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شايستگى هاى مديران
 شناسايى عوامل سازنده شايستگى هاى مديران 

دكترعباس خورشيدى١ و دكتر محمود اكرامى٢

چكيده
زمينه وهدف: پژوهش حاضر با هدف شناسايى عوامل سازنده شايستگى هاى مديران دانشگاه پيام نور استان 
تهران و همچنين تعيين تعداد سوال هاى هر يك از عوامل، ترتيب اولويت عوامل و شاخص هاى مذكور و در 

نهايت ارائه مدل مطلوب شايستگي مديران صورت گرفته است. 
روش: تحقيق حاضر از نوع توصيفى و روش آن تحليل عاملى اكتشافى است. جامعه آماري، كليه كاركنان 
دانشگاه پيام نور استان تهران است كه بر اساس روش نمونه گيرى  در دسترس و فرمول تعيين حجم نمونه 
پژوهش حاضر، 86 نفر محاسبه شد. ابزار سنجش پژوهش حاضر را پرسشنامه تشكيل مى دهد كه از طريق 
آن شايستگي هاى مديران به وسيله كاركنان آنان مورد سنجش قرار گرفت و در نهايت به وسيله آزمون 

تحليل عاملي از نوع تجزيه مولفه هاي اصلي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. 
 KMOيافته ها: برونداد اوليه نشان مى دهدكه دترمينان ماتريس همبستگي0/00007 عددي غيرصفر، ومقدار
درسطح  آماري  ازلحاظ  نيزهمچنان   27272/971 مقدار  به  بارتلت  كرويت  آزمون  ونتيجه  برابر0/897، 
باروش PC بااستفاده  عامل هاى 16گانه استخراج شده  نهايي  برونداد  در  معناداراست.  كمتراز 0/00001 
ازشيوه واريماكس دوران داده شده، ومجموعه ماده هايي كه مشتركا بايك عامل همبسته بوده وتشكيل يك 

پاره تست داده اند
نتيجه گيرى : در مجموع بر اساس اجراي تحليل عاملي شانزده عامل زير احصاء شد:

1- درك تفاوت هاى فردي، 2- مديريت تغيير، 3- مديريت مالي، 4- تيم سازي، 5- مديريت بحران، 6- 
درك ماموريت سازمان، 7- شناخت واقعيت هاى سازماني، 8- يادگيري مستمر، 9- مديريت منابع انساني، 
10- برنامه ريزى ، 11- مشاركت جويي، 12- مشتري محوري، 13 مهارت فني، 14- ثابت قدمي، 15- توجه 

به منافع سازماني و 16- تعيين هدف هاى چالشي براي شايستگي هاى مديران. 
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مقدمه
به عنوان  مدير  است.  است «مديريت»  تاثيرگذار  اهداف  به  رسيدن  براى  كه  ركنى  مهم ترين  سازمان ها  در 
نماينده رسمى سازمان به منظور ايجاد هماهنگى و افزايش اثربخشى در راس آن قرار مى گيرد و موفقيت 

سازمان در تحقق اهداف در گرو چگونگى اعمال مديريت او است. 
 توفيق در ايفاى نقش و انجام اين مسئوليت سنگين بيش از هرچيز به توانمندى و اثربخشى مديران 
مربوط است. اثربخشى مديران نيز، اساساً به شايستگى، مهارت، سطح دانش، بينش و توانايى هاى آن ها 
بستگى دارد و به دليل اهميت اين عوامل در موفقيت مديران، جستجوى پيگير و تلاشى مستمر به منظور 
يافتن و تربيت كسانى كه داراى اين نوع از شايستگى، توانايى و مهارت باشند كه آن ها را به مديرانى 

موثر و رهبرانى مفيد تبديل كند در جريان است(نادريان، 1362). 
امروزه، شايستگي به يك اصطلاح چند منظوره اي تبديل شده است كه با معاني مختلف در زمينه هاي 
شايستگي،  به  مربوط  درادبيات   .(2011 وديگران،  مي گيرد(مجاب  قرار  استفاده  مورد  متنوع  علمي 
تعاريف متنوعي از شايستگي ها وجود دارد، اگرچه همه آن ها به طور وسيع شبيه هم اند و اساساً برنقش ها و 
مسئوليت هاي شغل متمركزند(كلارك وارميت، 2010)، اما با بررسى آن به اين نتيجه مى رسيم كه يك 
تعريف واحد واصطلاح شناسي معين درمورد شايستگي وجود ندارد(كرمى، 1386). دراينجا به چند مورد 

ازاين تعاريف اشاره مي شود:
طبق نظرسانچز (2010) شايستگي ها به عنوان يك دسته ازدانش، خصوصيات، نگرش ها و مهارت هاي 
مرتبط به هم تعريف مي شوند كه تاثير زيادي برشغل افراد مي گذارد و با عملكرد افراد دركار همبستگي 
دارد، مي تواند با استانداردهاي قابل قبول ارزيابي شود وازطريق آموزش وتوسعه بهبود يابد. شايستگي 
اثربخش)  كارهاي  انجام  و  درست  تصميمات  (نظير  ماهرانه  صورت  به  را  كار  تا  مي سازد  قادر  را  فرد 

درموقعيت هاي پيچيده و نامعين انجام دهد. همچون كارحرفه اي، تعهدات اجتماعي و زندگي شخصي. 
چيورز وچيتام (2005) يك تعريف كلي از شايستگي را بيان مي كنند. شايستگي يك عملكرد كاملاً 
موثر درون يك حرفه است كه ممكن است در دامنه اي از سطح اساسي كارايي با بالاترين سطح برتري 

قرار بگيرد.
بارترام (2005) شايستگي ها را به عنوان مجموعه رفتارهايى كه، ابزاري در رسيدن به نتايج يا برون 
داد هستند، توصيف مي كند. برنامه استانداردهاي بين المللي براي آموزش و تعليم عملكرد شايستگي را 
به عنوان «دانش، مهارت يا نگرشي كه فرد را توانمند مي سازد تا به طور مؤثر فعاليت هاي يك شغل يا 
وظيفه را با استانداردهاي مورد انتظار شغل انجام دهد» تعريف مي كند(چيانگ و ديگران، 2006: 18). 



 582 1390 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال ششم، شمارة چهارم، زمستان

نكته مهمي كه درمورد شايستگي ها وجود دارد اين است كه همه شايستگي ها از يك نوع نمى باشند 
و همين امر موجب گرديده است كه صاحب نظران انواع شايستگي ها را دسته بندي كنند. اگر بخواهيم 
درعمل مدل شايستگي هاى مديريتي را تهيه كنيم، بايد موضعي شفاف در مورد انواع شايستگي ها و طبقه 
بندي آن ها داشته باشيم و براساس آن، مدل شايستگي را بنا كنيم تا بتوانيم به اين سوال پاسخ دهيم كه 

شايستگى هاى مديران از چه عواملى اشباع مى شود؟

تعريف مفاهيم نظرى
رويكرد رفتارى: دراين رويكرد، شايستگى براساس اصطلاحات رفتارى و ويژگى هاى اصلى شخصى (نظير 
عادات، ويژگى هاى شخصيتى، دانش، مهارت، انگيزه هاى فرد در كسب و شغل) معرفى مى شود و به طور 

عمده به معرفى نوعى از رفتارها كه با عملكرد عالى ارتباط دارند، گفته مى شود. 
رويكرد استانداردها: اين رويكرد براساس تجزيه وتحليل كاركرد شغلى يا پست سازمانى به معرفى حداقل 
(چيانگ  مى پردازد.  شغل،  در  معين  كيفيتى  تضمين  براى  مديريتى  درپست هاى  عملكرد  استانداردهاى 
ويا  شغل  دريك  پذيرش  قابل  عملكرد  از  حداقل  سطح  تعريف  با  اصولاً  رويكرد  اين   .(2006 وديگران، 
استانداردها  رويكرد  مى رسد  نظر  به  دارد.  تاكيد  شغل  واقعى  داد  برون  بر  و  دارد  ارتباط  شغلى  موقعيت 

درمقايسه با رويكرد رفتارى كمترمورد استفاده قرار گرفته است. 
رويكرد اقتضايى( موقعيتى): اين رويكرد به كشف عواملى مى پردازد كه ممكن است برشايستگى هاى 
عوامل  كرد.  اشاره  تغييرات  ارزش ها،  فرهنگ،  به  مى توان  عوامل  اين  ازجمله  باشند.  اثرگذار  نياز  مورد 
موقعيت هاى  دراغلب  كه  مديريتى  ازشايستگى هاى  كلى  ليست  يك  تهيه  كه  زيادند  قدرى  به  موقعيتى 
مديريتى كاربرد داشته باشد، غيرممكن به نظر مى رسد(همان). هدف اين رويكرد معرفى ارتباط بين عوامل 

موقعيتى معين وشايستگى هاى موردنياز عملكرد عالى مديريتى است. 

سطوح شايستگي
فراهم  براي  شايستگي  سطوح  جداكردن  كه  مى گويند  فني  و  آموزشي  درزمينه هاي  متخصصان  اغلب   
كردن ارزيابي معنادار، امري ضروري است. سطوح شايستگي ها مى تواند كاربردهاي مختلفي داشته باشد. 
عمده ترين كاربردهاي آن در  شناسايي سطح فعلي شايستگي افراد و نيز تعيين ميزان شايستگي لازم براي 
هر رده از مديران است. قطعاً همه افراد درسمت هاى مختلف مديريتي به همه شايستگي ها به يك اندازه 
نياز ندارند. به علاوه هنگام تهيه مدل شايستگي براي هر رده از مديران، لازم است بر اساس يكي از سطح 
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بندي ها يا تلفيقي از آن ها عمل نمود، از همين رو سطح بندي شايستگي ها ضروري است(كرمي وصالحي، 
1388). براين اساس به اصلي ترين مورد از سطح بندي هاى شايستگي اشاره مى شود. شايستگى را مى توان 

درسه سطح ازيكديگر مت  مايز كرد:
1. درسطح فردى: شايستگى ها شامل مهارت ها، نگرش ها، ويژگى ها، انگيزه ها و ظرفيت ها و صلاحيت هاى 

كاركنان است (ميتچل وبواك، 2009). 
2. درسطح سازمانى: شايستگى شامل روش ويژه اى درتركيب منابع گوناگون سازمان با يكديگر است. به 
عبارت ديگر، شايستگى شامل تركيب متقابل دانش و مهارت هاى كاركنان با ديگر منابع سازمان، 
دراين  محورى  شايستگى هاى  است.  فناورانه  توليدات  و  رويه ها  امورجارى،  سيستم ها،  دانش  مانند 

سطح، يك مزيت رقابتى راهبردى به سازمان مى آورند( ميتچل وبواك، 2009). 
خاصى  تركيب  راه  از  آميز،  رقابت  برترى  حفظ  و  ايجاد  ازشايستگى ها،  منظور  راهبردى:  درسطح   .3

ازدانش، مهارت ها، ساختارها، راهبردها و فرايندهاست. 
مدل شايستگي

يك مدل شايستگي ليستي از شايستگي هايي است كه با مشاهده عملكرد رضايت بخش يا عملكرد مورد 
انتظاركاركنان براي يك شغل خاص به دست مي آيد (دراگانديس و منتزاس، 2006). 

برجسته  برعملكرد  واقعا  كه  برمي گيرند  در  را  شايستگي هايي  مهم ترين  شايستگي  مدل هاي 
براى  الگويى  ارائه  سازمان،  درهر  شايستگى  مدل  ازتدوين  هدف   .(2009 (كوچران،  تاثيرمي گذارند 

يكپارچه سازى عملكرد سامانه منابع انسانى است (دهقانان، 1386). 
مدل همچنين مى تواند درتحليل مهارت و مقايسه بين شايستگي هاى در دسترس و مورد نياز سازمان 

و افراد مفيد باشد (دراگانديس ومنتزاس، 2006). 
نظران  صاحب  عصرحاضر،  تا  نوزدهم  قرن  دهه 70  اوايل  از  شايستگى ها،  نهضت  شروع  هنگام  از 
(كرمى  نموده اند  ارائه  مديران  نياز  مورد  شايستگى هاى  از  مختلفى  فهرست هاى  سازمان ها  و  مختلف 

وصالحى، 1388). به عنوان مثال:
مى كنند:  خلاصه  عنوان  هفت  در  را  مديران  موردنياز  شايستگى هاى   (2001) همكاران  و  شرمن 
برنامه  كنترل  كاركنان،  نظارت  و  سرپرستى  منابع،  مديريت  و  تخصيص  آموزشى،  رهبرى،  مهارت هاى 

وگزارش دهى، اقدامات توسعه حرفه اى و مشاركت اجتماعى. 
و  نفوذ  مى كنند:  فهرست  چنين  را  مديران  موردنياز  شايستگى هاى  نيز   (2002) چنگ  جى  و  كان 
تاثيرگذارى، مسئوليت اجتماعى، توانايى تحقيق و بررسى، ميل به موفقيت، توانايى تصميم گيرى ، مهارت 
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بين فردى، ابتكار، اعتماد به نفس، توانايى مديريت منابع انسانى(به نقل ازهانگ هو و يانگ هو، 2009). 
ادوارد (2009) شايستگى هاى مديريت را در نه عنوان خلاصه مى كند كه عبارت است از: توسعه و 
پرورش كاركنان، ارتباطات، حل مسئله، مديريت تغيير، مهارت هاى فنى و وظيفه، تيم سازى، مديريت 

عملكرد(وظيفه)، آگاهى بين فردى، يكپارچه كردن ديدگاه ها. 
بزرگ (2004)  مديريت ارائه شده مدل فريد  جالبى كه در زمينه شايستگى هاى  از جمله مدل هاى 
است كه براى شايستگى ها حالت سلسله مراتبى قائل است، وى شايستگى ها را در هفت طبقه قرار مى دهد 
از:  است  عبارت  طبقه  هفت  اين  مى داند.  بالاتر  طبقه  شايستگى  نياز  پيش  را  پايين  طبقه  شايستگى  و 

1.سازماني، 2. گروه، 3. بين فردي، 4. ارتباطات، 5. اثربخشي، 6. شغلي، 7. استدلال. 
در مدل ديگرى كه توسط «ويتالا» (2005) ارائه شده است، شايستگى ها را به صورت سلسله مراتبى 
در شش طبقه قرار مى دهد. او اين شايستگى ها را به شكل 1 مثلث نشان مى دهد. اين مدل در شكل 1 

ارائه شده است:

 

شكل 1. مدل سلسله مراتب شايستگى هاى مديريتى(ويتالا، 2005)

در اينجا سعى شد تنها به موارد اندكى از فهرست شايستگى ها از منظر صاحب نظران و سازمان ها اشاره 
شود. با بررسى ديدگاه هاى مشخص مى شود كه برخى از شايستگى ها بيشتر مورد تاكيد صاحب نظران قرار 
گرفته است. به عنوان مثال شايستگى ارتباطات، رهبرى، خلاقيت، حل مسئله، مديريت تيم، برنامه ريزى و 

تصميم گيرى  از جمله شايستگى هايى است كه بيشتر مورد تاكيد صاحب نظران مى باشد. 
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مبانى نظرى
خصوصيات مدل هاى شايستگي

 بهترين مدل هاى شايستگي خصوصيات زير را دارا هستند:
«مختصر بودن، نامگذارى مرتبط (نام با تمام كوتاهى خود) منظور را برساند، جزييات كافي را به عنوان 
يك راهنما براي عمل دارد، با فرهنگ خاصى سازگار است، به طور مشهود باضمانت سطح اجرايي حمايت 
مى شود، با كاربردهاي متعدد منابع انساني درهمه زمان ها هماهنگ مى شود، مرتباً به روز مى شود، توسط 
افرادي كه سرانجام بايد از آن ها استفاده كنند ساخته مى شود ( مركزتوسعه وآموزش، 2008)، منحصربه 
هر  داخلى(شايستگى هاى  همگنى  يا  يكنواختى  شود)،  داده  تخصيص  ويژگى  يك  به  شايستگى  فرد(هر 
ويژگى به هم شبيه و از بقيه متفاوت باشد)، جامعيت( هر ويژگى مهم بايد در الگو باشد)، ثابت(شايستگى ها 

به سهولت بين ويژگى قابل نقل و انتقال نباشد).» 
است.  شايستگى  درتعريف  اجماع  نيازمند  گام  درنخستين  شايستگى  هرالگوى  تدوين  هرحال  به 
سپس بايد برمبناى تعريف و رويكرد اتخاذ شده به تدوين الگوى شايستگى پرداخت(به نقل از عليپور و 

درگاهى، 1386). 
طبق نظر مك لگان(1997) شناسايي شايستگي ها دريك مدل زبان مشتركي براي افراد ايجاد مى كند 
تا فعاليت ها را اجرا و يكپارچه كنند، فعاليت ها را به راهبرد كسب وكار ربط دهند، به شناسايي تغييرات 
در نقش هاى منابع انساني كمك مى كند، و انعطاف پذيري و سازگاري با ارزش ها و فناورى هاى جديد را 

مي آورد (بايست، 2009). 
زماني كه مدل هاي شايستگي با موفقيت اجرا شوند( چه به صورت محوري، رهبري يا فني)، تعدادى 
از خصوصيات را در برمي گيرد كه سودمندي و پذيرش سازماني را به عنوان ضمانت اجرايي بالا مى برد. 

بعضي از مزاياي مدل هاى شايستگي عبارتند از:
ـ ايجاد يك واژه نامه تا درباره عملكرد موفقيت آميز بحث كنيم؛

ـ به كاركنان كمك مى كند تا بهتر بفهمند چه طور تلاش هايشان را هدفمند كنند؛
ـ گفتگوهاي مبتني برعملكرد را بين كاركنان و مديران افزايش مى دهد؛

ـ علاوه براين، مدل هاى شايستگي براي شناسايي قابليت هاى بحراني، فرهنگ مطلوب و مورد نظر را 
ايجاد مى كنند و بالا مى برند؛

ـ اهميت مدل شايستگي در اثربخشي كسب وكار نيز در مطالعات اخير مورد تأييد و تصديق قرار 
گرفته است. 
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مدل هاي شايستگي هم براي افراد وهم سازمان ها در زمينه توسعه مهارت هاي رهبري سودمند است. 
شايستگي ها به افراد كمك مي كنند براى:
ـ خلاصه كردن تجربيات وبينش رهبران؛ 

ـ تشخيص و فهم رفتارهاي رهبران؛
ـ فراهم كردن وسيله اى براي افراد تا بتوانند از آن براي توسعه خود استفاده كنند؛ 

ـ يك چارچوب رهبري را مشخص مي كند كه افراد بتوانند مورد استفاده قرار دهند تا به آن ها در 
توسعه وفهم اثربخشي وكارايي رهبري كمك كند. 

مدل هاي شايستگي هم چنين براي سازمان ها نيز مزايايي دارد. از جمله به سازمان در موارد ذيل كمك 
مي كند:

ـ برقراري ارتباطات باز در سازمان درحاليكه رفتارهاي رهبر، داراي اهميت است؛ 
ـ متصل كردن رفتارهاي رهبران به اهداف و جهات استراتژيك در كار؛ 

ـ فراهم كردن يك مدل يكپارچه از رهبري كار، با خيلي از شرايط وموقعيت هاي رهبري مرتبط است؛
ـ به تميز و تشخيص عملكرد افراد كمك مي كند(هولنبك وديگران، 2006). 

 
روش 

پژوهش حاضر از نظر اهداف كاربردي، از نظر داده ها كمي و چون در اين مطالعه متغيرى اعمال نمى گردد 
و متغيرى كنترل نمى شود و پژوهش به آنچه هست مى پردازد. بنابراين از نظر روش، توصيفى است. براى  

شناسايى عوامل شايستگى از مدل تحليل عاملى (اكتشافى) استفاده مى شود. 
جامعه آماري پژوهش حاضر را كليه كاركنان دانشگاه پيام نور استان تهران تشكيل مى دهد كه بر 
شد.  محاسبه  نفر   86 حاضر  پژوهش  نمونه  حجم  تعيين  فرمول  و  دسترس  در  نمونه گيرى   روش  اساس 
آن  طريق  از  كه  مى دهد  تشكيل  دست ساز  مادة  نامه 137  پرسش  يك  را  حاضر  پژوهش  سنجش  ابزار 
آزمون  وسيله  به  نهايت  در  و  گرفت  قرار  سنجش  مورد  آنان  كاركنان  وسيله  به  مديران  شايستگي هاى 

تحليل عاملي از نوع تجزيه مولفه هاي اصلي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. 
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مدل پژوهش
مولفه هاي  كه  است  اميد  نمايد.  تبيين  را  مديران  شايستگي هاى  مى تواند  سيستمي  گونة  به  مدل  اين 
استخراج شده از پژوهش حاضر به عنوان وسيله معتبر و روا براي سنجش موثر بر شايستگي هاى مديران 
به ويژه مديران مراكز آموزش عالي موثر واقع شود به نحوي كه كاربست اين عوامل مديريت مراكز آموزش 
عالي را قادر نمايد تا ميزان شايستگي هاى مديران خود را بسنجند و به عنوان قطب نما حركت خود را از 
برنامه روزي به برنامه ريزى  تغيير دهند و سمت و سوي حركت خود را جهت كارآمد كردن نظام آموزشي 

روشن نمايند. 

يافته ها
مشخصه هاى آمارى اوليه كه در اجراى تحليل مولفه هاى اصلى (با روش PC) مواد پرسشنامه به دست آمده 
است. به منظور تشخيص ساختار ساده متغيرها با استفاده از روش چرخش واريماكس ماتريس عاملى چرخش 
يافته نهايى با 16 عامل كه روى هم 60/2 درصد از واريانس كل را تبيين مى كند، مى توان به تفسير و 
نامگذارى عامل ها پرداخت. مجموعه پرسش هايى كه با يك عامل هم بسته بوده و تشكيل يك پاره تست را 

مى دهند به شرح زير استخراج و نامگذارى گرديد كه در پايان در قالب يك مدل ارائه خواهد شد. 
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(n=251)جدول 1. مشخصه هاى اوليه حاصل از اجراى تحليل مولفه هاى اصلى پرسشنامه
درصد تراكمدرصد واريانسمقدار ويژهعاملاشتراكسؤال

165826144/8305832/732/7
27225025/240763/836/5
37222133/630262/639/2
47102643/379272/541/7
57368753/242622/444/0
66915362/552721/945/9
77366672/428321/847/7
87195382/247811/649/3
96887492/221181/650/9
1075322102/071321/552/4
1181606111/962471/453/9
1278406121/847411/355/2
1372467131/749851/356/5
1475413141/682011/257/7
1577634151/653891/258/9
1675126161/630481/260/1
1777913171/542611/161/3
1873714181/497881/162/3
1968725191/435051/063/4
2079369201/425111/064/4
2168489211/368871/065/4
2271652221/324791/066/4
2376202231/302921/067/3
2477123241/164870/968/2
2570963251/149170/869/0
2669794261/125650/869/9
2766928271/107620/870/7
2774857281/097840/871/5
2974223291/046460/872/2
3081973301/029470/873/0
3178357311/010970/773/7



 589 شناسايى عوامل سازنده شايستگى هاى مديران 

جدول 2. مشخصه هاى نهايى حاصل از اجراى تحليل مولفه هاى اصلى و عامل هاى چرخش يافته
(n=251)مجموعه 137 سوالى شناسايى شايستگى هاى مديران به روش واريماكس 

درصد تراكمدرصد واريانسمقدار ويژهعاملاشتراكسؤال
146946144/4994932/732/7
24704325/234853/836/6
35941533/628452/739/2
46019343/379202/541/7
55649753/208112/444/1
65142862/550241/946/0
76610172/419761/847/7
85435282/247471/749/4
95257092/213531/651/0
1066374102/068851/552/5
1175296111/931901/454/0
1268360121/847261/455/3
1356008131/747331/356/6
1449760141/681341/259/0
1553519151/649741/260/2
1653949161/618971/260/2

بحث و نتيجه گيرى
عامل هاى احصاء شده از تحليل عاملي عبارت است از:

عامل يكم: با 23 پرسش، 32/7 درصد از واريانس كل و44/37درصد از واريانس مشترك تبيين 
مى شود. براين اساس كه بالاترين همبستگى مربوط به سئوال84)درك احساسات و علايق ديگران) است 

كه مى توان اين عامل را «درك تفاوت هاى فردى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
عامل دوم: با 20 پرسش، 36/5 درصد از واريانس كل و 49/52 درصد از واريانس مشترك تبيين 
مى شود كه بالاترين همبستگى مربوط به سئوال53 (شركت در فعاليت هاى مالى چالش برانگيز) است كه 

مى توان اين عامل را «مديريت مالى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
عامل سوم: با 15 پرسش، 39/2 درصد از واريانس كل و53/18 درصد از واريانس مشترك تبيين 
مى شود كه بالاترين همبستگى مربوط به سئوال(تسلط درامور مربوط به حسابرسى )130 است كه مى توان 

اين عامل را «مديريت تغيير» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
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عامل چهارم: با 8 پرسش، 41/7 درصد از واريانس كل و57/12 درصد از واريانس مشترك تبيين 
مى شود كه مى توان اين عامل را «تيم سازى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 

عامل پنجم: با10 پرسش، 44/0 درصد از واريانس كل و 59/70 درصد از واريانس مشترك تبيين 
مى شود كه بالاترين همبستگى مربوط به سئوال63 (مديريت اولويت ها ) است كه مى توان اين عامل را 

«مديريت بحران» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
عامل ششم: با9 پرسش، 45/9 درصد از واريانس كل و 62/27 درصد از واريانس مشترك تبيين 
مى شود كه بالاترين همبستگى مربوط به سوال11 (آگاهى از ماموريت سازمان) است كه مى توان اين 

عامل را «درك ماموريت سازمان» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
عامل هفتم: با7 پرسش، 47/7 درصد از واريانس كل و 64/72 درصد از واريانس مشترك تبيين 
كه  است   ( سازمان  ضعف  و  قوت  نقاط  (شناخت  سئوال57  به  مربوط  همبستگى  بالاترين  كه  مى شود 

مى توان اين عامل را شناخت «واقعيت هاى سازمانى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
عامل هشتم: با8 پرسش، 49/3 درصد از واريانس كل و 66/89 درصد از واريانس مشترك تبيين 
مى شود كه بالاترين همبستگى مربوط به سئوال39(تلاش در جهت رشد و پيشبرد خود) است كه مى توان 

اين عامل را «يادگيرى مستمر» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
تبيين  مشترك  واريانس  از  درصد  و69/06  كل  واريانس  از  درصد  پرسش، 50/9  با5  نهم:  عامل 
مى شود كه بالاترين همبستگى مربوط به سئوال118(تسلط بر مديريت عمومى) كه مى توان اين عامل را 

«مديريت منابع انسانى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
عامل دهم: با 7 پرسش، 52/4 درصد از واريانس كل و 71/09 درصد از واريانس مشترك تبيين 
اين  مى توان  كه  است  ها)  برنامه  انجام  بندى  سئوال20(زمان  به  مربوط  همبستگى  بالاترين  كه  مى شود. 

عامل را « برنامه ريزى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
عامل يازدهم: با 3 پرسش، 53/9 درصد از واريانس كل و 73/13 درصد از واريانس مشترك تبيين 

مى شود كه مى توان اين عامل را «مشاركت جويى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
مشترك  واريانس  از  درصد  و74/89  كل  واريانس  از  درصد  پرسش، 55/2  با 5  دوازدهم:  عامل 
كه  است   ( مشترى  به  خدمات  مطلوب  (ارايه  سئوال7  به  مربوط  همبستگى  بالاترين  كه  مى شود  تبيين 

مى توان اين عامل را «مشترى محورى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
عامل سيزدهم: با 5 پرسش، 56/5 درصد از واريانس كل و76/66 درصد از واريانس مشترك تبيين 
مى شود كه كه بالاترين همبستگى مربوط به سئوال121(تسلط بر امور بازاريابى) است كه مى توان اين 
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عامل را «مهارت فنى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
عامل چهاردهم: با 5 پرسش، 57/7 درصد از واريانس كل و 78/29 درصد از واريانس مشترك 
تبيين مى شود كه بالاترين همبستگى مربوط به سئوال77 (داشتن ثبات راى) است كه مى توان اين عامل 

را «ثابت قدمى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
مشترك  واريانس  از  درصد  و 79/91  كل  واريانس  از  درصد  پرسش، 58/9  با 4  پانزدهم:  عامل 
تبيين مى شود كه بالاترين همبستگى مربوط به سئوال70(ترجيح منافع سازمانى به منافع شخصى) است 

كه مى توان اين عامل را «توجه به منافع سازمانى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
عامل شانزدهم: با 5 پرسش81/54 درصد از واريانس كل و 60/1 درصد از واريانس مشترك تبيين 
مى شود كه بالاترين همبستگى مربوط به سئوال1(تشويق افراد براى رسيدن به هدف هاى بالاتر) است كه 

مى توان اين عامل را «تعيين اهداف چالشى» در ميان افراد سازمان نام نهاد. 
در مجموع بر اساس اجراي تحليل عاملي شانزده عامل زير در قالب مدل فوق احصا شده است:

مديريت   -5 سازي،  تيم   -4 مالي،  مديريت   -3 تغيير،  مديريت   -2 فردي،  تفاوت هاى  درك  1ـ 
بحران، 6- درك ماموريت سازمان، 7- شناخت واقعيت هاى سازماني، 8- يادگيري مستمر، 9- مديريت 
منابع انساني، 10- برنامه ريزى ، 11- مشاركت جويي، 12- مشتري محوري، 13 مهارت فني، 14- ثابت 

قدمي، 15- توجه به منافع سازماني و 16- تعيين هدف هاى چالشي براي شايستگي هاى مديران. 
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