرايطى كه فراتر از كنترل فردى است، تعادل و انعطاف پذيرى 

همگى تجارب تحولى هستند كه به رهبران كمك مى كنند بهتر با 
شرايط محيط كارى خود كنار بيايند[32]. لذا به درستى قابل انتظار 
است كه اين پرورش ويژگى از راهبرد هاى نظام پرورش رهبرى 
خلاق باشد. به طور كلى زمانى كه افراد در بافت سازمانى با كسانى 
رابطه دارند كه از درك و تعهد برخوردارهستند و در ايجاد موفقيت 
و شكوفايى يارى رسان و كمك كننده هستند. يادگيرى مهارت هاى 
خلاقانه و الگوى تفكر خلاق به صورت كارآمد ترى صورت مى گيرد. 
نقش حامى به عنوان همكار در موقعيت شغلى فراهم كردن حمايت 
براى ياد گيرى، كمك به افراد براى تأمل در باره ايده ها و بينش هاى 
تجربه خلاقانه و يارى رسانى به آنها در تعميم اين تجارب به بافت 
واقعى است[35]. در الگوى بدست آمده نيز بومى سازى اشاره به 
همين موارد دارد. سازمان بايد ظرفيت خود را افزايش دهد و به 
افراد اجازه دهد مهارت هاى جديد و رويكرد هاى نوين را حتى به 

صورت آزمون و خطا تمرين كنند[10]. 
به علاوه، بايد براى كاربرد موفقيت آميز ياد گيرى در فضاى 
كارى پاداش در نظر گرفته شود. به عبارت ديگر، بايد بين راهبرد 
تجارى سازمان و فرايند پرورش رهبرى خلاق ارتباط ايجاد شود. 
اين امر منجر به خلق فضاى سازمانى باز و حمايت كننده اى مى شود 
كه بر طبق نتايج تحقيقات با بازده ياد گيرى و آموزشى كارآمد 
همبستگى دارد [39]. اين يافته ها در زمينه وجود ارتباط منفى بين 
ميزان تحكم و فشار مديران با خلاقيت آنان با نتايج مطالعه جهانيان 
و شايسته (1392) و در زمينه تمايل مديران مدرسه به همرنگى 
با جماعت و خطر پذيرى پايين با نتايج مطالعه جارويس(2015) 

نيز همسويى دارد. 
در هر يك از سطوح مديريتى چالش ها و توانمندى هاى براى 
برطرف نمودن اين چالش ها مطرح است، چالش هاى اصلى در مديريت 
فردى شامل آمادگى براى نقش مديريت يا رهبرى، بنا نهادن يك 
زبان مديريتى در سازمان و ارتقاى كارآمدى و عملكرد هستند. 
رهبر بايد داراى توانمندى براى افزايش اعتبار شخصى، مديريت 
هدفمند، دستيابى به نتايج ، انعطاف پذيرى و پذيرش، صبر در برابر 
ابهام و درك ارزش ها و فرهنگ فردى باشد. در مقابل چالش هاى 
پيش روى رهبر براى مديريت سازمان عبارتند از مشخص نمودن 
هدف و جهت سازمانى، تسريع به نظم درون سازمانى، دستيابى به 
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تعهد براى عملكرد و ساخت شخصيت اجرايى با نفوذ و قدرتمند به 
منظور غلبه بر چنين مشكلاتى مدير بايد قدرت خلق و بيان دقيق 
ديدگاه ها، ايجاد نظم راهبردى، ايجاد مديريت و راهبرد استعداد ها 
به همراه راهبرد هاى تجارى، رهبرى فرهنگ، تصوير اجرايى، ايجاد 
فرهنگ ابداع، تسهيل تغييرات و مديريت بيرونى باشد. برنامه هاى 
پرورش رهبرى خلاق مبتنى بر آماده سازى افراد قراردارد[25]. به 
عبارت ديگر، فرايند پرورش با تمايل درونى فرد براى آغاز آموزش 
رسمى آغاز مى شود. لازمه آن آماده سازى، آگاهى بخشى و فرهنگ 
سازى است. تغيير نگرش هاى قالبى يكى ديگر از شرايط علّى پرورش 
رهبرى خلاق است.بسيارى از مطالعات موردى سازمان ها كه در 
آنها رويكرد سيستم ها براى پرورش رهبرى مورد مورد استفاده قرار 
گرفته است، موفقيت اين رويكرد را مورد تاييد قرار داده اند. در 
اين رويكرد مقوله بنيادين در فرآيند پرورش رهبرى خلاق توانايى 
يادگيرى از راه تجربه است. بازنگرى و باز سازى نقطه نظر ها و 
ديدگاه ها ، باز شناسى رفتار ها، مهارت ها و نگرش جديدى كه مورد 
نيازند و ايجاد تحول در راهبرد هايى كه از طريق آن ها ياد گيرى 
صورت مى گيرد، بدان معلاناست كه فرآيندپرورش رهبرى در حال 
وقوع است[32]. براين اساس در پژوهش حاضر نيز ايجاد توانايى 
تفكر و تأمل در باره تجارب، تجربه كردن و ياد گيرى، مراجعه به 
افراد براى حمايت و توصيه و مديريت هيجانات اساس توانمندى 
ياد گيرى را شكل مى دهند. البته در اين فرآيند بايد ساير مؤلفه هاى 
علّى نيز حضور داشته باشند و عوامل بستر ساز نيز رعايت شوند مثلاً 
سازمان بايد افراد را مورد حمايت قرار دهد، اين الگو همچنين با 
نتايج  مامفورد و همكاران (2007)، و مولر و همكاران (2011)، 
مبنى بر لزوم اطلاع رسانى و فرهنگ سازى در باره رهبرى خلاق 

در مديران مدرسه همسويى دارد. 
نتيجه گيرى

به طور كلى يافته ها و نتايج تحقيق بيانگر آن است كه تبيين 
عوامل اصلى شكل دهنده و استقرار رهبرى خلاق مديران در مدارس 
ابتدايى منوط به تحقيق مقوله ها و عوامل متعددى است كه براى هر 
كدام از اين عوامل بر اساس نتايج بخش كيفى پژوهش و به طور 
ويژه بر اساس يافته هاى كدگذارى محورى مى توان موقعيت و نقش 
ويژه اى در تحقق رهبرى خلاق در مدارس قائل شد. همچنين نتايج 

پژوهش حاضر در زمينه ارتباط بين متغير هاى توصيف شده نشان 
داد كه راهبرد هاى عملى، زمينه هاى بستر ساز و شرايط علّى داراى 
اثر مستقيمى بر مقوله محورى پرورش رهبرى خلاق هستند، بين 
زمينه هاى بستر ساز و شرايط علّى ارتباط دو سويه بر قراراست و 
راهبرد هاى عملى نقش متغير واسطه اى را در ارتباط بين زمينه هاى 
طور  محورى بازى مى كند. به  مقوله  بستر ساز و شرايط علّى با 
كلى ابعاد و مقوله هاى اصلى و فرعى مدل پرورش رهبرى خلاق در 
پژوهش حاضر با مؤلفه هاى اشاره شده در ادبيات تحقيق هماهنگى 
مناسبى دارد. در زمينه الگوى كلى نيز با توجه به الگو هاى رايج در 
پرورش رهبرى خلاق در مدرسه همانند مدل D6 قابل ذكر است كه 
مؤلفه هاى اصلى در اين الگو عبارتنداز كشف چالش هاى شغلى، 
تشخيص نيازهاى مديريتى، طراحى فعاليت هاى منحصر بفرد، بهبود 
آموزش و مواد آموزشى، دست يابى به راه حل ها و بررسى و تميز 
دادن نتايج گنترى و همكاران (2015)، به خوبى با فرآيند پيشنهاد 
مورد  فرآيند  سه  علاوه،  به  دارد.  همسويى  حاضر  پژوهش  در  شده 
تاكيد ارزيابى/ چالش/حمايت كه در بسيارى از مدل هاى پرورش 
رهبرى خلاق عموماً روى ارزيابى همه جانبه يا ارزيابى چندگانه و 
جمع آورى اطلاعات از عملكرد هاى فردى تاكيد مى شود[32]. در 
مطالعه حاضر نيز تدوين شاخص هاى ارزيابى عملكرد در سطوح 
گوناگون يكى از مؤلفه هاى بنيادين در زمينه سازى بستر مناسب 
براى پرورش خلاقيت بود. به علاوه  آموزش مبتنى بر مهارت دقيقاً با 
ايجاد شرايط و فرصت هاى آموزشى كه از ابعاد اصلى مقوله محورى 

است، همخوانى دارد. 
در مطالعات آتى تعيين مدلهاى گوناگون در مديران سطوح 
مختلف و مقايسه اين مدل ها با يكديگر نيز به نتايج سودمندى منجر 
مى شود. مطالعات آتى مى تواند در مورد كاوش هر يك از روابط 
ارائه شده در مدل نهايى به صورت جداگانه انجام پذيرد. به منظور 
دستيابى به مدلى كاربردى تر و اجرايى تر پيشنهاد مى شود مدل 
نهايى پژوهش در بين مديران ساير مقاطع تحصيلى اجرا گردد و 

اصلاحات لازم در آن به عمل آيد. 
در پايان با توجه به اينكه برخى از عوامل پيشنهادى برگرفته 
از ديدگاه هاى خبرگان است، لذا مى توان به محققان آينده پيشنهاد 
كرد كه باتوجه به بديع بودن سازه رهبرى خلاق به بررسى تفصيلى 



نشريه راهبرد هاى آموزش د ر علوم پزشكى، د وره 12، شماره 4، مهر و آبان 1398 

 122

پيامدهاى حاصل از اجراى اين عوامل بپردازند، ازجمله برنامه هاى 
آموزشى مبتنى بر الگوى پرورش رهبرى خلاق خاصيت طولى داشته 
باشند و با عمل و فعاليت شغلى همراه شوند. آموزش رهبرى خلاق 
مجموعه اى از فعاليت هاى چندگانه مثل ايجاد مهارت، يادگيرى 
هدف  تجربى،  فعاليت هاى  سازى،  شبيه  تفكر،  و  تامل  عملكرد، 
گذارى و رهبرى را به طور همزمان در برگبرد و زمينه هاى بستر 
ساز براى احساس آزادى عمل و عملكرد براساس مولفه هاى الگو 
براى مديران مدارس فراهم شود تا فرصت تجربه اندوزى و عمل 
كردن آموزه ها ايجاد شود. همچنين تشويق و حمايت از سوى مراجع 
بالاتر چه به لحاظ معنوى و چه مادى در ايجاد ساختارهاى لازم 
براى پرورش رهبرى خلاق دخيل است. انتصاب نيروهاى خلاق، 
تجليل از رهبران خلاق و شناسايى نيروهاى خلاق در مدرسه در 
ساير مديران اين احساس را ايجاد مى كند كه فضا براى كاربرد 
مفاهيم جديد و اعمال مهارت هاى نوآورانه آمادگى دارد. اجراى 
جلسات مطالعه، بحث، تعامل با ساير همكاران خلاق و آشنايى با 
نحوه تعميم اطلاعات ذهنى به فعاليت هاى دنياى واقعى در پرورش 
رهبرى خلاق در مدرسه نقش اساسى دارد. و در نهايت ترغيب افراد 
به مطالعه داده هاى ارزيابى، اهداف، بينش ها يا ايده هاى كليدى در 
رهبرى افراد، به اشتراك گذاشتن اين موارد با همكاران، گزارش 

مستقيم به مديران سطوح بالاتر، حمايت از افراد در مقابل مسئوليت 
كارى شديد، ارائه تقويت كننده ها، ايجاد انجمن هاى عملكردى، 
ترغيب اشتغال گروهى، استفاده از مربى و نظارت، استفاده حداكثر 
از فناورى در اين مسير، معرفى نمودن يك راهنما براى هر مدير، 
تقويت  و  تعيين  براى  بودن  خلاق  برنامه،  تاثير  مداوم  ارزشيابى 
پيشرفت كارى و ايجاد كانال ها و صفحات در شبكه هاى اجتماعى 

در بسترسازى پرورش رهبرى خلاق موثر هستند. 
سپاسگزارى 

و يارى  اين پژوهش راهنمايى  انجام  در  را  از همه كسانى كه ما 
رساندند صميمانه تشكر مى كنيم. 

تأييد اخلاقى 
پژوهش حاضر اقتباس از پايان نامه دكترى بوده كه پس از بررسى 
در معاونت پژوهشى دانشگاه علامه طباطبايى جلسه 428 تاريخ 

1394/7/13 مصوب گرديد.
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