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Abstract 

Objective 

Leaders are vital members of an organization, and it is essential for them to possess the 

necessary competencies to perform their functions and roles effectively. In this regard, 

competency models with a prescriptive approach have sought to identify and introduce a set 

of leadership competencies in the form of a competency portfolio. Recently, some theorists 

have criticized these models for assuming that managers are passive and unaware in 

identifying and developing their required competencies. As a result, they have introduced the 

concept of leadership meta-competencies. Meta-competencies are the foundational core of 

other competencies and enable leaders to acquire and develop the additional competencies 
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they need. The theoretical and empirical background of the research indicates that, due to its 

novelty, limited research has been conducted in this field both domestically and 

internationally. Furthermore, the few existing studies have primarily focused on identifying 

the types of leadership meta-competencies, without offering a comprehensive understanding 

of their antecedents, contexts, strategies, and consequences. Given this necessity and the 

theoretical gap, the present study aimed to contribute to a deeper understanding of this 

construct by presenting a model that illustrates its various dimensions. 

Methods 

This research was conducted qualitatively within the framework of the interpretive 

paradigm. Given the lack of theory in the field of meta-competencies, a grounded theory 

strategy was employed, using a systematic approach to present a comprehensive model that 

includes antecedents, contexts, strategies, and consequences. In-depth, semi-structured 

interviews were conducted with 11 experts who were selected through purposive sampling. 

The quality of the data obtained from these interviews was assessed based on Guba and 

Lincoln’s four criteria. As a result of analyzing the interview transcripts, 238 primary 

concepts were identified, which were then categorized into 36 open codes, 13 axial codes, 

and 6 overarching dimensions.  

Results 

The findings of this study led to the presentation of a leadership meta-competency model 

consisting of six components. In this model, three institutional forces—including 

environmental, legal, and normative pressures—are introduced as causal factors, the 

governance of the administrative system is identified as a contextual condition, and 

individual resources are regarded as intervening factors. Additionally, three categories of 

meta-competencies—cognitive, emotional, and ethical—were identified as central 

phenomena. Alongside these, three types of strategies were identified, which are expected to 

lead to various outcomes at both individual and organizational levels.  

Conclusion 

Based on the findings of this study, it can be concluded that leadership development 

programs in organizations should focus on meta-competencies rather than solely on 

competencies. By leveraging the meta-competencies introduced in the proposed model and 

its associated strategies, leaders will be able to recognize the types of competencies they 

need, and how to acquire and develop them, thereby contributing to their own self-

development. 

  

Keywords: Leadership, Meta-competence, Competence, Leaders of public executive 

organizations. 
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  چكيده
 شـان  يهـا  نقـش  يفـاي و ا يفانجام وظـا  يلازم برا هاي يستگيها از شا آن يسازمان هستند و برخوردار بخش ياترهبران عضو ح :هدف
را در قالـب   يرهبـر  هـاي  يسـتگي از شا يا اند تا مجموعـه  بر آن شده يزي،تجو يكردبا رو يستگيشا يها راستا، مدل يندر ا. است يضرور

 ةو توسـع  يصرا در تشـخ  يرانها مـد  مدل ينا ينكهنظران با انتقاد به ا از صاحب يبرخ يتازگ به. كنند رفيو مع ييشناسا ها يستگيشا رخ يمن
 هـا،  يسـتگي فراشا. انـد  آورده يانسخن به م يرهبر هاي يستگياز اصطلاح فراشا كنند، يفرض م ينامنفعل و ناب ازشانيموردن هاي يستگيشا

و  ينظـر  هاي يشينهپ. دهند يرا م يازموردن هاي يستگيشا يرسا ةهستند كه به رهبران امكان كسب و توسع ها يستگيشا يرسا يادينبن ةهست
در سطح داخـل و خـارج انجـام شـده اسـت و       ينهزم يندر ا ياندك يها نو بودن موضوع، پژوهش يلدل كه به دهد يپژوهش نشان م يتجرب

بسترها، راهبردها و  يشايندها،از پ يرياند و تصو متمركز شده يرهبر يها يستگيانواع فراشا ييفقط بر شناسا يز،اندك مطالعات انجام شده ن
كه ابعـاد مختلـف    ينهزم يندر ا يمدل ةپژوهش حاضر بر آن شد تا به ارائ ي،ضرورت و خلأ نظر ينه ابا توجه ب. اند آن ارائه نداده يامدهايپ

  .ردبرساخت بردا ينا يشتردر جهت شناخت ب يگام كشد، يم يرآن را به تصو

 ينا ها، يستگيافراش ةدر حوز يهبا توجه به كمبود نظر. انجام شده است يفيصورت ك به يرگراتفس يمپژوهش، در چارچوب پارادا ينا :روش
منـد بهـره بـرده     نظـام  يكـرد از رو يامدهاراهبردها و پ ها، ينهزم يشايندها،منظور ارائه مدل جامع مشتمل بر پ و به يادبن پژوهش از راهبرد داده
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هدفمند انتخاب شده بودنـد،   يريگ نفر از خبرگان كه با روش نمونه 11با  ساختاريافته يمهن يقعم ةاطلاعات از مصاحب يآور جمع يبرا. است

مـتن   يـل تحل يجـة در نت. صورت گرفت ينكلنچهارگانه گوبا و ل يارهايحاصل از مصاحبه، براساس مع يها داده يفيتك يابيارز. استفاده شد
  .شدند يبند عد طبقهب 6و  يكد محور 13كد باز،  36شدند كه در قالب  ييشناسا يهاول ممفهو 238ها،  مصاحبه

 ينهاد ةگان سه يروهايمدل، ن يندر ا. جزء منجر شد 6متشكل از  يرهبر هاي يستگيمدل فراشا ةپژوهش، به ارائ ينا هاي يافته: ها يافته
عنوان عوامل  به يو منابع فرد اي ينهزم يطعنوان شرا به ينظام ادار يحكمران ي،عنوان عوامل علّ ، به)يو هنجار يقانون يطي،مح يفشارها(

هـا،   سو با آن و هم يمحور يدةعنوان پد به ي،و اخلاق يجانيه ي،شامل شناخت ها يستگيسه دسته از فراشا ين،همچن. دندش يگر معرف مداخله
  .به همراه داشته باشند يو سازمان يرا در سطح فرد يامدهاييپ رود يشدند كه انتظار م ييسه دسته راهبرد شناسا

 يجـا  بـه  يـد هـا، با  رهبـران سـازمان   ةتوسـع  يهـا  گرفت كه برنامـه  يجهنت توان يمطالعه م ينحاصل از ا هاي يافتهبراساس : گيري نتيجه
آن، رهبـران   يو راهبردهـا  يشـنهادي شده در مدل پ يمعرف هاي يستگياز فراشا يريگ با بهره. متمركز باشد ها يستگيبر فراشا ها، يستگيشا

  .را فراهم كنند يا خودتوسعه ينةكنند و زم يداها اشراف پ آن ةو كسب و توسع يازشانموردن هاي يستگيقادر خواهند بود به نوع شا
  

  .هاي اجرايي دولتي  رهبري، فراشايستگي، شايستگي، رهبران سازمان :ها كليدواژه
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  مقدمه
هـا را كـه    اي از شايستگي بايست مجموعه موفقيت، ميشود كه براي مؤثر بودن و دستيابي به  معمولاً به رهبران گفته مي

هـاي شايسـتگي    و در قالـب مـدل   انـد  كردهبندي  مديريت شناسايي و اولويت ةان، پژوهشگران و مراكز مشاورنظر صاحب
فـرض   نـا يناب ازشـان يموردن يهـا  يسـتگ يشا صيرهبـران را در تشـخ   ،ها و مدل ها هينظراين . كنندكسب  اند، هشدتجويز 

 يدر حـال  ني ـا ؛دن ـكنكسب  ستباي يرا م هايي يستگيكه چه شا نديچيپ ينسخه ممديران  يهستند كه برا ها آن .كنند يم
 رنـد يرا برعهـده گ شـان   هـاي  يستگيشا ةتوسع تيمسئول ستباي يمخود رهبران ، يكنون ةديچيو پ ايپو طياست كه در مح

دارد كه  يگرانيباز ييبه بازنما ليتما ،يستگيتفكر شاكه شد  يمدع اين موضوع تأييدنيز با  سيگروگول ).2022 ،1روكس(
شـده، بـه    زيتجـو  هـاي  يستگيكه قادرند با كسب شا يرهبران ؛كنند يم يباز نهيو زم گرانيو مستقل از د يفرد صورت به

 يعيوس ـ فيدر ط ريمد ايشدن رهبر  يرا در قو تيموفق ،يستگيشا هاي مدل. از آن فراتر روند اي بندايعملكرد لازم دست 
وجودآمـده   هب طيدهد در شرا صيتشخ نكهيفرد به ا يآنكه به خودآگاه نبدو ند،بيي يم ها يستگياز رفتارها تحت عنوان شا

و  يوي ـكـارول، ل ( داشـته باشـند   ياست، توجه فيضع اي يتا چه اندازه قو نهيزم نيدارد و در ا ازين هايي يستگيبه چه شا
  . )2008 ،2چموندير

 يبـر احصـا   سـت باي يم ـ ،يتيريمـد  هـاي  يسـتگ يتمركز بر شا يجا هبكه داد  شنهاديپ) 2005( 3دايرو، گرز نياز هم
هاي بنياديني وجود دارند  شايستگييقين  بهبه باور وي،  .متمركز شد نهيزم نيدر ا كيتئور يهاخلأو رفع  ها يستگيفراشا

اي، بـه چـه    هاي مختلف، چه از نظر شخصي و چه از نظر حرفه تشخيص دهند در موقعيت تا سازند كه رهبران را قادر مي
 رانيو بـه مـد   كننـد  مـي را فـراهم   ها يستگيشا ريامكان كسب ساهاي بنيادين،  اين شايستگي. يي نياز دارندها شايستگي
 عنـوان  بـه  هـا  يسـتگ يشا ني ـهامل از ا. كنندو تحول منطبق  ريياز عصر تغ يناش هاي ييايتا خود را با پو دهند يامكان م
بـه   ،سـازمان  ياساس ـ هـاي  يسـتگ يشا ةتوسـع كـه كسـب و    ه اسـت شـد  يمـدع  يو حت ـ كنـد  يم ـ ادي ـ ها يستگيفراشا
هسـتند كـه    هـا  يستگياز شا يسطح ها يستگيفراشا). 2015 ،4واستاوايسر( آن گره خورده است رانيمد هاي يستگيفراشا

اسـت كـه    معتقـد  سيلـر يا). 2020 ،5ميو سال يسلمان، جان( مصداق دارند ها سازمان رانيرهبران و مد يبرا طور عمده، به
و شـود   مـي شامل  زني را ها حل چالش تيبلكه قابل ؛ستين يياز دانش، مهارت و توانا يبرخوردار يمعنا به ، فقطيستگيشا

از آن  نگيكه فلم يتيقابل ؛هاست با چالش ييارويرو يو چگونگ اموزديب ستباي يبه آنچه ممعرفت فرد  ،يمستلزم خودآگاه
 هـا  يستگيباورند كه فراشا نيبر ا) 1996( 7ورزيو چ هامتيچ. )2018 ،6اوستاو و ونسار( كند يم ادي »يستگيفراشا« عنوان به

 تي ـو مبهم از اهم دهيچيپ هاي تيانطباق با موقع يهستند، برامعطوف مل أو ت يريادگي ناناطمي انطباق با عدم ييبه توانا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Roux 
2. Carroll, Levy & Richmond 
3. Grzeda 
4. Srivastava 
5. Salman, Ganie & Saleem 
6. Ustav & Venesaar 
7. Cheetham & Chivers 
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 رياكتســاب ســا ييربنــايرا كــانون و ســنگ ز يســتگيفراشا زيــن) 2005( 1نتــرتنيو و ســتداي يلــ. ردارنــدبرخو ييبســزا

 زاني ـم انگري ـب يمفهوم هاي يستگيشا. داردريشه  يمفهوم يستگيدر شاكه خود  داند مي تيريمد اي حرفه هاي يستگيشا
 ،يرگي ـ ميقدرت تصم ،يشناخت هاي ييدر توانا يستگيشا نيا. و مبهم است دهيچيپ هاي تيموقع ليافراد در تحل يتوانمند

 ـ يو منطق سكير ليو تعد ليتحل ص،يو مهارت تشخ تيخلاق ،ينوآور ،يليتفكر تحل  ،سـوماجاجا ( ابـد ي يم ـ يبودن تجل
بدون توجـه بـه    كه شدند  يباچر و همكارانش مدعاز سوي ديگر،  ).2015 ،3؛ لازار و پول2019، 2احمد و مخمود يانا،سور
سـلامت و  ( وجود نخواهدداشت يو تحول سازمان تيريمد ةتوسعامكان ـ   ها يستگيفراشاـ   كيژنر يها يستگيشا ةتوسع
، رهبري نقـش مهمـي   5زعم آكايا و سور هب ،سو كند كه از يك اين ضرورت آنجا اهميت مضاعف پيدا مي ).2007 ،4يچودر

تـرين عـاملان    ، رهبران مهم6به باور ريميتا، هون و لواسور ،كند و از سوي ديگر در تسهيل تغيير و تحول سازماني ايفا مي
  ).1403 پوركريمي و عزيزي،( هاي پرتلاطم هستند محيط موفقيت سازمان در

هايي مشابهي مبتلاسـت، تـا    ييدهند كه نظام اداري كشور ما به نارسا هاي متعدد نشان مي شواهد برآمده از پژوهش
بـر آن انگشـت   » عمـل  ل،ي ـشـواهد، تحل : حكومـت  يتوانمندساز«در كتاب ) 1398( 7و وولكاك چتياندروز، پرآنجا كه 
 هـاي  برنامـه  ياجـرا  تي ـظرف ت،يريضعف مـد  دليل به ،رانيا يدولت هاي و سازمان اداري نظام ،ها آنبه اعتقاد . اند هگذاشت

كاكمـام و   يي،تجنسـا  ،كلهـر ، )2019( 8يو دراق ـ ماميكاكتوسط  مطالعات انجام شده. را ندارد لهئمسحل  تيتوسعه و قابل
 هـاي  يسـتگ يشا تيكه وضع بيانگر آن هستند زين) 1391(فاتحي خشكناب و  ، آذركسبيپاسبانو ) 2016( 9يكلهك يصاف
 ،يتحـول، نـوآور   تيري، مـد مسـئله چـون حـل    هـايي  در حـوزه  ويـژه  بـه  ،راني ـا يمختلف دولت هاي در سازمان يتيريمد
ها، در قالب نقشـه راه اصـلاح    يينارسا نيتوجه به ابا . ستين دارربرخو يمطلوب تياز وضع كيتفكر استراتژ ،يرپذي سكير

 يلازم را بـرا  هـاي  تي ـو قابل يابـد  توسـعه  رانيمد يستگيسطح شا تلاش شد تا ،تيريبهبود مد هاي برنامهنظام اداري و 
مشـاهده   يچنـدان  ريي ـتغ ،ي كشـور نظام ادار گرايي تحول هاي در شاخص، با وجود اين. كنند دايتحول پ هاي برنامه ياجرا

لحاظ كاربردي، شواهد نظري و  اول اينكه به: شدرو، ضرورت انجام پژوهش حاضر از دو جهت احساس  از اين .نشده است
  ،يو قـانون خـدمات كشـور    يراه اصـلاح نظـام ادار   نقشه كيدأت مورد تيريمد ةتوسع ياه برنامهاند كه  تجربي نشان داده

 هـاي  تي ـقابل جـاد يو ا رانيمد اي به خودتوسعه و ندمحور سازمان طور عمده ، بهيستگيشا هاي و مدل ها هينظر تأثير تحت
دوم اينكه بـه لحـاظ   . نشده است چنداني توجههاست،  يستگيفراشا ةتوسعو  ييشناسا ها آناز  يكيكه  نهيزم نيلازم در ا
و  استراه  يدر ابتدا هنوز ،حوزه نيامربوط به مطالعات ، تيريمد ةدر توسع ها يستگينقش فراشا تياهم رغم علي ،نظري

بـه شناسـايي    فقـط  ،المللـي  مطالعات انجام شده در سـطح بـين  . در كشور ما نيز پژوهشي در اين زمينه انجام نشده است
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1. Le Deist & Winterton 
2. Sumawidjaja, Suryana, Ahman & Machmud 
3. Lazar & Paul 
4. Selamat & Choudrie 
5. Akkaya & Sever  
6. Rimita, Hoon & Levasseur 
7. Andrews, Pritchett & Woolcock 
8. Kakemam & Dargahi 
9. Tajnesaei, Kakemam & Safi keykaleh 
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، هـا  اين ضـرورت . نشده استو تصويري از پيشايندها، بسترها، راهبردها و پيامدهاي آن ارائه محدود شده  ها فراشايستگي

  . باشد بنياد داده ةهاي رهبري بر مبناي نظري طراحي و تبيين مدل فراشايستگي دنبال بهحاضر را بر آن داشت تا  پژوهش

  پژوهش نظري پيشينة
، 2بـچ و سـوليكوآ  ( شـود  ياد مـي  1988پيشگام ابداع اصطلاح فراشايستگي در متون مديريت در سال  عنوان به 1بورگيناز 

 گرفـت  توجه پژوهشگران مديريت منابع انسـاني قـرار   در كانونبود كه اين اصطلاح  1990از اوايل  ،آن دنبال به). 2019
بندي فراگيـر و كلـي از    شامل يك دسته  ، فراشايستگي)2006 ،4، به نقل از مروي2000( بارنربه اعتقاد ). 2018، 3اوستاو(

ها ناميد كه برخلاف سـاير   توان شايستگي استفاده از شايستگي اما به اعتقاد بورگين، فراشايستگي را مي ؛هاست شايستگي
آن را سرشت اوليه افـراد   5ارپنبك. دارند يغيرمستقيم هايتأثيرند، گذارتأثيرمستقيم بر عملكرد  صورت بهها كه  شايستگي

بـچ و سـوليكوآ،   ( سـازد  ها را فراهم مـي  يا همان شايستگي دهي سازمانساير حالات خود ةدانست كه امكان ظهور و توسع
2019.(  

 انـد  هاي دانسـت  هاي حرفـه  شايستگي ةبسيار مهم براي آموزش و توسع دهي سازمانهاتچر و لاسيتر آن را يك اصل 
هـاي   و براي انجـام مسـئوليت   داردترين نقش را  اصلي ،شان در توسعه و حفظ شايستگي افراد در مسير پيشرفت شغليكه 

هـاي   اي از شايسـتگي  نيـز آن را مجموعـه   7دايست و وينترتن لي). 2007 ،6و شافرانسكيفالندر (بسيار مهم است  ،پيچيده
، يـادگيري و  مسـئله و امكان انطباق با عدم اطمينان، حل  كند ميها را تسهيل  ند كه كسب ساير شايستگيا هفراگير دانست

هاي خيلي قـوي   ها يا شايستگي فراشايستگي را ابرشايستگيبه طريق مشابه، بريسكو و هال . آورد بازانديشي را فراهم مي
 گـذارد  مـي  تـأثير شدت  به ،هايي كه در آينده به آن نياز خواهند داشت ند كه بر توانايي افراد براي كسب شايستگيا هدانست

هـا را   كـه سـاير شايسـتگي    ه اسـت كرد ياد 8»هاي توانمندساز سطح بالا توانايي« عنوان بهكلارك از آن ). 2018اوستاو، (
، 9باكلي و مـونكس ( ندك گذاري و تعيين مي ها را پايه ، چگونگي و زمان استفاده از دانش، مهارت و تواناييدهد ميافزايش 

را  هـا  آنمـؤثرتر از   ةهاي جديد و استفاد هاي سيالي هستند كه امكان كسب شايستگي شايستگي ها، فراشايستگي). 2004
فراشايسـتگي در  كـه  معتقدنـد  ) 2014( 10گونسالوز و كـالور ). 2018 اوستاو و ونسار،( كنند در بسترهاي متفاوت فراهم مي

اشـاره   ،و در مفهوم عام و گسترده شود ، گفته ميدانند نمي دانند و آنچه مي به توانايي افراد از آنچه ،مفهوم خاص و محدود
و ) 1996( هـام و چيـورز  چيت. هستند) از نظر ساختاري( هاي پيراموني شايستگي ةهايي كه سنگ بناي توسع قابليتدارد به 
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1. Burgoyne 
2. Bach & Suliková 
3. Ustav 
4. Merwe 
5. Erpenbeck 
6. Falender & Shafranske 
7. Le-Deist & Winterton 
8. Higher order enabling 
9. Buckley & Monks 
10. Gonsalvez & Calvert 
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معـادل   آن را ،دنآور ها را فراهم مي ساير شايستگي ةها، امكان كسب و توسع نيز به جهت آنكه فراشايستگي) 2020( 1لتينا

ها و باورهايي اسـت   ها، ارزش شايستگيِ يادگيري براي يادگيري بيانگر نگرش. اند هكردقلمداد » يادگيري براي يادگيري«
هاي مختلـف   اش را طي يادگيري در بسترها و زمينه دهي سازمانپذيري و خود سازد تا كارآمدي، انعطاف كه فرد را قادر مي

از . بهـره بـرد  و از دانش و مهارت كسب شده در بسـترهاي مختلـف    كند هاي جديد را كسب مهارتتوسعه دهد، دانش و 
 م بـا تغييـر و تحـول ضـروري هسـتند     أهـاي تـو   ها براي انطباق با موقعيـت  كه فراشايستگي شودسوي ديگر، بايد توجه 

 هسـتند اطمينـان   پذيري و تحمل ابهام و عدم خودآگاهي، قدرت انطباقها بيانگر  آن). 2012 ،2كريك ديكينباكينگهام و (
هاي مختلف فناوري، اقتصادي،  ها تحت بمباران شديد تغيير و تحولات عرصه در عصر كنوني كه سازمان). 2007 ،3هاس(

بسـيار   خـود را بـا شـرايط    تـا  داد خواهـد  اين امكان را به مـديران  ،ها دارند، برخورداري از فراشايستگي قرار... اجتماعي و
هـا را حـائز ايـن     تـوان فراشايسـتگي   بندي تعاريف مختلـف مـي   جمع با). 2019 ،4كوهل و اسوارتز( كنند سازگارنامطمئن 

  :ها دانست ويژگي
  ؛كنند ها را فراهم مي ساير شايستگي ةيعني موجبات كسب و توسع ؛ي بنيادين هستندها شايستگي .1
هـايي نيـاز دارنـد تـا بتواننـد بـر        اينكه در هر موقعيتي به چه شايسـتگي  .دهند پذيري مي به مديران امكان انطباق .2

  . ها و عدم اطمينان ناشي از آن غلبه كنند چالش
در يكي . صورت گرفت ها آنهاي متعددي براي شناسايي  هاي رهبران، تلاش فراشايستگي ةضرورت توسع دنبال به 

خلاقيـت، چـابكي ذهنـي و    : نـد كردسـه فراشايسـتگي را مطـرح     ،1988در سـال   5نالـد و اسـنل  ها، ري از نخستين تلاش
 ،كـه يـك ركـن آن    كـرد مـدلي را مطـرح    6بورگـاين  ،هـا  آنزمـان بـا    هم). 2018اوستاو، ( هاي يادگيري متعادل مهارت

: از انـد  عبـارت  ،بـرد  نـام مـي   هـا  آنهايي كه وي از  فراشايستگي. ها بود هاي ويژه و ركن ديگر آن فراشايستگي شايستگي
 دنبـال  بـه ). 1996 ،7ويليـامز ( بيني منطقي و شهودي و ايجاد تغيير پذيري، توان پيش طلبي، انطباق يادگيري مستمر، تحول

اي  بايست از پنج شايستگي اصلي حرفه مديران ميكه شدند  مدعي ،با ابداع يك مدل جامع شايستگي هام و چيورزآن، چيت
شايسـتگي  : عبـارت بودنـد از   ،نـد دبر نـام   هـا  آنهايي كـه   شايستگي. ها فراشايستگي است برخوردار باشند كه يكي از آن

اي، خلاقيـت، قـدرت تحليـل و حـل      ارتباطـات، خودتوسـعه  : شامل( يستگياي، شخصي، اخلاقي و فراشا شناختي، وظيفه
شايسـتگي مـديران، از مهـارت و توانـايي اجتمـاعي،       15نيز ضمن برشمردن  باكلي و همكارانبه طريق مشابه، ). مسئله

  ).2018اوستاو، ( كردندهاي رهبران ياد  فراشايستگي عنوان بهگري ، خلاقيت و كنشمسئلهقدرت تحليل و حل 
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2. Buckingham & Deakin Crick 
3. Haase 
4. Kohl & Swartz 
5. Reynolds and Snell 
6. Burgoyne 
7. Williams 
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  پژوهشتجربي  ةپيشين
هاي رهبران انجـام   در داخل كشور پژوهشي در زمينه فراشايستگي ،شد بيانكه  طور هاي تجربي، همان در حوزه پژوهش

: هـا  يسـتگ يفراشا«با عنـوان   يپژوهش، )2021( 1عبادي و تراب اشك ،ينيبهاءالد خيشآموزشي،  ةحوزدر  فقط. نشده است
انجـام   نفـر از دانشـجويان   21 يرو مضمون ليتحل كرديبا رو »يپزشك و روان يارشد پرستار انيدانشجو يارتقا ازين شيپ

قابليـت انجـام    ا،ي ـپو يريادگي ـ ،ينيو اسـتدلال بـال   يتفكـر انتقـاد  چهار فراشايستگي مشتمل بر  ،دادند كه در نتيجة آن
  . ندكردي را شناسايي و سازمان يانسان تيريبر شواهد و مد يمبتن هاي پژوهش

: يمعنـو  هـاي  يسـتگ يشا«بـا عنـوان   اي كـه   نيـز در مطالعـه  ) 2017( 2زاده، برهاني، عبدي و نخعـي  ، عباسايظفرن
 12ساختاري انجام شـده بـا    هاي نيمه ، از طريق تحليل محتواي مصاحبهندانجام داد» پرستاران يمراقبت هاي يستگيفراشا

  . ندكردگيري معنوي را شناسايي  پرستار باليني، سه فراشايستگي شخصيت معنوي، مراقبت معنوي و تصميم
 27بـا   قي ـعم اي مصـاحبه هاي كارآفرينان،  شناسايي فراشايستگي منظور به )2018( اوستاودر مطالعات خارج كشور، 

اين پژوهش نشان داد كه . انجام داد داشتند، ينيكارآفر ةسال تجرب 3كه حداقل  يياروپا يفعال كشورها نانينفر از كارآفر
 لي ـمنـابع، تحل  تيري، مـد مسـئله حـل  : شـامل ( اي هياز دانش رو يآگاه: ندبرخوردارسه فراشايستگي  از كارآفرينان موفق

 ةو برنام ـ هـا  هق ـعلا هـا،  زاننـده يو انگ تينسبت به شخص يخودآگاه: شامل( يزشيانگ ي، آگاه)فيسازمان و وظا تيوضع
   ).ها جانيها و كنترل ه باورها و ارزش از يخودآگاه: شامل( سرشت از يو آگاه) يشخص يزندگ

به شناسايي سـه دسـته از    ،تناميو ياداره امور عموم يرهبر هاي يستگيشادر زمينة ) 2018( 3لان و هانگپژوهش 
 ك،يتفكـر اسـتراتژ  : شـامل (  يسـتگ يفراشااي و يك دسته  اي، مديريت منابع انساني و حرفه ها با عناوين زمينه شايستگي

  . شدمنجر  )گرايي جهيمستمر و نت يريادگي ،يارتباط هاي مهارت ،يريگ ميتصم ،دهي سازمانو  يزري تحول، برنامه تيريمد
 يامـور عمـوم   ةادار يرهبـر  هاي يستگيشاشناسايي  نيز در پژوهشي با هدف )2017( 4يوپتا، چوپرا و كومار كاكانگ
 ـ ،يو نـوآور  ريي ـتغ تيريمـد  ،يرگي ـ ميو تصـم  اننفع ـ ذي ليتحل: ، به چهار فراشايستگي دست يافتندكارآمد و  سـازي  ميت
  ت .مثبت يادار تيشخص

بايـد از دو فراشايسـتگي برخـوردار     ،شناسان باليني روانمطالعه خود نشان دادند كه  ةدر نتيج) 2017( 5روير و رينالد
 يگـر يو بهبـود مسـتمر بـود و د    يقـانون  ،ياخلاق ـ هاي يستگيكه مشتمل بر شا اي رفتار حرفه يستگيفراشا ،يكي: باشند
 كنندگان اعم از متخصصان و مراجعه ،نيريارتباط با سا هاي يستگيشا ةارتباط و تعامل اثربخش كه دربردارند يستگيفراشا

   .است يفرهنگ هاي تفاوت درك و
 يتيريمـد  هـاي  يسـتگ يدو نـوع از فراشا به  روي مديران مياني،) 2015( 6كانگ، چانگ و نامجنوبي، مطالعة  ةدر كر
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1. Sheikhbahaeddinzadeh, Ashktorab, & Ebadi 
2. Zafarnia, Abbaszadeh, Borhani, Ebadi & Nakhaee 
3. Lan & Hung  
4. Gupta, Chorab & Kumar Kakani 
5. Treuer & Reynolds  
6. Kang, Chung & Nam 
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 ،يرپذي انعطاف ،ياكتشاف، همدل ،يطلب چالش ،ينوآور ت،يخلاق: عبارت بودند ازكه عام  هاي يستگيفراشايكي . شدمنتج 
خاص كه مرتبط با سـطوح   هاي يستگيدوم، فراشاو  مشترك بودند يتيريسطوح مد يتمام نيو پشتكار كه در ب آوري تاب
تحمـل   ،گرايـي  كـل : شـدند عبـارت بودنـد از    ييشناسـا  كياسـتراتژ  رانيمـد  يبراكه  هايي يستگيفراشا. بودند يتيريمد

تنـوع، تحمـل    رشيبودن، پذ اي فهيمشتمل بر چندوظ ،يكيتاكت رانيخاص مد هاي يستگيفراشا .يدگيچيو پ ناناطمي عدم
 عنـوان  بـه بـالا   تي ـفيمسـتمر ك  يري ـگيو پ ييبـازگو  قي ـبهبـود از طر  يابتكار عمل بـرا  ت،يدر نها. بود تنش و تعارض

   .مطرح شدند ياتيعمل رانيخاص مد هاي يستگيفراشا
نفر از مديران و كاركنان حـوزه منـابع انسـاني بخـش      355روي كه  اي هدر مطالع) 2013( 1ماسنژيرا، كوئيتز و  فري

شـناختي،   روانشـامل منـابع   ( هاي مسـير پيشـرفت شـغلي    دريافتند كه فراشايستگي ،خدمات آفريقاي جنوبي انجام دادند
  . بر تثبيت شغلي اثر معناداري دارد) كوشي پذيري و سخت انطباق

هـاي   ها، سـطوح و نقـش   كه چگونه رهبران را توسعه دهيم تا بتوانند در موقعيت سؤالدر پاسخ به اين ) 2011( 2يئو
بـا اسـتفاده از يـك گـروه     آزمون  پس ـ  آزمون پيش ةمداخلبه يك مطالعه ميداني طولي با طرح تر باشند،  مختلف اثربخش

 8پيـرو و   155رهبـر،   40كنندگان در اين آزمايش شامل  شركت. كرد مبادرتزماني ده ماهه  ةبازكنترلي همسان در يك 
آن عملكـرد   دنبـال  بـه و  گرفـت  گروه آزمايش تحت مداخله خودتنظيمي توسط يك مربي اجرايـي قـرار  . سرپرست بودند

نتـايج  . گيـري شـد   هاي مـالي و غيرمـالي انـدازه    از شاخص اي هگيري از مجموع رهبران دو گروه آزمايش و كنترل با بهره
بعـد از   هـا  آنسـطح عملكـرد    ميزان شايستگي رهبران گروه آزمايش و ثانياًكه اولاً  حاصل از تحليل كواريانس نشان داد

  . معناداري نسبت به قبل و در مقايسه با گروه كنترل افزايش يافته است طور به ،خودتنظيمي ةمداخل
نفـر از مـديران منـابع انسـاني      58هـاي   نوشـته  صـفحه از دسـت   358با تحليل محتواي ) 2005(و همكاران  باكلي

 صـورت  بـه عبارت معنايي كه  981هاي دولتي و خصوصي ايرلند كه در يك دوره كارشناسي ارشد حضور داشتند،  سازمان
 شـامل دانـش و  ، )1994( گانـه پـدلر و همكـاران    شايستگي در قالـب سـطوح سـه    11مستقيم يا غيرمستقيم در ارتباط با 

كـه   هـا مؤيـد آن بـود    ايـن تحليـل  . نـد كردرا شناسـايي   هـا  هـا و فراشايسـتگي   هـا و ويژگـي   اطلاعات بنيادين، توانـايي 
 دارنـد ) نوع جي( بنيان ساختار ادهوكراسي عملياتي و يا دانشهايي است كه  ترين نياز مديران سازمان مهم» فراشايستگي«

اي و بوروكراسي ماشـيني كـه در محـيط ايسـتا      كه مديران بوروكراسي حرفه در حالي. كنند و در محيط متشنج فعاليت مي
هـا و   توانـايي «و » دانش و اطلاعات بنيـادين «يعني  ،هاي سطح يك و دو بايست بر شايستگي ترتيب مي به ،فعاليت دارند

نفـر از مـديران منـابع انسـاني      58روي ديگـري كـه    ةپژوهشـگران مـذكور در نتيجـة مطالع ـ   . متمركز شوند» ها ويژگي
در كسـب دانـش و    ،نـابع انسـاني  هاي دولتي و خصوصي ايرلند انجام دادنـد، پـي بردنـد كـه توانـايي مـديران م       سازمان
هـاي   در ارتباط معنادار بـا فراشايسـتگي   ،در زمينة تحول سازماني ويژه به ،هاي خود هاي موردنياز براي ايفاي نقش مهارت

  .)2004 ،و همكاران يباكل( ، چابكي ذهني، خلاقيت و يادگيري متعادل استنفس اعتمادبهشامل خودآگاهي،  ها آن
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1. Ferreira, Coetzee & Masenge  
2. Yeow  
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هـا،   شناسايي فراشايستگي منظور به ،ها در هريك از اين حوزهتوان دريافت كه  هاي انجام شده مي با بررسي پژوهش

هـاي   خورد كه ضرورت توسعه و تقويت پژوهش هايي به چشم مي اما در سه زمينه غفلت است؛ هايي صورت گرفته تلاش
را  2، غفلـت )2008و همكـاران،   كـارول : ، بـه نقـل از  2006( 1ولـدن و گاسـلينگ  . ناپذير ساخته است اجتناباين حوزه را 

يـا مكـانيكي از آن ارائـه    شوند تصويري ناقص، ضعيف  دانند كه باعث مي هايي از پديده موردمطالعه مي گرفتن جنبه ناديده
  .شود

مطـرح شـده   » ايجـاد تغييـر  «مانند فراشايستگي  ـ  هاي معرفي شده آن است كه برخي از فراشايستگي ،اولين غفلت
 همكـاران هـام و  كـه توسـط چيت  » سـازي  تـيم «و » برقـراري ارتبـاط  «هاي  يا فراشايستگيتوسط بورگاين، لان و هانگ 

جاي فراشايسـتگي،   هچنداني ندارند و در برخي موارد ب خواني هماين مفهوم با تعريف پذيرفته شده براي  ،اند هشدشناسايي 
   .اند كردهها را عنوان  شايستگي

هاي  بر فراشايستگي ،اغلب مطالعات انجام شده. استهاي شناسايي شده  عدي بودن فراشايستگيب تك غفلت،دومين 
در اين بين تعداد اندكي به . درايز و پيپرمن ؛بورگاين و بويدل ؛پدلر ؛بورگاين ؛نالد و اسنلري: اند، مانند بودهمتمركز شناختي 

فقـط  پرداختـه؛ ضـمن آنكـه،    » درك چنـدفرهنگي «و » هـوش هيجـاني  «به  طور خاص، بههاي هيجاني و  فراشايستگي
با توجه به ) 2005( اين در حالي است كه گرزيدا. اند هكردهاي اخلاقي اشاره  فراشايستگيند كه به ا هبود تويبوراناتس و آگاپ

هاي تئوريك در ابعـاد مختلـف و   خلأها و رفع  ها، بر احصاي فراشايستگي عدي بودن نقش مديران و رهبران سازمانچندب
  . كرده است تأكيد ها آنهاي مختلف موردنياز  متناسب با شايستگي

تفرق و . است هاي معرفي شده مند براي فراشايستگي شناسي نظام منسجم و سنخ يچارچوبسومين غفلت، عدم ارائه 
. كنون در اين حوزه انجام شده استهايي بوده كه تا هاي شناسايي شده، وجه مشخصه پژوهش پراكندگي در فراشايستگي

، »دستيابي به نتـايج پايـدار  «ها با عناويني چون فراشايستگي  بندي فراشايستگي مروي و وروي به طبقه فقطدر اين بين، 
شناسـي ايـن امكـان را     سـنخ در حـالي كـه   . اند پرداخته» بخشي تعالي«و فراشايستگي » معنابخشي و نفوذ«فراشايستگي 

  .ختلف، مبنايي را براي ارزيابي و مقايسه پديده موردمطالعه فراهم آوردهاي م دهد تا با تركيب ديدگاه مي

  شناسي پژوهش روش
است  خورده افراد گره ريچندگانه است و به ادراك، برداشت و تفس هاي تيمركب از واقعبرساختي  ،يستگيفراشااز آنجا كه 

بـه  را شـناخت و   دهي ـپد نيا توان يم ها آنبه  يافراد و معنابخش ناي هاينظر نقطه قيو دق قيو فهمِ عم فتوصي با تنها و
توجـه بـه كمبـود    بـا  و اسـت  اين پـژوهش در چـارچوب پـارادايم تفسـيرگرا انجـام شـده        ،كردمبادرت  »پردازي هينظر«

  . كار بسته است هرا ب بنياد دادهدر بخش دولتي، راهبرد  ويژه به ،هاي رهبري فراشايستگي ةحوزپردازي در  نظريه
با . بايست منبع غني دانش يا تجربه در مورد موضوع موردمطالعه باشند هاي كيفي، جامعه موردمطالعه مي در پژوهش
شايسـتگي تغييـر و   «و » هـا  كسـب شايسـتگي    شايستگي«بر دو محور ها كه  آمده از فراشايستگي عمل هتوجه به تعاريف ب
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هـاي ارزيـابي    اول، ارزيابـان كـانون  : منبع غني دانش يا تجربه تشخيص داده شدند عنوان به، سه گروه متمركزند» تحول

سـازمان امـور اداري و اسـتخدامي     4/11/1396مورخ  1657363اي كه مشمول بخشنامه شماره  شايستگي مديران حرفه
يـا اسـتاني حـائز    شهيد رجايي ملي  ةجشنوارهاي اجرايي استان خراسان جنوبي كه در  دوم، مديران دستگاه. ستندهكشور 
در . هـاي مـديريت   سوم، اساتيد رشـته . اند مديران نمونه شناخته شده عنوان بهيا از سوي ستاد مركزي  شده هاي برتر رتبه

  .و تمايل به همكاري داشتند، ذكر شده است ندو تعداد افرادي كه حائز شرايط بود ها آنمبناي انتخاب  1 جدول

 تركيب اعضاي جامعه موردمطالعه. 1 جدول

  حائزين شرايط  مبناي انتخاب  گروه منتخب

  7 هاي مديران دولتي شايستگي دربارةدانش غني  هاي ارزيابي ارزيابان كانون
  12 هاي مديريتي تحول شايستگي دربارةغني  ةتجرب ي اجراييها  دستگاهمديران 

  10 هاي مديريتي غني شايستگي ةدانش و تجرب رشته مديريت استادان
  

 يسلـوئ ساندرز، ( است» مصاحبه«، بنياد دادههاي  آوري داده و اطلاعات در پژوهش ترين روش جمع از آنجا كه اصلي
ساختاري در سه قالب مصاحبه مقدماتي، اصلي و تكميلـي بهـره گرفتـه     ، از روش مصاحبه عميق نيمه)2015 ،1يلو تورنه

و ارزيابي مدت ) ها سؤالشكل و چيدمان طرح ( بندي نهايي پورتكل مصاحبه مقدماتي با هدف بررسي و جمع ةمصاحب. شد
پژوهش انجام شد كه  هاي سؤالپاسخ به  يها و اطلاعات لازم برا به داده يابيدستاصلي نيز با هدف  ةزمان لازم، مصاحب

و  ياز اشـباع نظــــر   نـان يحصول اطم منظور بهتكميلي  ةمصاحب در نهايت،. شديازدهم اشباع نظري حاصل  ةدر مصاحب
، مطـابق  مصـاحبه  يحاصل از اجرا هاي و داده يرگي ابزار اندازه تيفيو ك مندي دقت يابيارز يبرا. انجام شد نمونه تيكفا
  :.عمل شد ريو گوبا به شرح ز نكلنيل يارهايمع

  در  يو هـاي  افتهينشان دهد كه  ديمحقق با نه،يزم ناي در. هاست و دقت داده ليقدرت تحل انگريب. تأييدقابليت
 هـا  و دادهدقت ثبت و ضبط  به اتيجزئ ية، همه مراحل كار و كلبدين منظور. ستها بر داده يمبتن واقعيو  عمل
 .شدند ينيبازببار  نچندي

  ،1389 زاده، عبـاس ( داردگو بوده، اشـاره   در نظر و ذهن پاسخ با آنچه ها يافته خواني هم زانميبه قابليت اعتبار .(
شـوندگان قـرار داده شـد تـا      مصاحبه اريمصاحبه در اخت هاي اول، رونوشت: منظور دو اقدام صورت گرفت نبدي
و  ياز سازگار نانيحصول اطم يدوم، برا. بوده است ها آن ديأيت پژوهشگر مورد هاي افتهيحاصل شود  نانياطم
از اتمـام مصـاحبه و اشـباع     پـس  كنندگان، و مطالب مشاركت يذهن يپژوهش با معنا هاي افتهي نيب خواني هم
پنج نفـر از   اريدر اخت ،كاررفته هب يفرع يها اختصاص داده شده و مقوله ميمورداستناد، مفاه ها هجمل متن ها، داده

 .كنندرا مشخص  ياستخراج يكدها خواني هم زانمي تا شد قرارداده شوندگان مصاحبه
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1. Saunders, Lewis & Thornhill 



 
 

  2، شماره 17، دوره 1404مديريت دولتي،   555

 
  ،يافـراد در ايـن راسـتا،    .هاسـت  زمينه و ها ه معناي قابليت تعميم نتايج به ساير حوز به يژگيو نياقابليت انتقال 

 .بودند يتيريمد هاي يستگيشا يابيارز اي تيريمد ةتجربدانش و  يمصاحبه انتخاب شدند كه منبع غن يبرا

 مربـوط   شـود،  يمختلف انجـام م ـ  هاي كه در زمان قيتحق هاي افتهيو ثبات  خواني همبه  اريمع نيا. قابليت اتكا
درخواسـت شـد تـا در     ،يفيك هاي داده يكدگذار نةيبا تجربه در زم يهمكار پژوهش كياز بدين منظور،  .است

 ؛شدانتخاب  يتصادف طور به) ازدهميدوم، پنجم و ( ها، سه مصاحبه مصاحبه جينتا نيپژوهش مشاركت كند؛ از ب
 اي ـ يتوافـق كدگـذار   ةكـه نتيج ـ  كردنـد اقدام  يبه كدگذار جداگانه طور به يسپس پژوهشگر و همكار پژوهش

 .شود يمشاهده م 2 در جدول كدگذاران ييايشاخص پا

 ضريب كاپاي محاسبه شده براي ارزيابي قابليت اتكا. 2 جدول

  ضريب توافق  ها تعداد عدم توافق  ها تعداد توافق  كدها تعداد كل  شماره مصاحبه

 75/0  4  22  58  مصاحبه دوم

  79/0  9  24  61 مصاحبه پنجم

  73/0  6  18  49 مصاحبه يازدهم

  76/0  19  64  168  كل

  هاي پژوهش يافته
خام اسـتخراج شـده و    هاي از داده ميمفاه ،يكدگذار نديفرا يط. است »يكدگذار« ،يفيك هاي داده ليتحلو هياساس تجز

 از هـا  داده لي ـتحل يدر پژوهش حاضـر، بـرا  ). 2008 ،1و اشتراوس نيكورب( ابندي يو ابعادشان توسعه م ها يژگيو يبرمبنا
 ني ـدر ا. اسـت  يو انتخـاب  يباز، محـور  يسه مرحله كدگذار يكه دارابهره گرفته شده است  هينظر ناي مند نظام كردروي

 .شود يعمل آمده پرداخته م هب هاي حاصل از مصاحبه هاي داده ليراستا، به تحل

  باز يكدگذار ،اول ةمرحل
هـا كشـف    در داده هـا  آنو ابعـاد   هـا  يژگ ـيو ه،شد ييشناسا ميآن مفاه ةجياست كه در نت يليتحل ينديفرا، باز يكدگذار

مـتن  . باز در دسـتور كـار قرارگرفـت    يمصاحبه، روند كدگذار نيمنظور از اول نيبد). 2008 و اشتراوس، نيكورب(شوند  يم
 ني ـا اني ـدر پا. جدول فهرسـت شـدند   كيدر قالب  ياصل هاي هو جمل شد بندي بار مطالعه و پاراگراف نيچند ها مصاحبه
 ،اسـت  هشـد ارائـه   3كـه در جـدول    يكد باز به شرح 36 رمجموعهيكه در ز شد ييشناسا هيكد اول 238 جيتدر همرحله، ب

  .شدند بندي گروه
  
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Corbin & Strauss 
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  باز يكدگذار ةجيشده در نت ييشناسا يكدهاهايي  نمونه. 3 جدول

  )عبارات كليدي(متن مصاحبه كدهاي اوليه  كد باز

 چابكي ذهني

چسـبندگي   گرايي، عـدم  دگمبازبودن ذهن، پرهيز از 
ريخــتن  بــه رويكردهــاي گذشــته خــود، بهــم    

هاي ذهني گذشته، پرداختن بـه مسـائل از    چارچوب
شدن چـارچوب ذهنـي بـاز و     زواياي متناقض، اصل
بـودن ذهنـي بـراي پـذيرش      منعطف و سيال، آماده

  تغيير، پرهيز از اينرسي بينشي

تونـه يـك    يك مـدير بايـد بدونـه بـراي اثربخشـي نمـي      
ارچوب ذهني ثابت و از پيش تعيين شده داشـته باشـه و   چ

  ).2-م ةمصاحبه شوند( سفت و محكم به اونا بچسبه
محيطي عصر حاضر ذهن يك مدير بايد بـاز   تبع شرايط به

نبايد دگم باشه و به چارچوب و رويكردهاي گذشـته  . باشه
  ).1-ك ةمصاحبه شوند( خودش بچسبه

 شجاعت اخلاقي

هــاي دينــي،  اصــول اخلاقــي و ارزشپايبنـدي بــه  
هـاي مورداعتقـاد،    هزينه دادن براي اصول و ارزش

لگدمال نكردن اصول، فداكردن خود در راه حـق و  
  نه برعكس

 رانياز مـد  شتريبه مراتب ب يدولت رانيمد ييالگو تيخاص
انتظـار دارن كـه   ) مـردم ( در واقع اونـا .... هيبخش خصوص

هـا و اخلاقيـات    ارزشمديران دولتي خودشـون رو واسـه   
ها و اخلاقيات رو به پاي منافع  هزينه كنن، نه اينكه ارزش

  ).3-ا ةمصاحبه شوند( شون لگدمال كنن و مصالح

 تفكر نقادانه

هـاي   حـل  بـردن وضـعيت و راه   سـؤال قدرت به زير
رفـتن، ترغيـب    سـؤال آوري بـراي زير  جاري، تـاب 

بـردن خـود، پرسـش و شـك      سؤالديگران به زير
نشانه خردمندي، گاردنگرفتن در مقابل بـه   عنوان به

 سـؤال كـردن و زير  سـؤال چالش كشيده شدن، اهل 
  رفتن

 كي ـ. رهي ـگ يقـرار م ـ  يهوشـمند  ةدر منظوم ـ يستگيشا
شدن لذت دهيو به چالش كش دنطلبيهوشمند از به چالش

دانشـجو در  . رهيگ يم اديمواج  يايناخدا در در كي. بره يم
و بـه تبـعِ    رهگي ـيم اديهست كه  يت چالشسؤالادرسا و 

 شواقعـي  مفهوم در كه هاستهم در چالش ريمد كياون 
  )5-ا ةمصاحبه شوند( شه يم ريمد

 چابكي يادگيري

ــتجرب صيتشــخ ــذ اتي ــربخش، پ  ســكير رشياث
 ييتوانــا د،يــجد طيدر شــرا اتيــتجرب يريكــارگ هبــ

 هـا  آموخته كارگيري بهكهنه،  هاي آموخته ختنيدور
 ـ ر،يمتغ طشراي در در  سـوادي  ياحساس زودهنگام ب
نـو شـدن، منعطـف     يذهن يآمادگ لاطم،مت طيشرا

هـا در   تـوان كاربسـت آموختـه    ،يريادگي ـبودن در 
 ...و  ديجد طيشرا

 رانيكـه مـا مـد    كنـه  يم جاباي ها سازمان يكنون طيشرا
 ـيخ را،يز. ميكن سوادي يزود احساس ب يليخ يدولت زود  يل

خودمون  دائماً ديبا. شن يم يميموجودمون قد هاي آموخته
رو در  مـون اتي ـدانش و تجرب ميو قادر باش ميروز كن رو به

 يچالش ـ يليمتفاوت كه خ طيشرا كيدر  د،يبستر جد كي
  ).2-م  ةمصاحبه شوند( ميكار ببر ههم هست، ب

  آوري اخلاقي تاب

 تيبر باورها و اصول، ظرف يبنديپا ،ياخلاق اضتير
خـدمت نـه تشـنه     فتهيش ،يو اعتقاد ياخلاق يبالا

  قدرت

بينيم  هاي دولتي داشته باشيم مي اگر نگاه ارزشي به پست
جايي كه اگر به لحـاظ  . كه عرصة رياضت اخلاقي هستن

پذير باشي كـار دسـت سيسـتم و     اعتقادي و ارزشي آسيب
  .)4-ا  ةمصاحبه شوند( ميدي... خلق ا

  خودكارآمدي فرانقش

هاي خود براي انجـام رفتارهـاي    باور فرد به توانايي
بــودن رفتارهــاي فــرانقش بــراي  فــرانقش، الزامــي

گـــرا در مقابـــل  مـــديران، رفتارهـــاي مســـئوليت
محــور، مــديران فرابوروكراتيــك در مقابــل  وظيفــه
  محور بخشنامه

. مداري نقش و فرانقشرفتار  نوع دو ها ما در سطح سازمان
 .اي يا همـون نقشـه   شايستگي پيش نياز رفتارهاي وظيفه

 لي ـباشـه، قـادره و تما   يسـتگ يفراشا يدارا فـرد  اما اگـر 
بـه  . فـرانقش بشـه   يرفتارها ةخواهدداشت كه وارد عرص

كاركنـان   يفـرانقش اگـر بـرا    يرفتارها يفاياعتقاد من، ا
 ةشـوند  مصاحبه( واجب هست رانيمد يمستحب باشه، برا

  .)1-ا
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  محوري يكدگذار ،دوم ةمرحل
هـا كشـف    در داده هـا  آنو ابعـاد   هـا  يژگ ـيو ه،شد ييشناسا ميآن مفاه ةجياست كه در نت يليتحل ينديفرا، باز يكدگذار

 4 كدهاي حاصل از اين مرحله، به تفكيك هر يك از ابعاد پاردايمي مدل در جدول ).2008 و اشتراوس، نيكورب(شوند  يم
  .نشان داده شده است

  محوري يكدگذار ةجيشده در نت ييشناسا يكدها. 4 جدول
كدهاي باز كد محوري  عدب  

  محوري ةپديد
  هاي شناختي فراشايستگي

 چابكي ذهني 
 به تجربه يگشودگ 
 تفكر نقادانه 

 يكنجكاو 
 نفس اعتمادبه 

 چندگانه يارتباط هوش  يختگيخودانگ   هاي هيجاني فراشايستگي

 يشخص تسلط  ياخلاق شجاعت   هاي اخلاقي فراشايستگي

  راهبردها

بر  يمبتن يراهبردها
  يشناخت هاي يستگيفراشا

 خودارزيابي 
 اي خودتوسعه  

 چابكي يادگيري 
 بازخورجويي  

بر  يمبتن يراهبردها
  سعة صدر   يجانيه يرپذي انعطاف   هيجاني هاي يستگيفراشا

بر  يمبتن يراهبردها
  صداقت شخصي   آوري اخلاقي تاب   اخلاقي هاي يستگيفراشا

  شرايط علي
 آشفتگي محيطي   فشارهاي محيطي

 محدوديت منابع  
 جهاني شدن 
 انتظارات عمومي  

  نظام راهبرديهاي  گيري جهت   ياصلاحات نظام ادار   فشارهاي قانوني
  گرايي مديريت دولتي اي هحرف   امور عمومي تغييرات پارادايمي   اي فشارهاي حرفه

نظام انتخاب و ارزيابي عملكرد مديران    حكمراني نظام اداري  اي شرايط زمينه
  دولتي

 ساختار نظام اداري 
 فرهنگ نظام اداري  

 كانون كنترل   منابع فردي  گر عوامل مداخله
 نياز به موفقيت    شغليانگيزش مسير  

  پيامدها
ــرات      پيامدهاي فردي ــراي تغيي ــئوليت ب ــاس مس احس

  سازنده
 خودكارآمدي فرانقش 
 گرايي فراكنش  

  گرايي سازماني نوآوري   چابك منابع انسانيپرورش    پيامدهاي سازماني

  انتخابي يكدگذار ،سوم ةمرحل
 ـ نيا. است هينظر شيخلق و پالا ،يساز كپارچهي نديفرا ،يانتخاب يكدگذار  نيمرحله به محقق اجازه داد تا منطق ارتباط ب

 دهـد  يپژوهش را نشان م ييمدل، محصول نها نيا. دهد رائها ها آناز  يريمدل تصو كيو  كند فيرا توص هيعناصر نظر
كـه عوامـل    كـرد اسـتنباط   نيچن توان يم ،خبرگان پژوهش هاي گفته نيمضام بندي با جمع). 2008 و استرواس، نيكورب(
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 ـ سـه  يروهـا ين م،يرمسـتق يدر حالت غ. اثرگذار باشند يمحور ةديپدبر  ميرمستقيو غ ميمستق صورت به توانند يم يعلّ  ةگان

شـكل   يساختار و فرهنـگ سـازمان   ران،يعملكرد مد يابينظام انتصاب و ارز هاي را در حوزه ينظام ادار يحكمران ،ينهاد
 ني ـكـه از ا  يرانيمد. دهند خود قرار تأثيررا تحت  يدولت رانيمد يها يستگيفراشا توانند مي ها نظام نيداده و مشخصات ا

را  ييامـدها يكـه پ  رندگي يم كار بهرا  ييمناسب، راهبردها ياز منابع فرد يدر صورت برخوردار ،برخوردارند ها يستگيفراشا
  .)1شكل ( داشت به همراه خواهد يو سازمان يدر سطح فرد

  

  
  انتخابي يكدگذار ةجيپژوهش در نت يشنهاديمدل پ. 1 شكل

  گيري و پيشنهادها نتيجه
بـه   ،بنياد داده ةينظر افتهي نظام كرديپژوهش حاضر در چارچوب رو هاي رهبري، با توجه به جديدبودن مفهوم فراشايستگي

هـاي   پـژوهش  ةهـاي موجـود در حـوز   خلأايـن مطالعـه توانسـت بـا در نظـر گـرفتن       . پرداخـت  يك مدل جـامع  يمعرف
داشـته   خـواني  هـم با تعريف پذيرفته شده بـراي آن   )يك :كه كندهايي را معرفي  ي رهبري، فراشايستگيها فراشايستگي
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 )؛ سـه كندشناختي، هيجاني و اخلاقي را شناسايي  ةگان هاي سه عدي مرتبط با شايستگيهايي چندب فراشايستگي )؛ دودباش

  .هاي رهبري در قالب مدل پژوهش، پيشنهاد دهد بندي از فراشايستگي يك طبقه
 ريسـا  نياديبن ةهستاول، : را دربردارد دو ويژگيكه  ه استشناسايي شد» يرهبر هاي يستگيفراشا«محوري  ةپديد

نـد؛ دوم، بـراي   ك اي رهبران ايفاي نقش مـي  توسعهو در خود كند ميها را تسهيل  كسب ساير شايستگي، ستها يستگيشا
 ،يشـناخت  ةشده در قالب سـه دسـت   ي شناساييها فراشايستگي. استم با تغيير و تحول ضروري أهاي تو انطباق با موقعيت

د كـه امكـان كسـب و توسـعة     داراشـاره  هـايي   شايسـتگي به  ،يشناختهاي  فراشايستگي. گرفتند قرار يو اخلاق يجانيه
را  يسـتگ يپـنج فراشا د و سـاز  فـراهم مـي  ، نماد آن است» سر«) 2012( 1زعم درايز و پيرمن هبكه  يليتحلهاي  شايستگي
بـه   يگشـودگ  ان،ي ـم ني ـدر ا. نفـس  بهبه تجربه و اعتماد يگشودگ ،يذهن يچابك ،يتفكر نقادانه، كنجكاو :شود شامل مي
 ييشناسـا  زين نيشيپ يها در پژوهش ،گريد يستگياما سه فراشا است؛پژوهش  نيا هاي ياز نوآور ،نفس اعتمادبهتجربه و 

 ـ يعـاطف  هاي تيفعال ي و توسعةابيارز ،ميتنظ ش،يبه شناخت، پاي فراهيجاني ها فراشايستگي. اند شده  فـردي نيدرون و ب
پـژوهش حاضـر در   . يابد تجلي مي» قلب«در  ها كه و هيجان احساسات ، عواطف،خلق و خو و مشتمل است بر اشاره دارد

 عنوان به يختگيخودانگ .افتيچندگانه دست  يو هوش ارتباط يختگيخودانگ يستگيعواطف، به دو فراشا اي يجانيه ةحوز
: ، بـه نقـل از  1997( باچر و همكاران فقط .مطرح نشده است نيشيپ هاي مستقل در پژوهش صورت به ،يستگيفراشا كي

 يجـان ياصـطلاح هـوش ه   امـا  ؛انـد  هكردقلمداد  ييخوداتكا يستگياز اركان فراشا يكيآن را  ،)2006 ،2و سلامت يچودر
گـروه از   نيسـوم  .اسـت  ياس ـيو س يفرهنگ ـ ،ياجتمـاع  ،يجـان يشده و جامع هـوش ه  يپژوهش معرف نيادر  ،چندگانه
 نيا يتعال. است »يفراشخص«از ابعاد چهارگانه خود انسان،  يكي ،ديبه اعتقاد ر. هستند يو معنو ياخلاق ها، يستگيفراشا

وجـود   كي ـبـه   يكه فرد بتواند خود را فراتر از جهان ماد دهد يرخ م ياست و زمان يو اخلاق يمعنو ةتوسععد، مستلزم ب
مسـتلزم   ،يفراشخص ـ يتعـال  منظـور  بـه  يو معنـو  ياخلاق ةتوسع. )2016 ،3پاسمور و هاول س،كي هاچ( دهد ونديپ يقدس
 ييمعنـاگرا ( يو تسلط شخص يشجاعت اخلاق: از اند عبارتحاضر  پژوهش هاي افتهياست كه براساس  هايي يستگيفراشا

 يسـتگ ياز اركـان شا  يكي عنوان به) 2017( و همكاران ايتوسط ظفرن نيشيپ هاي در پژوهش يشجاعت اخلاق ).يدر زندگ
 يك ـي عنوان به) 2005 ،4ويبه نقل از ل( ارتش سنگاپور يرهبر ةتوسط مركز توسع يتسلط شخصو  پرستاران يرگيميتصم
مك، ( شوند ميمنجر و رهبري معنادار  يرشد شخص به ،ها اين فراشايستگي. شد ييرهبران ارتش شناسا هاي يستگياز شا

  ).2020 ،5اسنل و هانگ
هيجاني ي، شناخت يراهبردهااز  ،گانه هاي سه ها نشان داد كه رهبران متناظر با فراشايستگي راهبردها، يافته ةدر حوز

 ةحـوز اي، چـابكي يـادگيري و بـازخورجويي راهبردهـايي بودنـد كـه در        خودارزيابي، خودتوسعه. گيرند و اخلاقي بهره مي
 هـايي  از دانش و مهارت حيدرك صح داند، ياز قبل م به درك فرد از آنچه ،دسته از راهبردها نيا. شناختي شناسايي شدند
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1. Dries & Peremans  
2. Choudrie & Selamat  
3. Hotchkiss, Passmore & Howell  
4. Lew 
5. Mak, Snell & Hong  
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خـاص و انجـام آن    يتيمـوقع خـود در   كيدانش استراتژ يريكارگ به يچگونگدربارة  حيصح استنباط ييدارد، توانا ازيكه ن
يـك راهبـرد شـناختي در پـژوهش      عنـوان  بهدر اين ميان، خودارزيابي . )2008 ،1شانون( دو مؤثر اشاره دار حيصح طور به

در ي ريادگي ـ يچابكو  )2،2021بوثا و تالجارد: ، به نقل از2001( ورزيو چ هامتيدر پژوهش چ اي  خودتوسعه، )2008( شانون
 ا،ي ـپو يريادگي ـچـون   يدر قالب اصطلاحات) 2004( و مونكس ي، باكل)2006( ي، مرو)2018( لان و هانگ يها پژوهش

 چيدر ه ـ ييبـازخورجو راهبرد  اما ؛اند شده تأييدمتعادل  يريادگيدانش، پردازش اطلاعات و  سازي مستمر، شبكه يريادگي
 تر قيعم ييبه بازنما تواند يم اين در حالي است كه بازخورجويي .مطرح نشده است شدة پيشين بررسي هاي از پژوهش كي

توسـعه و عملكـرد    منظـور  به ،ديجد نشيآوردن دانش و ب دست به يبراباشد قدرتمند  و ابزاري خود و رفتار فرد كمك كند
 ييبـه توانـا   كـه  اسـت  )يسرسخت( صدر ةو سع يجانيه يرپذي انعطافدومين دسته، راهبردهاي هيجاني مشتمل بر . فرد

نـامور و   ،يسـادات ( داشـاره دار  زيچالش برانگ يارتباط هايتيخود در موقع هاي جانيمجموعه احساسات و ه دهي سازمان
اما سانچرز  است؛ مطرح نشده نيشيپ هاي در پژوهش ميمستق صورت بهاگرچه  ،يجانيه يرپذي نعطافا ).2022 ،3ينصراله
 .انـد  هكـرد اشـاره   يجانيفراه هاي از مهارت يكي عنوان به يجانيه ميبه تنظ) 2020( 4يمرامارتوس و اكستر يوسبر ،آلورز

 تجربه شده اشـاره دارد  تيموقع اي نهيزم يازهايبر اساس ن ها، جانيه تيريمد اي ميتنظ ييبه توانا يجانيه يرپذي انعطاف
 نيش ـيپ هـاي  در پـژوهش  زين ،»يشناخت روان يسرسخت« يشناس در اصطلاح روان ايصدر  ةسع ).2022 ،5تميو آم مييآ(

 يو سرسـخت  اسـت مستلزم شجاعت و جسارت  ،اعتقادند كه تحقق هدف نيشناسان وجودگرا بر ا روان .مطرح نشده است
 نز،يجودك( بود را داشته باشند، قادر به آن خواهند ياز سرسخت ييبالا ةدرجكه  يشجاعت است و تنها رهبران ياصل ةهست
 آوري تـاب  مشـتمل اسـت بـر    ،پـژوهش هاي اين  ي اخلاقي كه بر اساس يافتهراهبردها، نهايتدر ).2022 ،6كولت و مور

از اصول و  يا بر اساس مجموعه ،يدشوار اخلاق هايتيتا در موقع دهند يامكان م رانيبه مد ،يو صداقت شخص ياخلاق
 آوري تـاب . انـد  شناخته شده تيبه رسم يعموم ريخ يمناسب برا ييعنوان مبنا به تياكثر يها رفتار كنند كه از سو ارزش
پاشيدگي بدون هيچ گونه ترديد، ترس و از خود ،اخلاقي هاي به توسعه و تثبيت ظرفيت جسارت در اتخاذ تصميم ،ياخلاق

و بورانـاتس و  ) 2006( يمـرو اسـت كـه    يراهبـرد، صـداقت شخص ـ   نيدوم. )2017 ،7، هاينز و راشتونهولتز( اشاره دارد
 راي ـز ؛ثر اسـت ؤم يرهبر يصداقت سنگ بنا .اند كرده ييشناسا يرهبر هاي يستگيفراشا عنوان بهآن را ) 2016( 8تويآگاپ

  .دارند يشجاعت اخلاقكه  رندگي يراهبرد بهره م نياز ا يو افراد شود يم روانيپ انيدر م نانياعتماد و اطم جاديباعث ا

كردهاي مديريتي شناسايي  ي را براي فراشايستگيحاضر سه دسته عوامل علّ هاي پژوهش ي، يافتهعد شرايط علّدر ب 
هاي دولتي نسبت بـه   د كه سازمانده هاي پژوهشي نشان مي يافته. فشارهاي محيطي، قانوني و هنجاري: از اند عبارتكه 

 ندپذيرتر در برابر هر سه نوع نيروهاي نهادي آسيب ،غيرانتفاعي هاي ههاي انتفاعي و مؤسس اعم از شركت ،ها ساير سازمان
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1. Shannon  
2. Botha & Taljaard  
3. Sadati, Namvar & Nasrolahi 
4. Sanchez-Alvarez, Berrios Martos & Extremera  
5. İme & Ümmet 
6. Judkins, Moore & Collette  
7. Holtz, Heinze & Rushton 
8. Bourantas & Agapitou 
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اولين نيروي نهادي، فشارهاي محيطي اعم از آشـفتگي محيطـي، محـدوديت منـابع،     ). 2004 ،1فرومكين و گالاسكيويچ(

طلبي و  تحول بهكه  استو ابهام  يدگيچيپ ت،يعدم قطعاين شرايط مبين . جهاني شدن و افزايش انتظارات عمومي است
و  يقانون يفشارهادومين نيروي نهادي، . است نيازمند هاي پيچيده و مبهم براي انطباق با موقعيت ،اي مديران خودتوسعه

 هـاي عمـومي اسـت    ويژه در بوروكراسي هب ،ترين اهرم ساختاردهي كه دولت مهمنشان داد  2تورنتون. استاجبار  يروين اي
 هـاي  از برنامـه  يالزامات ناش نيب تناسب عدم اين پژوهش، به باور اغلب خبرگان). 2018 ،3گاجندران و يك توينپري، مك(

 ةدر حـوز  ويـژه  به ،يدولت رانيمد هاي يستگيكشورمان با شا ياسينظام س كياستراتژ يرگي و جهت ياصلاحات نظام ادار
اقتصـاد   هـاي اسـت يسـاله، س  20انـداز   چشـم  ،ينظـام ادار در تحقق اهداف اصـلاح   است كه باعث شده ها، يستگيفراشا
. هسـتند  يهنجـار  يروهـا ين ،ينهاد يروين نيسوم .حاصل نشود يچندان تيموفق ،44اصل  يكل هاي استيو س يمقاومت

آن را  اي حرفه استانداردهاي از برخوردار هاي همؤسس و ها سازمانكه  هستند هايي فنون و روش رشيشامل پذ روهاين نيا
 كي ـدر قالـب تفك  يامـور عمـوم   ةشـدن ادار  اي بـه حرفـه   شيگـرا  ت،يريبهبود مـد  يآموزش هاي دوره .اند مقبول دانسته

از  يشـواهد  ،اي هحرف رانيمد صوصدر خ يستگيبر شا يبر انتصابات مبتن تأكيدو  اي حرفه تيرياز مد ياسيس يها ستپ
در  يسـتگ يبـه شا  شيگـرا  گرايـي  اي حرفـه . داردحرفـه   كي يدولت تيريمدكه نشان از پذيرش  استنهادي  يروين نيا

  .خواهد داشت دنبال بهرا  يدولت رانيانتصاب مد
بيانگر  يحكمران. شدمنجر اي  شرايط زمينه عنوان به» حكمراني اداري«به پديدارشدن  ،بندي كدهاي باز تحليل و دسته

گـو   افـراد آن كنتـرل و پاسـخ    ،كـه توسـط آن   دهـد  سازوكارهايي را نشان ميو  استنظام اداره و مديريت يك مجموعه 
مشـتمل   ،ي رهبـري در ايـن پـژوهش   ها شناسايي شده براي فراشايستگي اي هعوامل زمين). 2018 ،4كيونگ يون( ندشو مي

، 2006(  جونز ةبا رويكرد مطرح شد كه ي، ساختار و فرهنگ نظام اداريدولت رانيعملكرد مد يابيانتصاب و ارزبر نظام است 
  8آزبورن، هانـت و جـاچ  . دارد خواني هم )2012( 7و آدامز منيآو ) 2019( 6هاي چيزما و پوگربنا ، يافته)2018 ،5اسي: به نقل از

. گيـرد  و در درون آن شكل مـي  استاي، رهبري به لحاظ اجتماعي برآمده از زمينه  زمينه ةكردند كه بر اساس نظري تأييدنيز 
اش تا حد زيادي به زمينه گـره خـورده و تغييـر و تحـول      پا را فراتر گذاشته و مدعي شدند كه رهبري و اثربخشي ها آنحتي 

  ).2019 چيزما و پوگربنا،( زمينه بر رهبري اثرگذار است
بـه   ازيكانون كنترل، ن :شامل »منابع فردي«به شناسايي  ،گر بندي كدهاي باز مرتبط با شرايط مداخله دسته تحليل و

 ـو  9مديران رده بالا ةسو با نظري اين يافته هم. شد ، منجريشغل ريمس زشيو انگ تيموفق . اسـت  10حفاظـت منـابع   ةنظري

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Frumkin & Galaskiewicz  
2. Thornton 
3. Toinpre Mackee & Gajendran  
4. Kiwoong Yoon  
5. Oc  
6. Chizema & Pogrebna  
7. Ayman & Adams  
8. Osborn, Hunt & Jauch 
9. Upper echelons theory 
10. Conservation of resources (COR) theory 
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ساير ادبيـات نظـري شخصـيت     تأييددر  ،مطرح شد 1984در سال  1مديران رده بالا كه توسط همبريك و ميسون ةنظري

خـدمت،   ةسـابق شـناختي ماننـد    هـاي جمعيـت   از ويژگي ،مديران ارشد هاي مديران اجرايي نشان داد كه رفتارها و تصميم
 ،نيـز خاطرنشـان كردنـد    2هوگان و كـايزر . پذيرد تأثير مي ها آنشناختي  روانهاي  مديريت، سن و ويژگي ةتخصص، سابق

 ـاز سـوي ديگـر، قلـب     .)2019 چيزما و پوگربنا،( كند كه چگونه رهبري كنيم تعيين مي ،كه ما چه كسي هستيماين  ةنظري
نگهداري، پرورش و كسب بيشتر منابع شخصي براي رويارويي بـا  به محافظت، اين تصور است كه افراد  ،حفاظت از منابع

هـاي   عنـوان دارايـي   منابع شخصي را بـه ). 2018 ،3هالبسلبن، نوو و وستمن ،هابفال( دارندتمايل طبيعي ها و ابهام  چالش
هاي  براي بهبود عملكردش در حوزهاند كه توسط شخص  هكرديا ملموس تعريف شناختي، هيجاني، اجتماعي، نمادين  روان

 .)2017، 4باكر و دمروتي( گذاري شده است خاص مؤثر ارزش

فردي  پيامدهاي سطح: شدمنجر در دو سطح  ها آنبه شناسايي  ،بندي مفاهيم مرتبط با مقولة پيامدها تحليل و دسته
است و پيامدهاي سـطح سـازماني   معطوف راهبردهاي فراشايستگي براي خود رهبران  كارگيري بهآورد حاصل از  به رهكه 
سـو بـا    هـم  ،ظهـور ايـن دو سـطح از پيامـدها    . اسـت  متمركز يك كل عنوان بهبراي سازمان  ها آنبر نتايج حاصل از  كه

ها را بايد در  معتقدند پيامدهاي حاصل از رهبري سازماني چندسطحي در حوزة مديريت است كه ها رويكردها و چارچوب
، نقشفـرا  يخودكارآمـد پيامدهاي سطح فردي شامل ). 2013 ،5سرل و باربوتو(كرد بررسي هاي مختلف شناسايي و  لايه

 بـارة بـاور رهبـر در  بـه  اشـاره دارد  خودكارآمدي فـرانقش  . يي بودندگرا فراكنشو  سازنده راتييتغ يبرا تياحساس مسئول
شناختي، انگيزشي و مجموعه اقداماتي كه بـراي   روانهاي شناختي،  قابليت كارگيري بهو  دهي سازمانهايش براي  توانايي

احساس مسئوليت براي تغيير يك حالـت  . هاي رهبري موردنياز هستند دستيابي به عملكرد مؤثر و پايدار در زمينه فرانقش
كننـد، تمايـل    شود، افرادي كه براي تغيير احساس مسئوليت مي شناختي فعال است كه به ابتكار عمل فرد مربوط مي روان

. مسـئوليت كننـد  حاصـله احسـاس    ةنتيجكشند و براي  تعالي سازمان به چالش  منظور بهرا  هروزمرامور با شجاعت دارند 
خود و تغيير محيط سـازماني   ةدستانه براي توسع بيانگر خودآغازگري و اقدامات پيش 6گرا گرايي يا رفتار كاري كنش كنش

ي رهبري ها در سطح سازماني، فراشايستگي). 2016، 7يانگ و چاو( است كه مستلزم سطوح بالايي از فراشايستگي هستند
كلي كـه   ةكنند يك قاعد خاطر نشان مي 8نمبهارد و كين. شودمنجر گرا  ابع انساني چابك و نوآوريبه پرورش منتواند  مي

اين است كه چابكي نيروي كار يك جنبه اساسي از چـابكي سـازمان و چـابكي     ،در ادبيات چابكي مورد توافق قرار گرفته
دومـين پيامـد سـازماني،     عنـوان  بـه گرايي،  نوآوري). 2022 ،9سيفرت و همكاران( استرهبري يك جنبه اساسي از هر دو 

 كنـد  سمت نوسازي، بهبود و اصلاح هدايت مـي  بيانگر نوعي ايدئولوژي يادگيري است كه اقدامات را در سراسر سازمان به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Hambrick & Mason 
2. Hogan & Kaiser 
3. Hobfoll, Halbesleben, Neveu & Westman  
4. Bakker & Demerouti  
5. Searle & Barbuto  
6. Proactive work behavior (PWB) 
7. Yang & Chau  
8. Nembhard & Qin 
9. Cyfert et.al  
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اي بـر   فزاينـده  طـور  بـه هـاي نـوآوري سـازماني     ، مديريت فعاليت)2017( 1نوويكووا ةگفت به). 2022 ،سيفرت و همكاران(

  .سمت آن هدايت شود ي مديريت بايد بهها اي كليدي است كه تمام تلاش اي متمركز است و خودتوسعه خودتوسعه
  :شود مي هاي زير ارائهي اين پژوهش پيشنهادها با توجه به يافته

هـاي رهبـري در سـه     بـه فراشايسـتگي   اي هتوجه ويژ ،مديران ةهاي انتخاب، ارزيابي عملكرد و توسع در برنامه .1
مديراني كه ذهني بـاز و منعطـف دارنـد، از     يانتصاب و ارتقا. ساحت شناختي، هيجاني و اخلاقي معطوف شود

كنند، از هـوش بـالاي هيجـاني، سياسـي و      جستن از تجارب ديگران استفاده مي سياست درهاي باز براي بهره
 پايبند به اخلاقياتي ديگران، يسو همنا با وجودو حاضرند  متعهدندبه منافع عمومي د، نفرهنگي بالايي برخوردار

 . باشند

 وبپـردازد  خود در ارتباط با وضعيت مطلوب  يها به احصاي وضعيت موجود شايستگي كه رهبران ضرورت دارد .2
در رويـارويي بـا   را روانـي خـود   ـ   پذيري هيجاني و ظرفيـت روحـي   ، انعطافاقدام كنند ها آنتمر مس ةتوسع به

 .و حفظ اصالت و صداقت را سرلوحة خود قرار دهند كنندتقويت ها  چالش

 اسـت  واقعيت تبديل شدهسازي به  بايست دريابند كه خواسته يا ناخواسته، جهاني ي دولتي ميها رهبران سازمان .3
شـدن،   هـاي دولتـي در بسـتر جهـاني     مـديريت سـازمان  . اسـت الـزام   نوعي بلكه نيست، انتخابشدن  و جهاني
ضمن آنكه، سـطح و نـوع انتظـارات نسـل     . مجهز شد ها آنبايست به  طلبد كه مي هاي متمايزي مي شايستگي

 ،بـه قـول تـافلر   . داشـت  دارد و خواهـد تفـاوت بنيـادين   ي گذشته ها با تمامي نسلهاي پيش رو،  حاضر و نسل
، بسيار »نسل فست فودها« اصطلاحدر هاي نسل سرعت، تغيير و تحول و  خواسته ،شوك آيندهنويسنده كتاب 
 پويـا هاي مديريتي  برخورداري از شايستگي بهنوع حكمراني بر چنين نسلي،  كه بديهي است. بود سيال خواهند

 .هاست كه لازمة آن فراشايستگي نياز دارد

هـاي   انداز، اقتصاد مقاومتي، سياسـت  از قبيل سند چشم ،ي استراتژيك نظامها گيري تحول اداري و تحقق جهت .4
، تحـول  هـا  آنبدون . بود هاي مديريتي، امكان پذير نخواهد بدون برخورداري از فراشايستگي... و 44كلي اصل 

تبـديل  ي زيبـا در جلـدهايي شـيك    ها همجالس و جمل  به شعار، زينتتوسعه،  ةحوزهاي نظام در  و آرماناداري 
  .خواهند شد

هـا   از تجارب عملي و نظري ساير دولتامور عمومي كشور ما همانند ساير كشورها،  ةنظام فكري و اجرايي ادار .5
توانيم خودمان را از دانش و تجربيات جهاني محروم سازيم، امـا بايـد توجـه     نميما . پذيرد تأثير مي ها و سازمان
دنظر تا به نتايج م نياز دارداي، ساختاري و رفتاري خاص خود  الزامات زمينه ، بهاي هر پارادايم و نظريه كنيم كه

 ،هـاي مـديريتي بوروكراتيـك    بـا شايسـتگي  . رفتهاي كبوتر همانند عقاب ارتفاع گ توان با بال نمي. دست يابد
يـا حكمرانـي ديجيتـال دسـت     توان به دستاوردهاي دولت كارآفرين، مديريت دولتي نوين، حكمراني خوب  نمي
  . يافت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Novikova 
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هايي كه بـا رويكـرد كيفـي انجـام      به پژوهش نخست ،هاي اين پژوهش افزايش قابليت اعتبار و دقت يافته منظور به
به شناسايي مـديران فراشايسـته   هاي معرفي شده در اين پژوهش،  گيري از سنجه با بهره كه شود شد، پيشنهاد مي خواهند
مقايسه هاي اين پژوهش  و با يافته زندپردابهاي رهبري  در پرتو رويكرد پديدارشناسي، به تبيين فراشايستگي و كننداقدام 
گيـري از روش پيمايشـي و    بـا بهـره   كه شود گيرند پيشنهاد مي هايي كه با رويكرد كمي صورت مي به پژوهشدوم، . كنند

هاي رهبري اقدام  به اعتباريابي ابزاري براي سنجش فراشايستگي ،هاي مشابه هاي اين پژوهش و پژوهش استفاده از يافته
  .كنندآزمايي  نظريهبستگي، روابط بين اركان اين مدل را  هبرد همگيري از را و با بهره كنند

   :ند ازا عبارت هي مترتب بر اين مطالعها محدوديت ،در نهايت
 نتايج  است؛ بنابراينسوگيري احتمالي و ذهنيت محققان ستعد ها، م گيري از رويكرد كيفي و تفسير مصاحبه بهره

 .باشد اطيبا احت ستيبا يو م دارد يمحدود ميتعم تيقابلآن 

 شوندگان بنا بـه ملاحظـاتي   گيري فرايند انتقادي در مصاحبه، اغلب مصاحبه با توجه به ماهيت موضوع و شكل، 
 اين. بر اين محدوديت غلبه شودبرداري  رو، تلاش شد تا با يادداشت از اين. نظر مساعدي با ضبط صدا نداشتند

  .شدمنجر آن  تو ثب بر شدن فرايند مصاحبه به زمان ،محدوديت

  منابع
 جعفر خيرخواهان( و عمل ة توانمندسازي حكومت، شواهد، تحليلمثاب توسعه به ).1399( ولكاك، مايكل و پريچت، لنت ؛اندروز، مت
  .انتشارات روزنه :تهران) با مقدمة احمد ميدري(، )چاپ دوم(، )، مترجمانمسعود درودي و
 و دولتـي  سساتؤم در شايستگي مبناي بر مديريت تطبيقي مطالعه). 1391( ليلا خشكناب، فاتحي ؛اصغر آذركسب، ؛محمد پاسباني،

  .75-96 ،)22(6 ،مديريت فراسوي). غربي و شرقي آذربايجان هاي استان: موردي مطالعه( خصوصي

فصـلنامه مـديريت    .)يك مطالعه فراتركيب(هاي متلاطم  هاي رهبران در محيط شايستگي، )1403( پوركريمي، جواد؛ عزيزي، مهسا
  .631-601 ،)3(16، دولتي

  . 34 -19 ،)1(23 ،شناسي كاربردي فصلنامه جامعه .پايايي در تحقيقات كيفيملي بر اعتبار و أت .)1391( عباس زاده، محمد
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