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Extended Abstract  
Abstract 
According to scholars, in the era of change and transformation, managers 

themselves should take responsibility for identifying the type of needing 

competencies and its developing. However, there is still not much consensus 

about what these meta-competencies are. Considering this shortage and the 

necessity of these meta-competencies for the transformation of the 

administrative system, the present research was aimed to identify the meta-

competencies of public administrators by using the qualitative approach and 

grounded theory approach. For this purpose, an in-depth semi-structured 

interview was conducted with management competence experts in universities, 

public administrators and assessment centers. According to the rule of 

theoretical saturation, was obtained adequacy of the sample after 11 interviews, 

and their findings were the basis of the analysis. Through of the analysis of the 

findings, 61 primary codes were identified, which were classified into 9 open 

codes. In the selective coding stage, was proposed a research model consisting 

of 3 categories of meta-competencies. Cognitive meta-competencies include: 

mental agility, openness to experience, critical thinking, curiosity and self-

confidence; Emotional meta- competencies include: personal drive and multiple 

communication intelligence; Moral meta-competencies consist of: moral 

courage and personal mastery.  
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Introduction 

In the era of change and transformation, will not be effective relying on models 

of leadership competencies. In competence thinking, leaders are assumed to be 

passive, people who must acquire the competencies prescribed in the models. 

This thinking not pay attention to person self-awareness to recognize what 

competencies he needs in this context and how strong and or is weak. Whereas, 

it is the managers who should take responsibility for developing their own 

competencies. This requires the identification and development of competencies 

that enable the acquisition of other competencies and enable managers to adapt 

themselves to the dynamics of the era of change and transformation. These 

competencies are referred to as "meta-competencies". That, what are these 

meta-competencies and what model is there for it, was the aim of the present 

research. 

Materials and Methods  

The present research is in the category of applied research in terms of research 

orientation. In addition, according to the general purpose of the research, the 

research method is of qualitative type and with emphasis on grounded theory 

strategy. The data collection tool was semi-structured interviews. The 

interviewees included experts in public organizations, universities, and 

assessment centers who have knowledge about the area of managerial 

competencies. Considering the rule of theoretical saturation, after 11 interviews, 

sample adequacy was achieved. Although, in order to ensure certainty, 3 

additional interviews were also conducted. The data obtained from these 

interviews were analyzed based on based on an systematic process adopting a 

coding strategy containing 3 stages: open coding, axial coding, and selective 

coding. 

Findings 

From the first interview, was implemented the coding process. The text of the 

interviews was read several times and divided into paragraphs. At open condign 

stage, 61 initial codes were gradually identified, which were grouped into 9 

open codes. At axial coding stage, by grouping open codes, 3 core codes were 

identified, which were: cognitive, emotional and moral super-competences. 

Finally, in the selective coding stage, the research model was proposed. 

Discussion and Results 

The process of coding related concepts led to the identification of three groups 

of meta-competencies: cognitive, emotional and ethical. The first pillar of the 

proposed model includes cognitive super-competences. Kurchuska et al. (2017) 

considered metacognition to be related to the development of the level of 

knowledge and awareness, which consists of knowledge and experiences. In the 

field of cognitive meta-competencies, five meta-competencies were identified, 

which are: critical thinking, curiosity, mental agility, openness to experience 
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and self-confidence. Meanwhile, openness to experience and self-confidence are 

among the innovations of this research, but three other meta-competences have 

also been identified in previous researches. The second pillar of the model is 

emotional or emotional meta-competencies. According to Kurchoska et al. 

(2017), meta-emotions refer to recognizing, monitoring, regulating and 

evaluating emotional activities intra and inter individuals. The current research 

in the field of emotion achieved two super-competencies of personal drive and 

multiple communication intelligence. The third pillar of the model is moral and 

spiritual meta-competencies, which, based on the findings of the current 

research, include: moral courage and personal mastery (meaningfulness in life). 
Keyword: Meta-competency, Competency, Public Administrators 
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 چکیده
هیا،  به اعتقاد صاحبنظران در عصر تغییر و تحول، مدیران می  بایتیخ دودنیان در ورتیو ارانایتیت       

و توسعه آنها را برعهده گیرند. با این وجود، متاله اصیی    نیاز های موردمتئولیخ تشخیص نوع نایتت  

هاسخ. با توجیه بیه ایین دی   و     های رهبری سازماناقدان دانش کاا  و اجماع در دصوص ارانایتت  

ها برای تحول در نظام اداری، وژوهش حاضر بیرای نختیتین بیار در    های نان  از این ارانایتت  ضرورت

-گیری از رویکرد کیف  و در ورتو رویکرد دادههای مدیران دولت  را با بهرهایتت  ایران بر آن ند تا اران
هیای  سادتاری با صاحبنظران نایتت  بنیاد نناسای  نماید. بدین منظور، مبادرت به مصاحبه عمیق نیمه

نظیری، در   های ارزیاب  ند. با توجه به قاعیده انیباع  های دولت  و کانونها، سازمانمدیریت  در دانش اه

مصاحبه میازاد نییا انمیام نید. در      3کفایخ نمونه حاصل گردید اما به منظور حصول اطمینان،  11مصاحبه 

بنیدی گردیدنید. در   کید بیاز طبقیه    9کد اولیه نناسای  ند که در زیرممموعه  11ها،  نتیمه تحییل یااته

هیا ویشینهاد گردیید.     دسیته از ارانایتیت    3مرحیه کدگذاری انتخاب ، میدل ویژوهش مشیتمل بیر     

 اعتمیاد ی و کنمکاو، تفکر نقادانه، به تمربه  گشودگهای ننادت  مشتمل بر: چابک  ذهن ، ارانایتت  

هیای  ؛ ارانایتیت   چندگانیه   ارتبیاط  هوش  و خت یدودان های هیمان  نامل: ؛ ارانایتت  به نفس

   و تتیط نخص .اد ق نماعخاد ق  متشکل از : 

 ارانایتت  ، نایتت  ، مدیران دولت  :واژه های کلیدی
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 مقدمه

 & Roux) گرددری احساس میدر عصر کنونی، نیاز به رهبری بیش از هر زمان دیگ

Härtel, 2018). ناشی از شکاف  -مبدع مفهوم انقلاب صنعتی چهارم -1این اهمیت را شوآب

های نوین، بین پیشرفت جوامع و توانایی آنها برای داند که در نتیجۀ فناوریروزافزونی می

است. به اعتقاد وی، تحولاتی چون  این پیشرفت بوجود آمده انطباق با پیامدهای حاصل از

 لیوسا ،ءایاش نترنتیا ک،ی، ربات(AI)یسابقه و همزمان در هوش مصنوعیب یهاشرفتپی

 ،یانرژ رهیعلم مواد، ذخ ،یوتکنولوژیب ،ینانوتکنولوژ ،یبعدسه نتیخودران، پر هینقل

ی جدید هافرصتیع و ظهور صنایع و ... باعث محو بسیاری از صناو  یمحاسبات کوانتوم

به همراه داشت را  گریکدیکار و ارتباط ما با  ،یزندگ ۀویششده، تغییرات بنیادین در 

 یتنوع، وابستگ شیافزا، دیجد یایدنی این مشخصه. (Skilton & Hovsepian, 2018)است

، لزوم 2ونباشد. شرایطی که بزعم ولدزمن و جانسو ابهام می رییتغ ،یدگیچیمتقابل، پ

 ,Roux)های موردنیازشان را ضروری ساخته استبازنگری اساسی در رهبری و شایستگی

نوشتند که درجات  ویویر نسیزیهاروارد ب در یاو جردن در مقاله دمنیآکسون، فر. (2022

 ییهافرصت 3(VUCA)بینیات غیرقابل پیشرییو تغ ، پیچیدگیابهام ت،یسابقه عدم قطعیب

برخورد با دنیای جدید به طور مؤثر مشروط به آنکه بتوانند  ،کرده جادین ارهبرا یرا برا

 ,Axon, Friedman & Jordan)را هوشمندانه مدیریت کنند ی و تغییردگیچیپ نموده،

 یخود را برا تیظرف دیرهبران بابنت نیز تصریح نمود که در عصر تغییر و تحول،  .(2015

اطمینان خود را مدیریت د بتوانند ضمن آنکه عدمی بایعنی – بخشندتوسعه  نانیاطمعدم

شان را نیز بوجودآمده برای سازمان و زیردستان نانیاطمبا عدم رویارویی ییتواناکنند، می

های مختلف های دولتی نیز پیشرفت حوزهدر سطح سازمان .Bennett,) (2017داشته باشند

ثبات محیطی رقابتی، پویا، مبهم، بیفرهنگی، سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و بویژه فناوری، 

ریزی در شرایط مطمئن و پایدار را از بسیاری و به شدت متغیری ایجاد کرده که توان برنامه

های بسیاری مواجه ساخته شان با چالشها را در تحقق اهدافها سلب و آناز این سازمان

                                                 
1. Schwab 

2. Veldsman & Johnson 

3. Volatile, Uncertain, Complex, and Ambiguous 
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 .(Soltani et al., 2017 cited Balali Shahvari,  Yaghoubi & Vafadar, 2019)است

های رهبری که ریشه در گذشته ، اتکاء به شایستگی1تحت این شرایط، اوبرین و ریچاردسون

ی، ستگیشامدعی شد تفکر  2دانند. به طریق مشابه، گروگولیسدارند را دیگر اثربخش نمی

-یم یباز نهیو زم گرانید بصورت فردی و مستقل ازدارد که  یگرانیباز ییبه بازنماتمایل 
 یافته وبه عملکرد لازم دست  های تجویز شده،کسب شایستگیبا  رهبرانی که قادرندکنند. 

 فیدر طرهبر یا مدیر  شدن یقورا در  تیموفق های شایستگی،مدل. رونداز آن فراتر  ای

که بییند، بدون آنکه به خودآگاهی فرد به اینمی هاتحت عنوان شایستگی از رفتارها یعیوس

نیاز دارد و در این زمینه، تا چه  هاییدر شرایط بوجودآمده به چه شایستگی تشخیص دهد

 .(Carroll, Levy & Richmond, 2008)اندازه قوی و یا ضعیف است، توجهی داشته باشند
های موردنیازشان کور یا به عبارت دیگر تفکر شایستگی، رهبران را در تشخیص شایستگی

پیچیند های شایستگی هستند که برای آنها نسخه میین مدلکند. از اینرو، انابینا فرض می

 بایست کسب نماید.هایی را میکه چه شایستگی

-یو جهان دیجد هاییتکنولوژ یجهنتی در که یکنون دهیچیو پ ایپو طیمح دربنابراین، 
-یستگیتوسعه شا تیمسئول ستباییخودشان مهستند که  رانیمداین رقم خورده،  شدن
است که  هایییستگیشاو توسعه  ییامر مستلزم شناسا نای. برعهده گیرند خود را های

تا خود را با  دهندیمامکان  رانیو به مد دنماینیرا فراهم م هایستگیشا ریامکان کسب سا

به عنوان  هایستگیشا نیاز ا  3. هاملندیو تحول منطبق نما رییاز عصر تغ یناش هایییایپو

 یاساس هاییستگیشد که کسب و توسعه شا یمدع یو حت کندیم ادی 4هایستگیفراشا

این سطح از . (Srivastava, 2015)آن گره خورده است رانیمد هاییستگیسازمان به فراشا

های مفهومی ریشه دارند، به مدیران و رهبران امکان ها که خود در شایستگیشایستگی

هایی نیاز دارند تا در پرتو ستگیهای متغیر به چه شایدهند تا تشخیص دهند در محیطمی

ها تطبیق داده، برای حل مسائل پیچیده که مستلزم توسعۀ آنها بتوانند خود را با موقعیت

گیری، خلاقیت و نوآوری است، اقدام پذیری، قدرت تحلیل، تصمیمطلبی، ریسکتحول

                                                 
1.  O’Brien & Robertson 

2. Grugulis 

3. Hamel 

4. Meta-Competency 
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( 4بند)در این راستا،  .Sumawidjaja, Suryana, (Ahman & Machmud, 2019)نمایند 

اداری بر  نظام اصلاح جامع های کلی نظام اداری ابلاغی مقام معظم رهبری و برنامهسیاست

-مدیران دستگاه ارتقای و انتصاب در اسلامی اخلاق بر مبتنی سالاریشایسته و گراییدانش
ها و ها در توسعه شایستگیهای اجرایی کشور اشاره دارد. با توجه به نقش فراشایستگی

گرایی است و نظر به آنکه نیازهای دانشخلاقیت، نوآوری و عدم قطعیت که از پیش قابلیت

-های رهبری مواجه میدر سطح بین المللی و ملی با خلاء پژوهش در حوزۀ فراشایستگی
های دولتی های رهبری را در سطح سازمانباشیم، این تحقیق بر آن شد تا فراشایستگی

 پژوهشگران به دنبال پاسخ به سئوالات زیر بودند: شناسایی نماید. در این راستا،

 های مدیران دولتی کدامند؟های فراشایستگیابعاد و مؤلفه -1

 های مدیران دولتی کدام است؟الگوی مناسب فراشایستگی -2
 

 مبان  نظری و ویشینه وژوهش

 چندان متداول نبود یستگیشا یسازمان و حت ت،یریدر متون مد یستگیاصطلاح فراشا

 (Bach & Sulikova, 2019  )  ابداع 1911در سال  نیبار توسط بورگ نیاول یبرا  نکهیتا ا
موردتوجه  یمنابع انسان تیریپژوهشگران مد یاز سو 1991 لیدنبال آن از اواو به 

 یو کل ریفراگ بندیدسته کیشامل  یستگیفراشا 1بارنر قادبه اعت .(Ustav, 2018)قرارگرفت

-یستگیشامل شا داریپا جیبه نتا یابیدست یستگی. به عنوان نمونه، فراشاهاستیستگیاز شا
 ،یفن یستگیشا ،یسازمان آوریتاب ک،یاقدام استراتژ ک،یچون تفکر استراتژهم هایی

مدعی بود  نیبورگ اما .(Merwe, 2006)و کار است سبو هوش ک مدارییمشتر

 در هااشاره دارد که امکان کسب و توسعه مهارت یستگیاز شا یبه نوع خاص یستگیفراشا

 یستگیشا توانیرا م یستگیراستا، فراشا نی. در اآوردیخاص را فراهم م تیوضع کی

بر عملکرد  میمستق ورتکه بص هایستگیشا ریکه برخلاف سا دینام هایستگیاستفاده از شا

آن را   2ارپنبکبه طریق مشابه، . باشندیم میرمستقیغ راتیتاث یدارا رگذارهستند،یتاث

همان  ای یحالات خودسازمانده ریافراد دانست که امکان ظهور و توسعه سا هیسرشت اول

 .(Bach & Sulikova, 2019  ) سازدیرا فراهم م هایگستیشا

                                                 
1. Barner 

2. Erpenbeck 

https://www.researchgate.net/profile/Christoph-Bach-4
https://www.researchgate.net/profile/Christoph-Bach-4
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 هاییستگیاز شا یضاوت فرد در مورد برخوردارق ییرا توانا یستگیفراشا 1و نارنز نلسون

 فیتعر یریادگی تیخصوص و قابل نای در هاو جبران ضعف یریبکارگ از،یموردن

 یموجود برا هایاشاره به استفاده از دانش و مهارت یستگیفراشا .(Ustav, 2018)نمودند

 ستباییچگونه مضعف وجود دارد،  هانهیدر کدام زم نکهیا نییو تع فیوظا ایحل مشکلات 

 یستگیشا ،یهستند، دارد. به عبارت یضرور تیموفق یبرا ایآ نکهیآنها را بدست آورد و ا

آن را  2هاتچر و لاسیتر. باشدیم دانند،یو نم دانندیافراد از آنچه که م یابیو ارز صیتشخ

ه دانستند ک ایحرفه هاییستگیآموزش و توسعه شا یمهم برا اریبس یازماندهاصل س کی

ایفا  شانیشغل شرفتیپ ریافراد در مس یستگینقش را در توسعه و حفظ شا نترییاصل

 & Falender)انبرخوردار ایندهیفزا تیاز اهم دهیچیپ هایتیانجام مسئول یو برا نموده

Shafranske, 2007). ها معطوف به هام و چیورز نیز بر این باور بودند که فراشایستگیچیت

های پیچیده اطمینان، یادگیری و تامل هستند، برای انطباق با موقعیتا عدمتوانایی انطباق ب

ها را و مبهم از اهمیت بسزایی داشته و به جهت آنکه امکان کسب و توسعه سایر شایستگی

 & Cheetham)دانست« یادگیری برای یادگیری»توان آنها را معادل آورند میفراهم می

Chivers, 1996). 
چه گذشت، صاحبنطران و پژوهشگران مطالعات سازمان، شناسایی با توجه به آن

سه  1911در سال  3نالد و اسنلفراشایستگی های مدیریتی را در دستور کار قرار دادند. ری

های یادگیری فراشایستگی را مطرح نمودند: خلاقیت، چابکی ذهنی و مهارت

پیشنهاد داد که یک رکن آن مدلی را  4همزمان با آنها بورگاین. (Ustav, 2018)متعادل

های ویژه، ها بود. به اعتقاد وی، شایستگیهای ویژه و رکن دیگر آن فراشایستگیشایستگی

ها، فراگیر بوده و به مدیران امکان مدار و زمینه محوراند. در حالی که فراشایستگیوضعیت

گیرند. های مربوطه را تشخیص و بکاردهند تا متناسب با هر وضعیت، شایستگیمی

-طلبی، انطباقبرد عبارتند از: یادگیری مستمر، تحولهایی که وی از آنها نام فراشایستگی
-چیت .(Williams, 1996بینی منطقی و شهودی و قدرت ایجاد تغییر )پذیری، توان پیش

                                                 
1. Nelson & Narens 
2. Hatcher and Lassiter 
3. Reynolds and Snell 
4. Burgoyne 
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-شدند که مدیران میهای رهبری مدعیضمن ارائه مدل جامع شایستگی 1هام و چیورز
ای، خلاقیت، شایستگی برخوردار باشند که شامل ارتباطات، خودتوسعهبایست از پنج فرا

نیز در  2(2111لان و هانگ) (.Botha & Taljaard, 2021قدرت تحلیل و حل مساله است)

های دولتی ویتنام شناسایی کردند: را برای مدیران سازمان پژوهش خود چهار فراشایستگی

های گیری، مهارتیزی و سازماندهی، تصمیمرتفکر استراتژیک، مدیریت تحول، برنامه

از سوی دیگر، گوپتا،  .(Lan & Hung, 2018)گراییارتباطی، یادگیری مستمر و نتیجه

نفر از مدیران خدمات دولتی هند  211چوراب و و کومار کاکانی در پیمایشی که بر روی 

بودند از: تحلیل  انجام داند، از چهار دسته فراشایستگی سخن به میان آوردند که عبارت

 سازی و شخصیت اداری مثبتگیری، مدیریت تغییر و نوآوری، تیمذینفعان و تصمیم

(Gupta, Chopra & Kumar Kakani, 2017).  پیش از آن در کره جنوبی، کانگ، چانگ و

های سطوح مختلف مدیریت نمودند. مطالعۀ آنها منتج نام مبادرت به شناسایی فراشایستگی

های عام شامل های مدیریتی گردید. فراشایستگیدو نوع از فراشایستگیبه شناسایی 

آوری و پشتکار که در پذیری، تابطلبی، اکتشاف، همدلی، انعطافخلاقیت، نوآوری، چالش

های خاص که مرتبط با بین تمامی سطوح مدیریتی مشترک بودند. دوم، فراشایستگی

رای مدیران استراتژیک شناسایی شدند هایی که بسطوح مدیریتی بودند. فراشایستگی

های خاص مدیران اطمینان و پیچیدگی. فراشایستگیگرایی، تحمل عدمعبارت بودند از: کل

ای بودن، پذیرش تنوع، تحمل تنش و تعارض. در نهایت تاکتیکی مشتمل بر چندوظیفه

برای بهبود های خاصی که برای مدیران عملیاتی بدست آمد شامل ابتکار عمل فراشایستگی

 . Kang, Chang (& Nam, 2015)از طریق بازگویی و پیگیری مستمر کیفیت بالا بودند
های رهبری موردنیاز مروی و وروی نیز در پژوهشی که با هدف شناسایی فراشایستگی

تر از دنیای کاری آینده انجام دادند، نشان دادند که جهان آینده کسب و کار بسیار پیچیده

های رهبری موردنیاز خواهندبود: اول، فراشایستگی سه دسته از فراشایستگیامروز است و 

آوری های تفکر استراتژیک، اقدام استراتژیک، تابدستیابی به نتایج پایدار شامل: شایستگی

مداری و هوش کسب و کار؛ دوم، فراشایستگی معنابخشی سازمانی، شایستگی فنی، مشتری

گرایی، نفوذ در سازی دانش و یادگیری، عملشبکه هایو نفوذ مشتمل بر: شایستگی
                                                 

1. Cheetham & Chivers 
2. Lan & Hung 
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های کاری ای، مدیریت استعداد و توسعه تیمدیگران، پردازش اطلاعات، شایستگی زمینه

های خودبینشی، فرزانگی و بخشی شامل: شایستگیعملکرد بالا و سوم، فراشایستگی تعالی

کویت در پژوهشی که با عنوان باکلی، مونکس و مک .Merwe & Verwey, 2007))صداقت

انجام دادند، پی بردند که « های مدیریت منابع انسانیها در نقشکاربرد فراشایستگی»

های های موردنیاز برای ایفای نقشیی مدیران منابع انسانی در کسب دانش و مهارتتوانا

های آنها شامل خودآگاهی، خود بویژه تحول سازمانی در ارتباط معنادار با فراشایستگی

 & Buckley, Monks))اعتماد به نفس، چابکی ذهنی، خلاقیت و یادگیری متعادل است 

McKevitt, 2006 .نیز برای اثربخشی یادگیری غیررسمی که ضمن  1کینزمارسیک و وات

افتد سه فراشایستگی را مطرح نمودند: خلاقیت، های روزانه در شغل افراد اتفاق میفعالیت

فعال بودن و بازنمایی انتقادی. در این بین، آنها معتقد بود که بازنمایی انتقادی، هسته و 

برخوردار  2بازنمایی انتقادیمهارت ایی که از توان یفردبنیان یادگیری غیررسمی است. 

خودش ممکن است  بلکهکند. ینم یرویپ مدرس یهاهیاز توص است  چشم و گوش بسته

ارزش  هیتوص نیا ایکند که آ نییو تع نموده لیو تحل هیمشکل را به صورت جداگانه تجز

حوزه در  .( Swanson, 2019) وجود دارد یریشگیپ یبرا یراه بهتر ایدارد  یریگیپ

ی پژوهشی که انجام دادند، سه فراشایستگی معنوی و پزشکی، ظفرنیا و همکاران در نتیجه

اخلاقی را برای پرستاران شناسایی نمودند: اول، فراشایستگی شخصیت معنوی متشکل از: 

داری، یگانگی و بخشش؛ گرایی، خویشتنبودن، کمالدوستی، جستجوی معنا، پیشگامنوع

مراقبت معنوی شامل: مراقبت بزرگوارانه، مراقبت ایمن، مراقبت منصفانه دوم، فراشایستگی 

گیری معنوی مشتمل بر: حساسیت معنوی، و مراقبت جامع؛ و سوم، فراشایستگی تصمیم

 ,Zafarnia, Abbaszadeh, Borhani)تفکر معنوی، استدلال معنوی و شجاعت معنوی 

Ebadi & Nakhaee, 2017 .) با تلفیق دو شایستگی مطرح  و سوارتزدر تلاشی دیگر، کوهل

گیری تحت شرایط بسیار شده توسط مجمع جهانی اقتصاد شامل مدیریت افراد و تصمیم

 -های زیربنایی یادنمودندکه از آنها به عنوان شایستگی -هاپیچیده، فهرستی از فراشایستگی

هایی که کوهل ستگیرا برای توسعه کارکنان در انقلاب صنعتی چهارم مطرح کردند. فراشای

                                                 
1 . Marsick & Watkins 
2. Citical reflection 

https://journals.co.za/search?value1=Letitia+Van+der+Merwe&option1=author&option912=resultCategory&value912=ResearchPublicationContent
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و سوارتز موردتاکید قراردادند عبارت بودند از: حل مساله پیچیده، تفکر نقادانه، همکاری و 

پذیری شناختی و کار تیمی، ارتباط، پذیرش تغییر، کارآفرینی، دانش فناوری، انعطاف

ری رهب توسعۀ نهایتا در حوزه نظامی، مرکز .(Kohl & Swartz, 2019)یادگیری هوشمندانه

در ایالات متحده، احساس خطر  2111سپتامپر  11بعد از وقوع حادثۀ  1ارتش سنگاپور

 ینظام یهااتیعمل یعمدتاً برانمود. این مرکز به این نتیجه رسید که ارتش سنگاپور 

متعارف، به ریغ یدهایتهد فاقد آمادگی لازم برای رویارویی باو  سازماندهی شدهمتعارف 

تا  2111این احساس نیاز باعث شد که از سال  .است مللی تروریسمالهای بینشبکه ژهیو

-افسر نظامی اعم از زن و مرد، مدل شایستگی 1411طی مصاحبه و نظرسنجی از  2113
ها بود که چهار مورد احصاء گردد. این مدل متشکل از پنج حوزه از شایستگی 2های رهبری

نامیده شد. براساس این « هایستگیفراشا»و پنجمین حوزه « های اصلیشایستگی»آنها 

که های اساسی بطور مستقیم بر عملکرد رهبران تاثیرگذار هستند در حالیمدل، شایستگی

هایی که در باشند. فراشایستگیپذیری و رشد رهبر ضروری میها برای انطباقفراشایستگی

و تسلط ی این پژوهش بدست آمد عبارت بودند از: خودآگاهی، خودمدیریتی نتیجه

 (. Lew, 2005شخصی)
 

 نناس  وژوهشروش

ها در زمرۀ و از نظر شیوه گردآوری داده« کاربردی»پژوهش حاضر از نظر هدف 

انجام شده است. زیرا، « تفسیرگرایی»است که در چارچوب پاردایم « های کیفیپژوهش»

است و به  چندگانه هایتیمرکب از واقع ایسازه ،یستگیفراشااین باور وجود داشت که 

 نظراتنقطه قیو دق قیو فهمِ عم فتوصی با تنها و خوردهافراد گره ریادراک، برداشت و تفس

 «پردازیهینظر»را شناخت و مبادرت به  دهیپد نیا توانیبه آنها م یافراد و معنابخش نای

داده پردازی نظریه»تا در پرتو راهبرد  شدبر آن حاضر پژوهش  . در این چارچوب،نمود

-عمیق نیمه که از مصاحبه هاییبه داده بخشیو ارتباط ریبا تفس ،«مندرویکرد نظام -ادینب
بودند  نظرصاحب یدولت رانیمد یستگیفراشا یدهیکه در خصوص پد خبرگانیبا  ساختاری

 یالگو یبه طراح گیری هدفمند)قضاوتی( انتخاب شده بودند،گیری از روش نمونهو با بهره

                                                 
1. Sangapor Aremy Force(SFA) 
2. Leadership Competency Model (LCM) 
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جامعه آماری پژوهش متشکل از سه دسته خبرگانی  بپردازد. یدولت انریمد یستگیفراشا

های بود که به عنوان منبع غنی دانش یا تجربه تشخیص داده شدند: اول، ارزیابان کانون

مورخ  1651363ای که مشمول بخشنامه شماره ارزیابی شایستگی مدیران حرفه

های اشند. دوم، مدیران دستگاهبسازمان امور اداری و استخدامی کشور می 4/11/1396

های اجرایی استان خراسان جنوبی که در جشنواره شهید رجایی ملی و یا استانی حائز رتبه

اند. و سوم، اساتید برترشده و یا از سوی ستاد مرکزی به عنوان مدیران نمونه شناخته شده

به، کفایت نمونه مصاح 11با در نظر گرفتن قاعده اشباع نظری پس از  های مدیریت.رشته

مصاحبه مازاد نیز صورت گرفت. برای  3حاصل شد اما به منظور حصول اطمینان 

و  نکلنیشده توسط ل یمعرفچهارگانه  یارهایمع مطابقمصاحبه،  هایافتهی اعتبارسنجی

های مصاحبه در اختیار درجهت قابلیت اعتبار، رونوشت -1عمل شد. بدین ترتیب: گوبا  

رار داده شد تا از انطباق متن با نظرات مصاحبه شوندگان اطمینان شوندگان قمصاحبه

-ها و زمینهها، صاحبنظرانی با دیدگاهبرای اطمینان از قابلیت انتقال یافته -2حاصل شود 
های های ارزیابی شایستگیهای دولتی و کانونها، سازمانهای تجربی مختلف از دانشگاه

به منظور تاییدپذیری، مراحل کار و کلیۀ  -3شدند مدیران دولتی جهت مصاحبه انتخاب 

 فرایند کنندگان،جزئیات به دقت ثبت و ضبط شدند. ضمن آنکه، چهار نفر از مشارکت

برای بررسی قابلیت اتکاء، از روش  -4کردند  را بازبینی آمده بدست کدهای و تحلیل

)جدول دیتفاده گرداس یناظر خارج کیها توسط داده قیدق یبررس یعنی قیتحق یحسابرس

شد که بیشتر از حد  911/1زیر(. براساس شاخص کاپا مشخص شد که میزان توافق برابر با 

 باشد.درصد می 61نصاب 
 

 اتکا  خیقابی  ابیارز یمحاسبه نده برا یکاوا بیضر :1نماره جدول

 نظر محقق

 نظر ناظر خارجی
 مجموع مخالف موافق

 43 16 21 موافق

 21 5 23 مخالف

 11 21 51 وعمجم
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 های وژوهشیااته

 یعنی مندنظام کردیرو گانهمراحل سهاز  قیعم ۀاطلاعات حاصل از مصاحببرای تحلیل 

ی که توسط اشتراوس و کوربین پیشنهاد شده بودند، بهره و انتخاب یباز، محور یکدگذار

 گردند.های هر مرحله ارائه میگرفته شد که در ادامه یافته

 اری بازکدگذ -مرحیه اول

کدگذاری باز، فرایندی تحلیلی است که در نتیجۀ آن مفاهیم شناسایی گردیده، 

بدین منظور از . (Corbin & Strauss, 2008)گردندها کشف میها و ابعاد آنها در دادهویژگی

ها چندین بار اولین مصاحبه روند کدگذاری باز در دستور کار قرارگرفت. متن مصاحبه

بندی گردید و جملات اصلی در قالب یک جدول فهرست شدند. در این مطالعه و پاراگراف

کد باز به شرحی که در  9در زیرمجموعه  کد اولیه شناسایی گردیدند که 61مرحله، بتدریج 

 بندی شدند.جدول زیر ارائه گردیده، گروه
 

 کدهای نناسای  نده در نتیمۀ کدگذاری باز :2نماره  جدول

 تعداد کدهای اولیه کدهای اولیه کد باز ردیف

ریختن ، بهمچسبندگی به رویکردهای گذشته خودگرایی، عدمبازبودن ذهن، پرهیز از دگم چابکی ذهنی 1

امکان های ذهنی گذشته، پرداختن به مسائل از زوایای مختلف و متناقض، عدمچارچوب

شدن چارچوب ذهنی باز و منعطف شده، اصلداشتن چارچوب ذهنی ثابت و از پیش تعیین

 بودن ذهنی برای پذیرش تغییر، پرهیز از اینرسی بینشی و سیال، آماده

9 

گشودگی به  2

 تجربه

در مقابل پیشنهادها و انتقادهای سایرین، برخورداری از سیستم مدیریتی مبتنی بر  بازبودن

آوای سازمانی، پذیرای دانش و تجربیات دیگران بودن، درس گرفتن از تجربیات دیگران، 

 بودن در درس گرفتن از تجربیات خود و دیگرانسیاست درهای باز تجربه و دانایی، راحت

6 

آوری برای زیرسئوال های جاری، تابحلزیرسئوال بردن وضعیت و راهقدرت  تفکر نقادانه 3

طلبیدن و به رفتن، ترغیب دیگران به زیرسئوال بردن خود، لذت بردن از به چالش

چالش کشیده شدن، پرسش و شک به عنوان نشانه خردمندی، گاردنگرفتن در 

 مقابل به چالش کشیده شدن، اهل سئوال کردن و زیرسئوال رفتن

1 

تعهد به یافتن راه حل ها و ایده های نو، حساس بودن به رویدادهای پیرامون،  کنجکاوی 4

 تمایل به سئوال پرسیدن، تابع نبودن، اهل سئوال بودن 

3 

اعتماد به  5

 نفس

های خود، مرددنبودن، جسارت خود را قبول داشتن، اطمینان داشتن به توانمندی

ت برآمدن، جسارت پذیرش مسئولیت ها، از پس مشکلارویارویی با چالش

 ها، شک نداشتن به لیاقت خود، عدم ترس از شکستشکست

1 

ناپذیری، لذت بردن از کار بخاطر خود کار، خودران، عشق به کار، خستگی خودانگیختگی 6

 خودترغیب

5 

هوش ارتباطی  1

 چندگانه

روابط اثربخش ها، صمیمت با زیردستان، مقتدر محبوب، برقراری احترام به تفاوت

های فرهنگی، پختگی و سازنده، پذیرش تنوع، گذشت و مدارا، حساسیت به تفاوت

11 
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 تعداد کدهای اولیه کدهای اولیه کد باز ردیف

 سازیاجتماعی، فرهنگی و سیاسی، تحمل سلایق، نفوذ و شبکه

شجاعت  1

 اخلاقی

های های دینی، هزینه دادن برای اصول و ارزشپایبندی به اصول اخلاقی و ارزش

 ل، فداکردن خود در راه حق و نه برعکسمورداعتقاد، لگدمال نکردن اصو

4 

خودشناسی، تسلط بر خود، هدایت درونی خود، خودشناسی، چراغ راهنمای  تسلط شخصی 9

-خودبودن، خودهدایتی مبتنی بر تکامل، درک خود، صداقت با خود، خویشتن
 سازی

9 

 

از کدهای باز شوندگان در ارتباط با هر یک ای از مطالب منتخب مصاحبهدر ادامه، نمونه

با « 2-م» ۀمصاحبه شوند، «چابکی ذهنی»شود. به عنوان نمونه در ارتباط با کد ذکر می

ها لزوم امروز سازمان یطیکه اقتضائات مح بودمعتقد  ،ییمکتب اقتضا هایاستناد به آموزه

ساخته است. آنجا که اظهار  رناپذیمنعطف را اجتناب یچارچوب ذهن کیاز  یبرخوردار

 داشت:

 طیبه شرا یبستگ زیهمه چ ییاقتضا تیریدر مد ،ییاقتضا تیریمد میگیکه م یموقع»

. رییهست الا تغ رییدر حال تغ زیعصر حاضر همه چ طیدر شرا میریبپذ نکهیا یعنی. هدار

 یاثربخش یبدونه برا دیبا ریمد کیاقتضاء، اول  نیهستش. تحت ا رییتنها اصل ثابت، تغ

شده داشته باشه و سفت و محکم به  نییتع شیو از پ ابتث یچارچوب ذهن کی تونهینم

استثناء  «رتغیی» اقتضاء به بنا و بودن ثابت هااونا بچسبه. به اعتقاد من در گذشته، چارچوب

 ریمنعطف و متغ دیبا رانیما مد یذهن هایکه چارچوب نهیبود. اما الان برعکس شده، اصل ا

باز،  یچارچوب ذهن کی دیبا ریمد کی ن،یشده. بنابرابودن استثناء و اقتضاء  «ثابت»باشه و 

 .«باشه داشته هاحلمسائل و راه ط،یدرک شرا یبرا الیمنعطف و س

« شایستگی»بر این باور هست که « 5-ا»شوندۀ ، مصاحبه«انتقادپذیری»در خصوص کد 

 دغدغۀ هوشمندان و ثمرۀ نقادی است. وی بر این باور بود که:

گیره. یعنی این یک دولت هوشمند، یک ظومۀ هوشمندی قرار میشایستگی در من»... 

سازمان هوشمند، یک مدیر هوشمند و یک انسان هوشمند هست که به دنبال شایستگیه. 

طلبیدن و به های هوشمند هست و یک هوشمند از به چالششایستگی درد و دغدغه آدم

گیری بدست میاد. یک ها هست که یادبره. چون توی چالششدن لذت میچالش کشیده

های زندگی پخته ها در چالشناخدا در دریای مواج یاد میگیره و به پختگی میرسه. انسان

گیره و به تبعِ گیرن، دانشجو در درسا و سئوالات چالشی هست که یاد میمیشن و یاد می
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ها هستن که هاست که در مفهوم واقعیش مدیر میشه. چالشاون یک مدیر هم در چالش

برن و این باعث وضعیت موجود و توانمندی و سطح کفایت فعلی یک مدیر رو زیرسئوال می

 «.    میشه که برای رفع این کاستی تلاش کنه و نتیجۀ اون تلاش، پویایی و  رشد هست

بر این باور بود که « 4-ا»شونده، مصاحبه«هوش ارتباطی چندگانه»نهایتا در زمینۀ کد 

آوری و هدایت مؤثر در سه اطی به عنوان یک فراشایستگی، دارای دو بعد تابپختگی ارتب

 زمینه اختلافات فردی، فرهنگی و روابط سیاسی است. بنا به استدلال وی:  

مدیران دولتی در حوزه ارتباطات باید در سه زمینه دارای پختگی باشند. موقعی که »

آوری، ظرفیت ت مؤثر. منظور من از تابآوری و هدایمیگم پختگی یعنی ظرفیت بالای تاب

فردی و ها، اختلافات و تضادهای روابط بینتحمل، پذیرش، درک و تطبیق خود با تفاوت

ها و تضادها به موقعی که میگم هدایت مؤثر یعنی تبدیل تهدیدهای ارتباطی ناشی از تفاوت

ینه باشه: اجتماعی، ها و تضادها ممکنه در سه زمهای ارتباط اثربخش. این تفاوتفرصت

فرهنگی و سیاسی. در حوزه اجتماعی، یکی مدیر دولتی باید سلایق و اختلاف نظرهای 

شخصی، سازمانی و تخصصی با دیگران رو بپذیره و درک و هدایت کنه. چیزی که در فرایند 

های مختلف بویژه جامعه آوای سازمانی نمود پیدا میکنه. در حوزه فرهنگی، باید فرهنگ

موردفعالیت خود را بشناسه، بپذیره و خود را بصورت سازنده تطبیق بده. و نهایتا در  محلی

های قدرت برخوردار سازی سلایق مختلف و کانونحوزه سیاسی باید از توان نفوذ و شبکه

کنه، اون هم در یک محیط اداری باشه. چون به هر حال در یک بستر سیاسی فعالیت می

 «. ماای مثل کشور سیاسی زده

 کدگذاری محوری -مرحیه دوم

را در ها خرده مقولهو  هامقولهتا  دهدیامکان را م نیبه محقق ا یمحور یگذارکد

بندی در این مرحله با گروه .(Corbin & Strauss, 2008)دده وندیو ابعاد پ هایژگیسطح و

 کدمحوری شناسایی گردید که عبارت بودند از: 3کدهای باز، 

دهند هایی هستند که به افراد امکان میبیانگر شایستگیهای شناختی، فراشایستگی ≠

ی ریادگیباز کردن قفل تفکر و  یبرا یدیکلها مسئولیت یادگیری خود را برعهده گیرند، آن

هستند. گشودگی به تجربه، تفکر نقادانه، کنجکاوی، چابکی ذهنی و اعتماد به نفس ازجمله 

 های شناختی هستند که این پژوهش به آنها دست یافت.فراشایستگی
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ه ها هستند که بای از شایستگییافتهبیانگر مجموعه سازمانهای هیجانی، فراشایستگی ≠

افراد امکان مدیریت احساسات و هیجانات خود و دیگران را داده، موجبات ارتباط اثربخش 

مشتمل بر هوش هیجانی،  -نمایند. خودانگیختگی و هوش هیجانی چندگانهرا فراهم می

های هیجانی بودند که برمبنای مفاهیم اولیه حاصل از فراشایستگی -اجتماعی و سیاسی

 وهش شناسایی شدند. های خبرگان پژقولنقل
به دهند تا هایی هستند که به افراد امکان میبیانگر شایستگیهای اخلاقی، فراشایستگی ≠

اعم از معنوی، اخلاقی و -شانیافته و بر اصولخود درونی یا معنای وجودی خود دست

تی های این پژوهش دو فراشایستگی اخلاقی را برای مدیران دولپایدار بمانند. یافته -شخصی

 شناسایی نمود که عبارتند از: شجاعت اخلاقی و تسلط شخصی)معناگرایی در زندگی(.
توان شده هستند، میشناسایی« کدهای محوری»بندی فوق که بیانگر با توجه به دسته

 ( را برای به تصویرکشیدن این پدیده ارائه داد.3جدول)
 

 های مدیریت  های نناسای  نده برای ارانایتت  مؤلفه :3نماره  جدول

 کدهای باز کد محوری

 چابکی ذهنی های شناختیفراشایستگی

 به تجربه یگشودگ

 تفکر نقادانه

 یکنجکاو

 به نفس اعتماد

 یختگیخودانگ های هیجانیفراشایستگی

 چندگانه یارتباط هوش

 یاخلاق شجاعت های اخلاقیفراشایستگی

 (یدر زندگ یی)معناگرایشخص تسلط

 

 کدگذاری انتخاب  -سوم مرحیه

منطق ارتباط بین عناصر نظریه را توصیف به محقق اجازه داد تا انتخابی،  یگذارکد

-نماید و یک مدل تصویری از آنها ارائه دهد. این مدل، محصول نهایی پژوهش را نشان می
توان مدل با توجه به یافته های دو مرحله قبل، می .(Corbin & Strauss, 2008)دهد

 مفهومی زیر را ارائه داد.
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 های مدیران دولت : هرم ارانایتت  1نکل نماره

 

 گیریبحث و نتیمه

ها شدند: ایند کدگذاری مفاهیم مرتبط منجر به شناسایی سه گروه از فراشایستگیفر

شده های شناختی، هیجانی و اخلاقی. دو گروه اولی همسو با ابعاد مدل مطرح فراشایستگی

کارآفرینان  سه فراشایستگی را برایباشد. آنها ( می2111توسط کورچوسکا و همکاران)

های اخلاقی از شناختی، عواطف و عزم. اما فراشایستگی شناسایی نمودند: فراشایستگی

( در پژوهشی که 2111باشند، اگرچه ظفرنیا و همکاران)های این پژوهش مینوآوری

های معنوی متمرکز های مراقبتی پرستاران انجام دادند، بر شایستگیپیرامون فراشایستگی

 اند.شده

های شناختی است. کورچوسکا و تگیاولین رکن مدل پیشنهادی، دربردارنده فراشایس

(، فراشناخت را مرتبط با توسعه سطح دانش و آگاهی دانسته که متشکل از 2111همکاران)

های شناختی، پنج فراشایستگی شناسایی دانش و تجربیات است. در حوزه فراشایستگی

اعتماد به شدند که عبارتند از: تفکر نقادانه، کنجکاوی، چابکی ذهنی، گشودگی به تجربه و 

های این پژوهش بوده، نفس. در این میان، گشودگی به تجربه و اعتماد به نفس از نوآوری

ند. تفکر نقادانه به اهای پیشین نیز شناسایی شدهاما سه فراشایستگی دیگر در پژوهش

های نظری حوزه علوم تربیتی و شده، در پژوهشعنوان اولین فراشایستگی شناخته
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( مورداشاره واقع شده و 2119 د مارسیک و واتکینز)به نقل از: اسوانسون،روانشناسی مانن

 ( نیز از آن به عنوان فراشایستگی انقلاب صنعتی چهارم یادکردند.2119کوهل و سوارتز)

بایست به رویدادها به عنوان یک فرایند پویا توجه این فراشایستگی، با تاکید بر اینکه می

اندیش و نگر، سطحیخواه و نوگرا بود نه بخشیاندیش، تحولمقنگر، عنمود نه ایستا، جامع

دهد های مدیران را فراهم نموده و به آنها امکان میمحافظه کار، موجبات توسعه شایستگی

های جدید را بپذیرند. کنجکاوی نیز به عنوان یک فراشایستگی شناختی، در تا دیدگاه

آوری شناختی به آنها از کنجکاوی و تاب ( مطرح شده است.2119پژوهش کوهل و سوارتز)

پذیری شناختی یاد کردند.  رهبرانی که عنوان عناصر متشکله فراشایستگی انعطاف

آورند، محیطی اند، ضمن آنکه موجبات رشد و توسعۀ خود را فراهم میکنجکاوی را پذیرفته

دید را کشف کنند، های جکنند که در آن کارکنان احساس امنیت کنند تا ایدهرا ایجاد می

دهند که این نوع ریسک کنند و وضعیت موجود را به چالش بکشند. شواهد نشان می

 & Bickett, Schweitzerشود)هایی با عملکرد بالاتر و سازگارتر میرهبری منجر به سازمان

Mastio, 2019فراشایستگی کنجکاوی در ارتباط معنادار با تفکر نقدانه است. تفکر نقادانه .) 

های موجودشان را زیرسئوال برده و بپذیرند که نیازمند دارد تا شایستگیمدیران را وامی

های متفاوت و جدیدی هستند. از سوی دیگر، کنجکاوی آنها را ترغیب کسب شایستگی

یعنی،  -ها باشند. سومین فراشایستگینماید تا به دنبال شناسایی و کسب آن شایستگیمی

باکلی، مونکس و ( و 2111 نالد و اسنل)به نقل از:اوستاو،ری در پژوهش -چابکی ذهنی

( نیز در قالب فراشایستگی یادگیری 2111شناسایی شد و لان و هانگ)( 2116کویت)مک

اند. در روانشناسی شناختی، چابکی ذهنی عبارتست از: مستمر به آن پرداخته

ایی برخورداری از دیدگاه های جایگزین و توانحلپذیری برای پاسخگویی به راهانعطاف

ای است که نگر از سوی دیگر برای تحلیل عمیق به گونهنگر از یکسو و جزئیجامع و کلی

این . (De Meuse, 2017)اطلاعات جدید را در یک محیط در حال تغییر از دست ندهد

نکه، دهد. ایدگماتیسم( نجات میگرایی)شدن در دام جزمفراشایستگی، مدیران را از گرفتار

های خود را تصور نکنند، شایستگیرا بمثابه حقایق همیشه و همه جا درست  خود باورهای

های و بر بنیاد دانشاده آزمون و آزمایش قرار دمطلق و همیشگی نپندارند، آنها را به محک 

ها و ارزش معرفتی آن حقیقت، ضرورت ،های عملی نوین به بازبینی درونمایهتازه و آموزه



 
 
 
 
 
 

 1133 واییا،  16، نماره 11سال ،  عموم خیریمد هایوژوهش
 

118 

د. چهارمین فراشایستگی شناختی، گشودگی به تجربه است که به توانایی آموختن، نبپرداز

استدلال، دانش و فهم جدید اشاره دارد. افرادی که سطح بالایی از گشودگی به تجربه 

دارند، گشاده فکر هستند و تمایل دارند چیزهای جدید را امتحان کنند. آنها به راحتی با 

-های جایگزین برای حل مشکلات میشوند و به دنبال راهمی شرایط در حال تغییر سازگار
ضمن آنکه، این فراشایستگی با پذیرش تکثرگرایی،  .Alarcon & Pfahler, 2021)(باشند

های ها و احساسات امکان توسعۀ شایستگیاندیشی و تبادل دانش، ایدهچندصدایی، متفاوت

شایستگیِ شناختی یعنی اعتماد به نفس، به نماید. نهایتا از پنجمین فراافراد را فراهم می

عنوان یکی از الزامات اساسی برای تصدی مدیریت در تمامی سطوح سازمانی یاد شده 

داند که شامل انگیزه قدرت و ای میاعتماد به نفس را خصوصیت پیچیده 1است. هخاوهن

یت مغناطیسی ای از خاصطلبی است. فرویدیسم اعتماد به نفس را به عنوان جلوهموفقیت

آورد. دانسته که باعث جذب دیگران شده و موجبات تأثیرگذاری بر سایر افراد را فراهم می

توان  به عنوان یک ویژگی خاص در نظر گرفت، آنچه از همین رو،  این خصوصیت را می

 . )(Oslyakova & Katakhova, 2022شدنامیده می 2«مانا»های پیشین که در فرهنگ

های هیجانی یا عاطفی هستند. بزعم کورچوسکا و ل، فراشایستگیدومین رکن مد

های عاطفی درون و (، فراعواطف به شناخت، پایش، تنظیم و ارزیابی فعالیت2111همکاران)

فردی اشاره دارند. پژوهش حاضر در حوزه هیجانی، به دو فراشایستگی خودانگیختگی و بین

گی به عنوان یک فراشایستگی بصورت هوش ارتباطی چندگانه دست یافت. خودانگیخت

پیترس استدلال های پیشین مطرح نشده است، در خصوص اهمیت آن، مستقل در پژوهش

کرد افرادی که از خودانگیختگی بالایی برخوردارند کیفیت کاری بسیار بالایی دارند، مصصم و 

ند، زیرا از حس های خود ندارباپشتکاراند، نیازی به دریافت پاداش بیرونی در ازای تلاش

شوند. افراد خودانگیخته دارای یک طلبی بالایی برخوردار بوده و از درون برانگیخته میموفقیت

کنند که مسئول زندگی خود هستند. در این زمینه، مرکز کنترل درونی هستند، احساس می

که به خود های منحصر به فرد رهبران این است که بتوانند نه تنها به دیگران بلیکی از چالش

         انگیزه خواهند بودانگیزه باشد، پیروان آنها نیز بینیز انگیزه بدهند. اگر یک رهبر بی

                                                 
1. Hekhauhen 

2. Mana 
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(Roy, 2015).  دومین فراشایستگی هیجانی، هوش هیجانی چندگانه است که توسط این

پژوهش معرفی شده و جامع هوش هیجانی، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی است. لان و 

( در قالب نفوذ در 2111حت اصطلاح مهارت ارتباطی و مروی و وروی)( ت2111هانگ)

اند. برخورداری از این فراشایستگی برای مدیران دولتی از دو جهت دیگران به آن پرداخته

که، آنها همانند سایر مدیران برای ایفای نقش رهبری خود حائز اهمیت است: اول این

ش با کلیه کارکنان سازمان هستند؛ دوم، آنها با توجه نیازمند برقراری ارتباط سازنده و اثربخ

های دولتی باید بتوانند در پرتو تعامل اثربخش با کلیۀ اقشار جامعه و به ماهیت سازمان

سازی نمایند. فراشایستگی هوش ارتباطی سایر ذینفعان اعم از درون و برون سازمانی، شبکه

های لازم برای ارتباط با خود، و یستگیچندگانه این امکان را فراهم خواهدساخت تا شا

 دیگران را توسعه بخشند. 

یکی از  1ها، اخلاقی و معنوی هستند. به اعتقاد ریدسومین رکن مدل، فراشایستگی

ی معنوی و این بعد، مستلزم توسعه است. تعالی 2«فراشخصی»ابعاد چهارگانه خودِ انسان،  

اند خود را فراتر از جهان مادی به یک وجود دهد که فرد بتواخلاقی است و زمانی رخ می

توسعه اخلاقی و معنوی به . (Hotchkiss, Passmore, Howell, 2016)قدسی پیوند دهد

های پژوهش هایی است که براساس یافتهمنظور تعالی فراشخصی مستلزم فراشایستگی

ت اخلاقی شجاع حاضر عبارتند از: شجاعت اخلاقی و تسلط شخصی)معناگرایی در زندگی(.

( به عنوان یکی از ارکان شایستگی 2111های پیشین توسط ظفرنیا و همکاران)در پژوهش

کسانی که از شجاعت اخلاقی برخوردارند بر اساس گیری پرستاران مطرح شده است. تصمیم

های احتمالی، مواضع اخلاقی اتخاذ اعتقادات اخلاقی قاطعانه عمل نموده و علیرغم هزینه

توان به مارتین لوتر کینگ، جونیور، های کلاسیک شجاعت اخلاقی مینمونه کنند. ازمی

یک رهبر برخوردار از شجاعت  3ایلن وایت .)(Ganu, 2018نلسون ماندلا و دیگران اشاره کرد

گیرند، خود را شان تصمیم نمیبراساس منافع شخصی»اخلاقی را اینگونه توصیف می کند: 

ی از اینکه خطا و فساد را رسوا کنند، ندارند و برای احقاق فروشند، صادق هستند، ترسنمی

                                                 
1. Reed 
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3. Ellen White 
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تسلط . (Ganu, 2018)«کنند حتی اگر از عرش به فرش سقوط کنندحق ایستادگی می

 توسعۀ شخصی، فراشایستگی اخلاقی دیگری است که این پژوهش همسو با تحقیق مرکز

خصی مستلزم رشد بزعم پیتر سنگه، تسلط شرهبری ارتش سنگاپور به آن دست یافت. 

شخصی و یادگیری است، چرخاندن آینه به سمت درون خود است، جایی که تمام کارهای 

تمایل  -تعهد به حقیقت است »شود. تسلط شخصی شامل رهبری معنادار از آنجا آغاز می

تسلط شخصی فراتر از کنند. مان میهایی که ما را محدود و گمراهامان برای کشف راهبی

ایستگی و مهارت باشد، نیاز به رشد معنوی دارد، چیزی که سنگه آن را به آنکه یک ش

 & Mak, Snellکند)یاد می« نگرش خلاق و نه واکنشی نسبت به زیستن و زندگی»عنوان 

Hong, 2020 بنابراین، افرادی که دارای تسلط شخصی هستند در جستجوی معنا و .)

ردنیاز اشراف دارند و خود را برای بهبود های موحقیقت زندگی هستند، نسبت به شایستگی

 دانند. آن متعهد می

ای مدیران، به سیاستگذاران و ها در فرایند خودتوسعهبا توجه به نقش فراشایستگی

های بهبود مدیریت و نظام شود در برنامههای دولتی پیشنهاد میمدیران ارشد سازمان

های شناختی، هیجانی و ه فراشایستگیای بانتصاب و ارتقای مدیران دولتی توجه ویژه

 شود از مدیرانی بهره گرفته شود که:اخلاقی مدیران داشته باشند. در این راستا، پیشنهاد می

ها در شرایط تغییرات سریع و پیچیدگی بالا را دارا بوده و توانایی هدایت کارآمد سازمان ≠

افکار بیین ابهام و ت ،یدگیچیپاز  .به مشکلات فکر کنند زاویه و دیدگاه جدیداز قادرند 

 کنند.استقبال می گرانید یخود برا

ها را ها و دیدگاهتمایل به مشارکت فعالانه در تجارب متنوع شامل مجموعۀ افکار، ایده ≠

 باشند.از طریق ایجاد بستر مناسب برای آوای سازمانی دارا می

قضاوت و برخورداری از یک نقدپذیر بوده، توانایی قادر به تجزیه و تحلیل، بازنمایی،  ≠

 مند برای حل مشکلات هستند.راهبرد نظام

 نمایند.استقبال می یاکتشاف هایرفتار گشوده بوده و از دیاطلاعات جد نسبت به کسب ≠

ها و یا الزامات بیرونی، خود را نسبت به انجام خودانگیخته بوده، بدون توجه به مشوق ≠

 دانند.آنچه که مدنظر دارند، متعهد می
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ی سازنده را دارا بوده،  از ها و ظرفیت برقراری روابط صمیمانهتحمل و احترام به تفاوت ≠

 باشند.هوش هیجانی، فرهنگی و سیاسی مناسبی برخودار می

همسوئی و رویارویی دارای ظرفیت بالایی برای پذیرش اشتباهات و اعتراف به آن، عدم ≠

 غیراخلاقی هستند. عدالتی وبا رفتارهای شرورانه و بدخواهانه، بی

هایی که شایستگی آن را نداشته و یا فاقد دانش لازم هستند اشراف نسبت به زمینه ≠

 دانند.داشته و خود را برای بهبود آن متعهد می

گیری از روش کیفی منجر به درک عمیق پدیده موردمطالعه از با این حال، اگرچه بهره

هایی است. با توجه به اینکه این ی محدودیتهای رهبری گردید، اما داراجمله فراشایستگی

روش مستعد ذهنیت محققین بوده، قابلیت تعمیم محدودی داشته و  یافته ها ممکن است 

 تحت تأثیر سوگیری محقق باشد، در یافته ها می بایست با احتیاط برخورد نمود.
 

  و قدردان خیحما

که  با  یخراسان جنوباستان  ییاجرا یهادستگاه رانیمجموعه خبرگان و مد از

، اندنموده یمعنو تیو از آن حما را بعمل آوردهکامل  یهمکار پژوهشگران مطالعه حاضر

اول مقاله و بدون  سندهینو یدکتر ۀپژوهش از رسال نی. اگرددقدردانی و سپاسگزاری می

 انجام شده است. یگونه کمک مال چیه
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