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تعیین شاخصهای تأثیرگذار و تأثیر پذیر 

در الگوي تجمیعی نظام شایستگی های مدیران و فرماندهان ناجا 
علی بنیادی نائینی1، محمد حسن کامفیروزی2

تاريخ دريافت: 93/5/14، تاريخ پذيرش: 93/7/19

چکیده
نظام  طراحی  باز  به  پژوهشگران  پیشین  مطالعات  توسعه  با  تا  است  آن  پی  در  پژوهش  اين 
بر نهج البلاغه،  تأثیر گذار مبتنی  ناجا و بررسی شاخصهای  شايستگی های مديران و فرماندهان 
بیانات مقام معظم رهبری حضرت آيت ا.. خامنه ای )مدظله( و بیانات امام خمینی)ره( بپردازد. در 
اين پژوهش ابتدا مفاهیم دو پژوهش قبل به صورت تطبیقی مقايسه شد. در اين مطالعه تطبیقی 
مشاهده شد که تنها شش مفهوم از الگوي بیانات رهبری و امام در الگوي نهج البلاغه وجود ندارد 
با  الگو است؛ سپس  اين  الگوي نهج البلاغه قابل جمع در  که اين مفاهیم نیز به دلیل جامعیت 
استفاده از روش ديماتل خاکستری به بررسی مقولات تأثیر گذار و تأثیر پذير در اين الگو پرداخته 
می شود تا بر اساس آن برنامه های ارزيابی عملکرد و سنجش و گزينش مورد اصلاح واقع شود. 
در نتیجه سلامت اعتقادی بیشترين تأثیر را با مقدار 1.8362 بر سیستم دارا بود. تأثیر پذيرترين 
مقوله شايستگی های نظامی با مقدار )0.9647( به دست آمد. بر اين اساس پیشنهادهاي اجرايی 

در انتهای مقاله ارائه شده است.

کلید‌واژه‌ها
الگوی‌شایستگی‌های‌مدیران‌و‌فرماندهان،‌نهج‌البلاغه،‌بیانات‌حضرت‌آیت‌ا...‌خامنه‌ای،‌بیانات‌

الگوي‌ بررسي‌ در‌ دیماتل‌ الگوي‌شایستگي،‌روش‌ تدوین‌ و‌ امام‌خمینی،‌سیستم‌خاکستری‌

شایستگي.

(Bonyadi@iust.ac.ir) 1. استاديار دانشکده مهندسي پیشرفت - دانشگاه علم و صنعت ايران
2. کارشناسی ارشد مهندسی صنايع- دانشگاه علم و صنعت ايران

از صفحه 67 تا 90
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1.‌مقدمه
از آنجا که که مشاغل مديريتی نوعاً پیچیده و اجراي آن نیازمند شايستگی ها، مهارتها 
و توانايیهای خاص است )موسی زاده و عدلی، 1388( در سالهای اخیر اين موضوع در 
سازمانها به صورت چشمگیری مورد توجه واقع شده است. به صورت کلی شايستگی را 
شامل ويژگیها و رفتارهايی می دانند که به اثربخشی فرد در محیط شغلی منجر می شود 
)غفاريان، 1379(؛ به عبارت ديگر شايستگی در عمل به معیارهای اثربخش تعبیر می شود.

و منابع متعددي در حوزه شايستگي، مديريت  اطلاعاتی، مقالات  بانکهای  به  با مراجعه 
شايستگي، شايستگي مديران و رهبران و شايستگي منابع انساني يافته ميشود که بیشتر 
اين موضوع در بخش خصوصی مورد توجه واقع شده است. خلاصه اي از اين مقالات در 

جدول )1( قابل مشاهده است. 
جدول‌)1(:‌پیشینه‌طرح‌بحث‌در‌منابع‌لاتین

ف
موضوعات‌)خلاصه(منبعردی

)آکرمنسا1 و 1
ديگران، 2013(

اين مقاله که با مشارکت 305 نفر از  کارجويان جوان  بین 16 تا 30 تهیه شده است به 
بررسی همبستگی مثبت میان شايستگی های شغلی و منابع شغلی می پردازد. هم چنین 
بر اهمیت ترکیب پژوهشها در طراحی شغل و توسعه شغلی و شايستگی های شغلی 
به عنوان عامل مؤثر در رفاه و سلامت کارکنان اشاره دارد و بیان می کند  افزايش منابع 
شغلی و شايستگی های حرفه ای موجب افزايش رفاه کارکنان می شود.شايستگی های 
شغلی می تواند در ارائه  الگويي برای “شغلهای هوشمند” نقش مؤثری داشته باشد که 
به طور خاص برای پرورش و رفاه و توسعه حرفه ای در محل کار طراحی شده است.

2
)سادات 

خوشوئی2 و 
ديگران، 2013(

از  که  است،  فرهنگی  بافت  در  مديريتی  شايستگی های  شناسايی  مقاله  اين  هدف 
از دو کتاب  اين تحقیق  ايرانی تشکیل شده است، در  و غیر  ايرانی  داده  پايگاه های 
نهج البلاغه و نهج الفصاحه با تمرکز بر مديريت اسلامی و شبیه سازی الگوي شايستگی 
در ايران  بهره برده شده است. در مجموع از 135 پايگاه داده و دو  کتاب در تجزيه 
 8 و  فرعی  شايستگی   82، شايستگی   380 مجموع  از  و  استفاده،  محتوا  تحلیل  و 
شايستگی اصلی )رهبری، ارتباطات، تجزيه و تحلیل، تصمیم گیری، دانش، سازگاری، 

عملکرد، و رهبری( در طراحی الگوي جديد شايستگی استفاده شده است.

3
)مساروسو وا، 
مساروسب3، 

)2012

و شايستگی های شناختی  يادگیری شايستگی  بین  رابطه  بررسی  مطالعه  اين  هدف 
دانشگاه ها  دانشجويان  بررسی  در  رياضی(  شايستگی های  و  کلامی  )شايستگی های 
نتايج  است.  اکراين(  مجارستان،  لهستان،  )اسلواکی،  مرکزی  اروپای  کشور  چهار  در 
اين تحقیق به ارائه الگويي برای هشت شايستگی کلیدی براي يادگیری مادام العمر 
در  رياضی  شايستگی  با  شايستگی  يادگیری  می کند  تأکید  تحقیق  نتايج  می رسد. 

ارتباط است ولی ارتباط بین يادگیری شايستگی و شايستگی کلامی ضعیف است.

1. Akkermansa

2. Sadat Khoshoue

3. Mesárošováa & Mesárošb



69

... 
ان

دیر
 م

ای
 ه

گی
ست

شای
م 

ظا
ی ن

یع
جم

ي ت
گو

ر ال
ر د

ذی
ر پ

أثی
و ت

ار 
گذ

ثیر
 تأ

ای
صه

اخ
 ش

ین
عی

)دای و لیانگ1، 4   ت
)2012

هدف اين تحقیق بررسی وضعیت فعلی الگوسازی شايستگی در سازمانهای چینی و 
کشف روشهای بررسی پیشرفته مرتبط با پژوهش و عمل است. اين مقاله با تمرکز 
بر شايستگی های لازم برای کیفیت کار متمرکز شده است. CM به طور فزاينده ای 
توسط سازمانها در چین در هر دو روش پژوهش و علم پذيرفته شده است. سه سطح، 
الگو عمکرد برتر، دستیابی به همترازی استراتژيک و تسريع سازمانی در هر دو عامل 
به عنوان رويکرد اصلی CM در چین به کار می رود. نتیجه اين تحقیق می تواند به 
انتخاب،  توانايی کارکنان در لايه های شغلی برای عملکرد بهتر مديريت در ارزيابی، 

اموزش و توسعه منابع انسانی منجر شود.

5
)استان سوديتو 

و سافتا2، 
)2010

برگرفته  اروپايیها  اولويتهای  میان  از  ملی  سطح  در  عمده  مشکل  يک  از  مقاله  اين 
شده است. کار موقت به عنوان عامل مهر برای دستیابی اهداف استراتژيک اصلاحات 
توسعه  برای  نیاز  مهم  عوامل  جمله  از  است.  شده  مطرح  اروپا  شورای  در  اقتصادی 
سرمايه انسانی و تحصیل کرده واجد شرايط برای گسترش فرهنگ يادگیری زندگی 
عنوان شده است. اين مطالعه با هدف بهبود کیفیت و افزايش سطح همکاری میان 
نهادهای ارائه آموزش، شرکتهای اجتماعی و شرکای اجماعی و ساير سازمانهای محلی 
هدف  به  رسیدن  در جهت  شايستگی ها  ارزيابی  برای  ابزاری  ارائه  منظور  به  ملی  و 
است. هدف توسعه مشاوران به منظور اعتباريابی شايستگی ها و اقدام به بازنگري در 
سیاستهای استخدام، آموزش و پرورش و نیروی کار است که به تجديد نظر در ساختار 

کار موقت و اهمیت نیروی انسانی به عنوان سرمايه اقتصادی منجر می شود.

)ويکراماسینگه و 6
زويزا3، 2009(

شايستگي هاي  از  مجموعه اي  آيا  که  است  موضوع  اين  بررسي  تحقیق  اين  هدف 
توسط  و وظیفه اي مي بايد  کارکردي  و تخصص هاي  از حوزه ها  نظر  مديريتي صرف 
مديران اکتساب گردد يا خیر. نتايج اين تحقیق نشان مي دهد که سطح وسیعي از 
شايستگي ها براي کارکردن در حوزه هاي کاري مختلف مورد نیاز است که عبارت است 

از: ارزشها، خوشه هاي مهارتي، خوشه دانشي در طي وظايف مختلف

)بوياتزيس4، 7
)2009

توسعه شايستگي هاي مورد نیاز براي اثربخشي مديران و رهبران در سازمانهاي اروپايي 
منظور نظر اين مقاله است که در نهايت شايستگي هاي هوش شناختي، اجتماعي و 
عاطفي را براي اثربخشي بیشتر مديران و رهبران در بیشتر بخشهاي جامعه بیان مي کند.

8
)مک کارتی و 
فیتزپاتريک5، 

)2009

مديريت  شايستگي  الگوي  در خصوص  ايرلند  در  ملي  مطالعه  يک  نتايج  مقاله  اين 
بیمارستان را نشان مي دهد که توسط مديريت درمان اين کشور انجام شده است و 
بیش از 300 مدير پرستار و 80 نفر از ديگر مديران در موضوع توسعه شايستگي هاي 
عام مديران پرستار و شاخصهاي ويژه و خاص ايشان در سه سطح مديريتي سرپرستي، 

میاني و ارشد مشارکت داشته اند.

)اسمیت6، 9
)2009

اين مقاله در صدد تعیین عملکرد نمونه و برتر در چهار حوزه کارشناسي مندرج در 
»نقشه آموزش و توسعه جامعه امريکا در آينده “يادگیري در فضاي کاري جديد و 
شايستگي هاي عملکردي“ است که عبارت است از ارائه آموزش، طراحي آموزش، بهبود 
عملکرد انساني، سنجش و ارزيابي. اين مقاله از روش پژوهش کیفي7 استفاده مي کند.

1. Dai & Liang

2. Stan, Suditu, & Safta

3. Wickramasinghe & Zoyza

4. Boyatzis

5. McCarthy & Fitzpatrick

6. Smith

7. Grounded Theory
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اسری1 و 
همکاران، 
)2010(

براي تعیین اينکه آيا اقدامات عملیاتي و ويژگیهاي شرکتهاي خدماتي ) هتلها ( مثل 
شايستگي رهبر و فرهنگ سازماني بر میزان پاسخگويي به کارکنان و مشتريان و نهايتاً 
بر عملکرد سازماني تأثیر دارد يا خیر، اين تحقیق بین 88 هتل با درجات مختلف در 
مالزي انجام شده است. نتايج اين تحقیق حاکي است که شايستگي رهبري و فرهنگ 
سازماني بر پاسخگويي سازماني تأثیر مثبتي دارد و افزايش میزان پاسخگويي نیز باعث 

افزايش درامد هتل مي گردد.

کیائو و وانگ2، 11
)2009(

اين تحقیق با هدف تعیین شايستگي هاي مورد نیاز مديران براي موفقیت در سطوح 
که  است  حاکي  تحقیق  اين  نتايج  است.  شده  انجام  چین  کشور  مديريتي  میاني 
شايستگي هاي  به عنوان  مستمر  يادگیري  و  اجرا  هماهنگي،  ارتباطات،  گروه سازي، 

کلیدي و حیاتي براي موفقیت مديران میاني چین مطرح است.

12
)موراتبک، 
اووا تورون3، 

)2009(

و  سازماني  اندازه  اخیراً  که  فرانسوي  ملیتي  چند  شرکت  يک  مورد  در  مطالعه  اين 
گستره کاري خود را گسترش داده است انجام شده و به دنبال تحلیل الگوي رهبري 

مبتني بر شايستگي در شرکتهاي چند ملیتي و نمايندگیهاي آنها است.
تحلیلها نشان مي دهد که شرکتهاي چند ملتي از الگوي رهبري مبتني بر شايستگي براي 
کنترل فرهنگي استفاده، و با اين ابزار مشروعیت درون و برون سازماني کسب مي کنند.

13
هاينزمن4 

و همکاران، 
)2008(

مديريت  از  استفاده  بر  کنترل  و  تعهد  رويکردهاي  تأثیر  بررسي  مقاله  اين  هدف 
ذهني  هنجارهاي  تلقي،  طرز  آيا  که  سؤال  اين  به  پاسخ  هم چنین  است.  شايستگي 
و کنترل رفتاري اداراکي، اين تأثیر را تعديل خواهند کرد يا نه مد نظر است. نتايج 
نشان مي دهد که استفاده از مديريت شايستگي در رويکرد تعهد بیشتر است از رويکرد 
کنترل؛ هم چنین طرز تلقي و کنترل رفتاري باعث تعديل رابطه بین رويکرد تعهد و 

استفاده از مديريت شايستگي مي شود.

14
کاستوک5 
و همکاران، 

)2008(

نظريه فرهنگي – ارتباطي )RCT( باعث توسعه شايستگي هاي مشاوره اي در حوزه 
با  مقاله  اين  مي شود.  پاسخگويي  کمکي  مهارتهاي  و  فرهنگي  دانش  خودآگاهي، 
فرايند  اين موضوع که چگونه مي توان در  با صحبت درباره  و  اين نظريه  از  استفاده 
تقويت ارتباطي که يک بعد اساسي توسعه نیروي انساني و بهود وضع روانشناختي 
است، مشارکت نمود به رويکرد جامع دست مي يابد. اين الگوي نظري درحوزه اقدامات 

مشاوره اي در قالب مقاله بیان مي گردد.

15
سیزل6 و 
همکاران، 
)2007(

و  دانش  تحلیل  و  فردي  عملکرد  بر  تأکید  سازماني  عملکرد  بهبود  راه هاي  از  يکي 
مهارتهاي مورد نیاز براي عملکرد اثربخش شغلي است. اين مقاله در خصوص بررسي 
شايستگي هاي مديران سطح میاني در بخش گردشگري است. از پاسخ دهندگان به 
شايستگي هاي  موجود  وضع  و  اهمیت  ضريب  خصوص  در  شده  طراحي  پرسشنامه 
مديران ) شايستگي هاي فني و عمومي ( براي اثربخشي بیشتر شغلي سؤال شده است.

1. Asree

2. Qiao & Wang

3. Muratbekova-Touron

4. Heinsman

5. Comstock

6. Çizel
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16   ت
واکولا1 و 
همکاران، 
)2007(

ايجاد مزيت رقابتي به طور عمده اي به توانايي استفاده  بهینه از منابع سازماني وابسته 
است؛ لذا تأکید مديريت استراتژيک، مديريت منابع انساني و مديريت رفتار سازماني 
بر منابع داخلي سازماني بويژه بر شايستگي هاي کارکنان قرار مي گیرد. در اين مقاله 
بررسي درباره رويکرد فعالانه، پويا و مبتني بر نگاه به آينده به الگوسازي شايستگي ها 
مد نظر قرارگرفته است که همراستا با نیازهاي استراتژيک کسب و کار و کسب موفقیت 
فضاي  در  الگوسازي شايستگي ها  به  رويکرد  اين  باشد.  مي بايد  بلند مدت  آينده  در 
تغییرات وسیع سازماني مورد بررسي قرار گرفته و شايستگي هاي محوري سازماني 
براي کسب موفقیت در بخش بانکداري يونان به همراه ترکیب بهینه اي از مهارتها و 
رفتار مورد نیاز براي تولید و حمايت از اين شايستگي هاي محوري مد نظر اين مقاله 
برتري بین فردي، مديريت  از  است. حوزه شايستگي هاي مورد بررسي عبارت است 
عملیات پروژه، تصمیم گیري در فضاي کسب و کار، مديريت فروش و مديريت بر افراد.

وو و لی2، 17
)2007(

مديران سطح جهاني مي بايد حائز مجموعه اي از شايستگي ها و يا هوش مضاعف براي 
رويارويي با فشار و چالشهاي محیط کسب و کار باشد. بنابراين توسعه شايستگي هاي 
الگوهاي  از متخصصان،  از موضوعات مهم است. بسیاري  مديران سطح جهاني يکي 
متنوعي از شايستگي ها را پیشنهاد مي کنند، که محتواي مجموعه اي از شايستگي ها 
مورد نیاز است. بنابراين چگونگي غني سازي شايستگي هاي مديران سطح جهاني با 
تسهیم کردن تعدادي شايستگي در مجموعه و بخشهاي جدا براي آسان سازي در 
توسعه شايستگي ها در قالب روشهاي گام به گام مد نظر قرار مي گیرد. هم چنین براي 
ادغام  از  کارامد  روشي  مي گردد  قضاوتهاي شخصي  در  درگیر  که  موضوع  اين  حل 
منطق فازي و آزمايشگاه ارزيابي و آزمون تصمیم گیري6 پیشنهاد مي گردد تا بر اين 
اساس شايستگي هاي مورد نیاز براي توسعه صلاحیتها و توان مديران سطح جهاني 

بخش بندي شود.

18
رابینسون3 
و همکاران، 

)2007(

نیاز  مورد  شايستگي هاي  بیني  پیش  براي  مرحله اي  سه  روش شناسي  يک  معرفي 
براي اثر بخشي بیشتر نسبت به وضع موجود هدف اين مقاله است و ارائه و توسعه 
اين الگو را در بر مي گیرد. اين سه مرحله عبارت است از مصاحبه اولیه، پرسشنامه 
چارچوب  تولید  براي   2 و   1 مرحله  نتايج  حساس.  وقايع  مورد  در  فني  مصاحبه  و 
استخراج شايستگي هاي مورد نیاز آينده پیش بیني، و در مرحله 2 از بین تعداد زيادي 
شايستگي هاي مورد نیاز در آينده شايستگي هاي اصلي انتخاب، و نهايتاً در مرحله آخر 
شماي کلي از شايستگي هاي آينده در قالب 6 گروه عرضه مي شود. که عبارت است 
از طرز تلقي هاي فردي، مديريت پروژه، استراتژيهاي شناختي، توانائیهاي شناختي، 

توانائیهاي فني و ارتباطات.

19
دوناهر4 و 
همکاران، 
)2007(

الگوي مبتني بر شايستگي براي توسعه پرستاران در حوزه مديريت باعث مراقبتهاي 
سازماني، و اين مهم در قالب اين مقاله ارائه مي شود؛ چرا که جمعیت دو و نیم میلیوني 
جامعه پرستاران امريکا با حدود دويست و سي هزار نفر در مناصب مديريتي در سال 
2000 توجه بیش از پیش به طراحي الگوي توسعه شايستگي اين مديران رامي طلبد

تاچ و تامپسون5، 20
)2007(

هدف اين مقاله بررسي تفاوتهاي سبکها، رفتارها و شايستگي هاي رهبري در کارها، 
اين  نتايج  است.  انتفاعي  بخش  رهبران  با  غیرانتفاعي  و  عمومي  بخش  رهبران  بین 
تحقیق شباهتها و تفاوتهاي دو گروه را بیان مي کند، و شايستگي هاي مورد نیاز براي 

موفقیت در هر دو بخش را ) 23 شايستگي رهبري( آزمون مي کند.

1. Vakola

2. Wu & Lee

3. Robinson

4. Donaher

5. Thach & Thompson

6. DEMATEL
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اين بحث پیش از اين هم مد نظر اسلام بوده و اسلام به عنوان دين خاتم و کامل به 
بحث حکومت و مديريت پرداخته، و در اين میان بر شايستگی های مديران و فرماندهان 
تأکید داشته است و می فرمايد: همانا خداوند دستور می دهد که امانات را به اهلش بسپاريد 
)سوره نساء: 58(؛ به بیان ديگر می توان گفت اساس سنت الهی بر تعلق مسئولیتها براساس 
شايستگی هاست. حضرت ابراهیم با عبور موفق از عرصه امتحانهای دشوار به مقام امامت 

رسید )بقره، 124(.
در موارد متعددی در قرآن کريم شايستگی های فرماندهان و رهبران ذکر شده است تا 
به عنوان معیاری برای مؤمنان لحاظ شود؛ برای مثال خداوند در باب دلیل انتخاب طالوت 
و شايستگی او به عنوان فرمانده قوم بنی اسرائیل در نبرد می فرمايد: خداوند او را بر شما 
برگزيد؛ چون علم و قدرت فراوانی دارد )بقره، 247( و يا حضرت يوسف خطاب به عزيز 
مصر بیان مي کند که من را سرپرست خزائن قرار بده؛ چون من هم امانتدارم و هم آگاهی 
لازم را دارم )يوسف، 54و 55( و به اين طريق شايستگی های خود را ابراز می کند. و يا 
در جايی ديگر خداوند کلام دختر حضرت شعیب را در قرآن نقل می کند که او پیشنهاد 
او را نیروی جسمانی و  به کارگیری حضرت موسی را به پدر می دهد و دلیل شايستگی 

امانت داری مطرح می سازد )قصص، 26(.
حضرت علی در نامه ای خطاب به مالک اشتر چنین هشدار می دهد: » من بیم آن دارم 
که نابخردان و نابکاران زمام امور اين ملت را به دست گیرند و مال خدا را دست به دست 
گردانند و بندگان او را بردگان خود گیرند و با صالحان به دشمنی برخیزند و فاسقان را 
حزب خود قرار دهند« )نهج البلاغه، نامه 62( و به اين طريق لزوم شايستگی مديران و 
حکام را گوشزد می فرمايند: هم چنین ايشان در نامه ای خطاب به محمد ابن ابی بکر در 
دلیل عزل او می نويسد: مالک مردی خیر انديش، و بر دشمن ما چیره و توانا است. در 
عوض تو را فرماندار جايی قرار دادم که اداره آنجا بر تو آسان و حکومت تو در آن سامان 
خوشتر است )نهج البلاغه، نامه 34(. هنگامی که خبر شهادت مالک را به ايشان می دهند، 
می فرمايد: مالک رفت؛ اما چه بود مالک. به خدا سوگند اگر کوه بود در سرافرازی و بلندی 
او  قله  اوج  به  رونده ای  هیچ  که  بود  محکم  و  سنگی سخت  بود  اگر سنگ  و  بود  يگانه 

نمی رسید و هیچ پرنده ای بر فراز آن پرواز نمی کرد )نهج البلاغه، حکمت 435(.
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با توجه به اينکه منابع دينی و بومی ما به بحث شايستگی مديران پرداخته، و معیارهای 
شايستگی را ذکر کرده اند، جا دارد به جای استفاده از معیارهايی که توسط پژوهشگران 
خارجی مورد استفاده قرار گرفته است، معیارهای دينی و بومی از اسناد و کتابهايي که 
بیشتر حس  زمانی  اين بحث  لزوم  است.  يافته  آنها رشد  تنفس در فضای  با  ما  فرهنگ 
می شود که بدانیم اساسا ارزش و شايستگی تعاريف متفاوتی در انديشه بومی و دينی ما در 
مقابل انديشه غربی دارد. البته در اين مورد پژوهشگران متعددی به تحقیق پرداخته اند؛ 
برای مثال دو تن از پژوهشگران در مطالعات خود به بررسی معیارهای انتخاب مديران با 
رويکرد شايسته گزينی در نهج البلاغه اقدام کرده اند )موسی زاده و عدلی، 1388(. آنان 
ده شاخص از نهج البلاغه استخراج، و در چهار گروه تحت عناوين معیارهای ايدئولوژيک، 
به  ديگری  پژوهشگر  کرده اند.  دسته بندی  تخصصی  معیارهای  و  زمینه ساز  معیارهای  و 
بررسی مديريت و رهبری پیامبر در عرصه های نظامی پرداخت )قائدان، 1385(. هم چنین 
در پژوهشی ديگر به بررسی مديريت و شايستگی های مورد نیاز آن و نیز اهمیت آن از 
ديدگاه حضرت علی)ع( پرداخته شده است )حسینی و اصفهانی، 1385(. بهارستان در 
پژوهش خود به بررسی تطبیقی مديريت اسلامی و مديريت رايج و مرسوم پرداخته است 
مديريت  در  اساسی  عوامل  بررسی  به  پژوهشي  در  نیز  میرحسینی   .)1383 )بهارستان، 
دينی با مطالعه تاريخی دوره حکومت پیامبر اکرم پرداخته و چهارده عامل را شناسايی 
کرده است )میرحسینی، 1385(. نیاکی بر خلاف پژوهشگران پیشین به بررسی راهبردها 
و سیاستهای مديران با توجه به نهج البلاغه پرداخته است )داداشی نیاکی، 1386(. اکبر 
نژاد و محمدی در مقاله خود به بررسی عوامل مؤثر بر اقتدار پلیس با استفاده از الگوهای 
نهج البلاغه اقدام کرده اند )اکبر نژاد و محمدی، 1389(. آنها ضمن تطبیق اين الگوها با 
پرداخته اند.  امروزی  جامعه  در  پلیس  اقتدار  بر  آنها  تأثیر  بیان چگونگی  به  پلیس  نقش 
پژوهشگری در مقاله خود به تبیین ويژگیهای مديران از ديد نهج البلاغه اقدام کرده است 
)آقاجانی، 1385(. وی 59 ويژگي را استخراج، و در ذيل سه دسته با عنوان معیارهای 

تخصصی، معیارهای ارزشی و معیارهای مکتبی گردآوری کرده است.
در اين میان لزوم نگاه به ادبیات روز و انديشه دانشمندان امروز نیز بشدت مورد نیاز 
است. بر اين اساس نگارندگان مقاله پیش رو قصد دارند تا با توسعه پژوهشهای پیشین 
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خود به طراحی الگوي مفهومی جديدی در اين زمینه اقدام کنند. بنیادی نائینی و تشکری 
)1390( در مقاله خود، که مستخرج از طرحی پژوهشی بود به بررسی معیارهای شايستگی 
پژوهش 84  اين  در  کردند.  اقدام  امام خمینی)ره(  و  العالي(  رهبری)مدظله  معظم  مقام  ديد  از 
کامفیروزی  و  نائینی  بنیادی  شد.  گرداوری  مقوله  دسته  چهار  در  و  استخراج،  شاخص، 
)1391( در پژوهش ديگری به بررسی و استخراج معیارهای شايستگی از نهج البلاغه اقدام، 
و آنها را در قالب 160 مفهوم گرد آوری و دسته بندی کرده اند. آنها اين مفاهیم را در قالب 

33 مقوله و در نهايت با افزودن سطحی ديگر در قالب 10 مقوله کلان قرار دادند.
در اين پژوهش با تجمیع معیارهای دو پژوهش به دسته بندی جديدی اقدام خواهد شد 
و در نهايت با استفاده از روش ديماتل خاکستری به بررسی کنشهای سیستمی مقولات در 

سازمان و نقشهای تأثیرگذاری و تأثیر پذيری آنها پرداخته خواهد شد.

2.‌ادبیات‌پژوهش
1-2.‌تعاریف‌و‌مفاهیم‌نظری‌و‌مواد‌و‌روشها

1-1-2.‌معیارهای‌انتخاب‌مدیران

رابرت کتز در سال 1955 در مقاله اي تحت عنوان “مهارتهاي مدير اثربخش )مؤثر(” 
که در نشريه هاروارد بیزينس ريويو به چاپ رسید، مهارتهاي مديران را يادآور شده است. 

مطابق نظر کتز مديران به سه نوع مهارت فني، انساني و ادراکي نیاز دارند.
مدير بايد بتواند در تنگناها، خوب فکر کند و ظرفیت ذهني کافي براي فهم، درک و 
تجزيه و تحلیل علت و معلولي در سازمان را دارا باشد. طبق الگوي کتز مدير هر چقدر به 
طرف بالاي هرم سازماني پیش مي رود به مهارت نظري يا مفهومي نیاز بیشتری خواهد 

داشت. نمودار )1( نشانگر موضوع است: 
  

 مهارت 

 فني

 

 مهارت 

 انساني

 مهارت
 ادراكي

 

 مديريت عالي )استراتژيک(

 مديريت میاني )هماهنگي(

 مديريت )سرپرستي( عملیاتي

نمودار‌)1(:‌مهارتهاي‌مدیریتي‌لازم‌در‌سطح‌مختلف‌سازماني)‌دیدگاه‌کتز(
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هارولد کونتز1 و همکارش در کتاب اصول مديريت علاوه بر مهارتهاي مطرح شده توسط 
کتز مهارت ديگري تحت عنوان »مهارت حل مسئله« را نیز مطرح  کردند )عاصمي پور، 
1371، ص 83(؛ بنابراين مديران نیازمند برخورداري از توانايي طراحي راه حلهاي عملي 

براي حل مشکلات هستند )کونتز و ديگران، 1988، ص 360(.
به نظر دابرين2 و همکارانش در هر موقعیت واقعي رهبري، مدير يا رهبر کارامد بايد 
مهارتهاي تشخیص و توانايیهاي ذهني و دانش را در حد کافي داشته باشد. در اين بین چهار 
نوع از مهارتهاي تشخیص، اهمیت خاصي دارد )دابرين و ديگران، 1989، ص 338(: توانايي 
حل مسئله، توانايي مسئله يابي، آگاهي نسبت به افراد و محیط، شايستگي فني و حرفه اي

مطرح  نیز  را  ديگري  مهارتهاي  شده،  ياد  مهارتهاي  بر  علاوه  صاحبنظران،  از  برخي 
نموده اند.

الف- مهارت برقراري ارتباطات متقابل شخصي
هم چنین مهارتهاي اساسي ارتباطات عبارت است از: 1- مهارت شنود مؤثر 2- مهارت 

بازخورد )رابینز1991،3، ص 329(.

2-1-2.‌سیستم‌خاکستری

نظريه سیستمهای خاکستری اولین بار توسط دنگ مطرح شد )دنگ4، 1989( و توسط 
کاملًا  اطلاعاتی  نمايانگر  اگر سیاه  و همکاران، 2005(.  )لیو5  داده شد  ديگران گسترش 
ناشناخته و سفید شامل اطلاعاتی کاملًا روشن و واضح باشد، خاکستری اطلاعاتی است 
که تا حدی معلوم و تا حدی نامعلوم است. سامانه اي که حاوی اطلاعات خاکستری باشد، 

سیستم خاکستری نامند.

1-1-1-1.‌عملگرهای‌خاکستری

صورت  اين  در  باشد،  خاکستری  عدد  دو  [ , ], [ , ]A a a B b b⊗∈ ⊗∈ کنیم  فرض 

1. Koontz.Harold

2. Dubrin

3. Robbins

4. Deng

5. Liu



76

30
ه  

مار
 ش

- 
تم

ش
 ه

ال
 س

- 
سی

ازر
و ب

ت 
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

جمع، ضرب، قرينه و معکوس دو عدد خاکستری به صورت زير محاسبه می شود )تفريق به 
صورت جمع با قرينه و تقسیم به صورت ضرب در معکوس به دست می آيد(:

]جمع دو عدد خاکستری , ]A B a b a b⊗+ ⊗∈ + +

]قرینه یک عدد خاکستری , ]A a a− ⊗∈ − −

}minضرب دو عدد خاکستری . , . , . , . },max{ . , . , . , . }A B a b a b a b a b a b a b a b a b ⊗× ⊗∈ 

معکوس یک عدد خاکستری
1 1 1, , . 0A a a

a a
−  
⊗∈ > 

 

تابع زير را به عنوان فاصله بین دو عدد خاکستری در نظر می گیريم:
1

2 22( , ) 2 ( ) ( )L A B a b a b
−

⊗ ⊗ = − + −

3-1-2.‌روش‌دیماتل

به منظور شناسايی و طراحی  شیوه ديماتل، که در سال 1971 طراحی شده است 
اطلاعات  ساختاردهی  يافت.  تدوين  سیستمی  رويکردی  با  پیچیدگی  داراي  الگوهاي 
اين روش  برامد  به عنوان خروجی و  ارقام عددی و نقشه روابط علی و معلولی  به صورت 
و  چانگ2  2012؛  )چان1  است  شرح  اين  به  روش  اين  اجراي  گامهای  می آيد.  به شمار 

همکاران، 2011؛ ژو3 و همکاران، 2011(:
گام اول- ابتدا عوامل مؤثر بر سامانه با استفاده از روشهايی )کیفی( همچون طوفان 

فکری، مطالعات کتابخانه ای، فکر نويسی، دلفی و ... استخراج می شوند.
بدست  يکديگر  بر  اعضا  تأثیرگذاری  ماتريس  خبرگان  نظر  از  استفاده  با  دوم-  گام 
  j بر عامل i بیانگر شدت تأثیر عامل Zij می آيد. اين ماتريس به شکل زير است که در آن

است. هرکدام از اعضای اين ماتريس برابر با میانگین نظر خبرگان است:

1. Chun

2. Chang

3. Zhou
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گام سوم- با نظر خبرگان اندازه ماتريس، که میزان آن از حد معینی کمتر است، حذف 

می شود )صفر در نظر گرفته می شود(.
و  انتخاب،  آن  بیشترين  و  محاسبه،  ماتريس  درايه های  سطری  جمع  چهارم-  گام 

معکوس آن در درايه های ماتريس ضرب می شود. 
گام پنجم- مجموعه دنباله نامحدود از تأثیرات مستقیم و غیر مستقیم )همراه با تمام 

بازخورهای ممکن( از فرمول زير محاسبه می شود:

2 1( )... ( )

lim 0

t
t

t

t

M I MS M M M M I M
I M

M

−

→∞

−
= + + + = = −

−
=

ماتريس S نشاندهنده شدت اثر نسبی حاکم بر روابط مستقیم و غیر مستقیم موجود 
در سامانه است.

گام ششم- Ri برابر با مجموع سطر i ماتريس S و بیانگر شدت اثرگذاری کل عامل 
i بر سامانه و Ji برابر با جمع ستونi  ماتريس S و نشانگر شدت اثرپذيری کل عامل i از 

سامانه است.
از عوامل تشکیل دهنده سامانه و وزن آن عامل در  برای هريک  برتری  بردار    R+J

نظر در  عامل مورد  تأثیرپذيری  و  تأثیرگذاری  و معرف مجموع  نشان می دهد  را  سامانه 
سامانه است.

R-J  مقدار نهايی اثر گذاری عامل مورد نظر را مشخص می کند. چنانچه اين مقدار 

مثبت باشد، عامل “اثر گذار” شناخته، و به عنوان “علت” ذکر، و در غیر اين صورت عامل  
“اثر پذير” شناخته، و به عنوان “معلول” شناخته می شود.
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3.‌روش‌شناسی‌پژوهش

به تجمیع  پیشین  پژوهشهای  توسعه  با هدف  پژوهش  اين  اظهار شد  همان گونه که 
مفاهیم مشخص شده در پژوهشهای قبلی نگارندگان )که در مقدمه معرفی شد( پرداخته 

است. در اينجا روش پژوهش به صورت الگوريتم وار و گام به گام تشريح می شود.
گام اول- ابتدا مفاهیم گرداوری مي شود و مقايسه تطبیقی بین دو دسته مفاهیم و 

محل ذکر آنها صورت می پذيرد. اين نتايج در جدول )2( قابل مشاهده است.

جدول‌)2(:‌بررسی‌تطبیقی‌تکرار‌مفاهیم‌در‌الگوهای‌پیشین

ف
ردی

یم
اه
مف

م‌
عظ
م‌م

مقا
ت‌

انا
بی

ری
هب
ر

نی
می
‌خ
ام
‌ام
ت
انا
بی

غه
بلا

ج‌ال
نه

ف
ردی

یم
اه
مف

م‌
عظ
م‌م

مقا
ت‌

انا
بی

ری
هب
ر

نی
می
‌خ
ام
‌ام
ت
انا
بی

غه
بلا

ج ال
نه

Rدوری از خود پسندیRRR84آخرتگرا1

Rدوری از خود رايیRR85آرامش قلبی2

Rدوری از رشوهRR86آرمانگرايی3

Rدوری از رياR87آمادگی4

آمر به معروف و ناهی 5
Rدوری از شرک به خداRRR88از منکر

Rدوری از شکم بارگیRRR89آينده نگری6

Rدوری از طمعR90ادب7

Rدوری از علم بي فايدهR91پرهیز از مواضع تهمت8

RRRدوری از غرورR92اجتماعی بودن9

Rدوری از فتنه انگیزیR93احسان10

Rدوری از کینه جويیRRR94اخلاص11

Rدوری از لجاجتRR95استقلال فکری12

Rدوری از معاشر بدR96اطاعت از مافوق13

Rدوری از منت گذاردنRR97اعتقاد به امام عصر)عج(14

Rدوری از نفاقRRR98اعتماد به نفس15

RRRرعايت انصافRR99اقتدار16

RRRرعايت سلسله مراتبRRR100التزام به نظم17

RRRروحیه اصلاحگریRRR101امیدواري18
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روحیه تحول گرايی و RRR102انتقاد پذيری19   ت
RRنوآوری

RRRروحیه خدمتگزاریR103انفاق20

Rروحیه سپاسگزاریRR104اهتمام به آموزش21

RRRروحیه همکاریRRR105اهل مشورت22

RRرهبریR106برنامه ريزی23

RزيرکیRRR107بصیرت24

Rژرف انديشیRR108پاسخگويی25

RRRساده زيستیRR109پايبندی به ارزشها26

پايبندی به اصول 27
RRRسعه صدرRR110انقلاب

RRRشجاعتRRR111پايداری28

RRشهادت طلبیRRR112پر تلاش29

RRRصداقتRR113پرورش نیرو30

Rصلح طلبیRR114پرهیز از اسراف31

RRRظلم ستیزیR115پرهیز از افراطی گری32

Rعبرت پذيریR116پرهیز از خودخواهی33

عدالت  در مصرف R117پرهیز از مال حرام34
RRRبیت المال

پرهیز از مخاصمه 35
RRRعدالت محوریRRR118سیاسی

36
وحدت فکری با 

سیاستهای تعیین شده 
نظام

RR119
عدم اثر گذاری مقام بر 
مدير، اثر گذاری مدير 

بر مقام
RR

Rعدم خود رايیR120پند پذيری37

RRRعدم ساده انگاریR121پیشگامی38

سوء استفاده نکردن از RR122پیگیري39
RRRجايگاه مديريت

Rشتاب زده نبودنR123تجربه40

غفلت نکردن از RRR124تعهد41
RRRدشمنان

Rعفت و حیاR125واگذاري اختیار42

RعفوRRR126تقوا43

RRRعمل به تکلیفR127تمرکز فکری44

تو جه و تمسک به 45
RRRعملگرايیR128قرآن
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RغیرتRRR129توان رزمی46

RRفداکاریRR130توان علمی47

RRفرهنگ جهادR131توانايی انگیزش48

توانايی استفاده از 49
RفصاحتR132جنگ روانی

RRفهم سیاسیR133توبه50

توجه به انتخاب نیروی 51
RRRقاطعیتR134انسانی

RRRقانونگراييRR135توجه به اولويتها52

Rقدرت تصمیم گیریR136توجه به سیره پیامبر53

توجه به نقاط 54
RRکاردانيR137استراتژيک

Rکرامت نفسRRR138توکل55

Rکظم غیظR139جذبه کاريزماتیک56

RمتفکرR140جوانگرايی57

RمحتاطR141جوانمردی58

RمداراR142چشم پوشی59

RRRمردمگرايیRRR143حسن تدبیر60

RRRمسئولیت پذيریR144حسن سابقه61

RRRمصمم )بااراده( بودنR145حسن ظن62

RمقبولیتR146حفظ اسرار63

RRمواساتR147حق طلبی64

RRRموقعیت شناسيRRR148خدا محوری65

مؤمن به انقلاب و RRR149خستگی ناپذيری66
RRRحافظ نظام

RRمهارت سازماندهیRRR150خودسازی67

RRRمهارت نظارتR151خوش اخلاقی68

RRRمهرورزیR152خیر خواهی69

Rمیانه رویR153دسترسی پذيری70

RنجابتRRR154دشمن ستیزی71

Rواقع بینیR155دقت72

RRRوثاقت و امانتRR156دلسوزي73

RRوجدان کاریR157دور انديشی74

Rپرورش نیروR158دوری از پارتی بازی75
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RRRوحدت گرايیR159دوری از پر حرفی76

RRورعR160دوری از تعصب77

دوری از تملق و 78
Rوظیفه گرايیR161چاپلوسی

RوفاداریR162دوری از ثروت اندوزی79

RRولايت پذيریR163دوری از جنگ افروزی80

دوری از حب جاه و 81
RهوشیاریR164مقام

RهیبتR165دوری از حسد82

RيقینR166دوری از حیله و مکر83

فقط  و  دارد  مفاهیم  زيادی  تعداد  نهج البلاغه  الگوي  اينکه  به  توجه  با  دوم-  گام 
شش مفهوم را نداشت، اين امکان وجود داشت تا اين مفاهیم نیز در الگوي نهج البلاغه 
 گنجانده شود. پس در واقع از نتايج تحقیق نهج البلاغه استفاده بیشتری صورت می گیرد.
بر اين اساس ويژگي جمعیت شناختی پژوهش به صورت جدول )3( قابل مشاهده است.

جدول‌)3(:‌مشخصات‌جمعیت‌شناختی‌نمونه

درصدفراوانینشانگر

درجه

31.4سرگرد

73.3سرهنگ دوم

15270.7سرهنگی

4119.1سرتیپی

20394.4مجموع

125.6بی پاسخ

215100.0مجموع

سن

31.4کمتر از 30

40-3083.7

50-4013060.5

5827.0بیشتر از 50

19992.6مجموع

167.4بدون جواب

215100.0مجموع
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62.8کمتر از 20 سال

20209.3 تا 25 سال

259845.6 تا 30 سال

7936.7بیشتر از 30 سال

20394.4مجموع

125.6بی پاسخ

215100.0مجموع

تحصیلات

2411.2کارداني

10247.4کارشناسي

7334.0کارشناسي ارشد

73.3دکتری

20695.8مجموع

94.2بی جواب

215100.0مجموع

اينجا  در  که  آمد  دست  به  پیشین  پژوهشهای  در  يکديگر  بر  مقولات  تأثیر  سوم-  گام 

امکان  الگوها  تجمیع  اينکه  به  توجه  با  می شود.  گرفته  نظر  در  ديماتل  روش  ورودی  به عنوان 

گونه  اين  دانشگاهی  با 17 خبره  با مشورت  است  ايجاد کرده  را  تأثیرات  در  قدری خطا  ايجاد 

نظر  به صورت عدد خاکستری در  افزايش و کاهش  با پنج درصد  نتیجه گیری شد که وروديها 

را تشکیل مي دهند. ديماتل  ورودی  معلولی  ماتريس علی-  اعداد  اين  نهايت  در  و   گرفته شود. 

گام چهارم- با استفاده از روش ديماتل محاسبات انجام شده و اندازه هاي R+J و R-J برای هر 

شاخص محاسبه، و تأثیرگذاری و تأثیر پذيری کلی عامل در سامانه محاسبه می شود.

مسیر پژوهش را می توان در به صورت الگوريتم در شکل )1( مشاهده کرد:

شکل‌)1(:‌مسیر‌پژوهش
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4.‌یافته‌های‌پژوهش

ابتدا  شد،  داده  شرح  شناسی  روش  قسمت  در  که  چهارم  و  سوم  گامهای  اساس  بر 
ماتريس ورودی به صورت خاکستری تشکیل می شود.
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سپس با استفاده از شیوه ديماتل اندازه R-J ،J ،R و R+J به دست می آيد. اين اندازه ها 
را می توان در جدول مشاهده کرد.

جدول‌)5(:‌نتایج‌دیماتل‌مقولات‌شایسته‌سالاري

R J R-J R+J

سلامت اعتقادی 1.8362 0 1.8362 1.8362

سلامت روانی 1.0424 0.474 0.5685 1.5164

سلامت رفتاری 0.8508 0.8599 -0.0091 1.7107

مديريت ارزشی 0.5488 0.6411 -0.0923 1.1899

توان فکری 0.851 0.6756 0.1754 1.5265

سلامت مديريتی 0.242 0.8696 -0.6277 1.1116

شايستگی های نظامی 0.1302 0.9647 -0.8345 1.0949

روحیه جهادی 0.1707 0.7693 -0.5986 0.94

توان عمومی مديريت 0 0.2558 -0.2558 0.2558

مهارت اجتماعی 0.6844 0.8465 -0.1621 1.5309

بر اين اساس می توان گفت:
سلامت اعتقادی بیشترين تأثیر را با مقدار 1.8362 بر سامانه دارد و پس از آن سلامت 

روانی تأثیرگذاری زيادی )1.0424( دارد.
تأثیرپذيری عنصر شايستگی های نظامی در سامانه علی - معلولی بیشترين میزان است 
)0.9647( و پس از آن سلامت مديريتی )0.8696( و سلامت رفتاری )0.8599( بیشترين 

میزان را دارا است.
در تأثیرگذاری خالص سلامت اعتقادی با میزان خالص تأثیر 1.8362 بیشترين تأثیر را 
بر سیستم دارد و پس از آن سلامت روانی )0.5685( بیشترين تأثیر را داراست؛ هم چنین 

شايستگی های نظامی به عنوان تأثیر پذيرترين عامل)0.8345-( به شمار آمد.
سلامت اعتقادی و پس از آن توان فکری با اندازه هاي )1.8362( و )1.5265( به ترتیب 
به عنوان عواملی به شمار می آيند که بیشترين نقش را در سامانه در مجموع تأثیرگذاری 

و تأثیر پذيری ايفا می کنند.
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در نتیجه با توجه به نتايج می توان اين گونه تحلیل کرد که:

فرايند بودجه ريزی، آموزش و تمرکز بايد بر مقولات سلامت اعتقادی و سلامت روانی 
به عنوان عوامل تأثیرگذار بر سیستم در نظر گرفته شود.

فرايند بازخورد با نظارت و تأکید بر مقولات شايستگی های نظامی، سلامت مديريتی، 
سلامت رفتاری انجام پذيرد.

مقولات سلامت اعتقادی و توان فکری به عنوان متغیرهای کنترل هنگام عمل مورد 
نظارت قرار گیرد. اين دو مقوله در بازخورد هنگام عمل مهم تلقی می شوند.

5.‌نتیجه‌گیری
با توسعه پژوهشهای پیشین خود به  تا  اين پژوهش پژوهشگران تصمیم داشتند  در 
بررسی و رتبه بندی ويژگیها و معیارهای مديران و فرماندهان ناجا بپردازند. در اين مقاله 
ا... خامنه ای)مد ظله العالي( و  انقلاب، حضرت آيت  بیانات رهبری  با جمع مفاهیم نهج البلاغه، 
بیانات حضرت امام خمینی)ره( به ايجاد مقولات همت گماشته شد. با تطبیق بین مفاهیم 
معلوم شد که تنها شش مفهوم بر مجموعه مفاهیم پژوهش ويژگیهاي مديران از ديدگاه 
نهج البلاغه افزوده خواهد شد. بر اين اساس شش مفهوم در مقولات اين الگو گنجانده شده 

که الگو تغییرات چندانی نداشت.
در ادامه به منظور بررسی اهمیت و اولويت مقولات در چرخه سیستمی با توجه به 
ضرايب تأثیر اين مقولات بر يکديگر در الگوي پیشین، استفاده از روش ديماتل پیشنهاد 
افزودن چند مفهوم و تغییر فضای نمونه بین پژوهش اول و دوم  با  از آنجا که  اما  شد. 
از  استفاده  با  تا  بر آن شدند  بروز خطا در محاسبات وجود داشت، پژوهشگران  احتمال 
اعداد خاکستری به جای اعداد قطعی1 اين عدم قطعیت را کنترل کنند؛ لذا با افزايش و 
کاهش پنج در صد بر ضرايب پیشین ماتريس تصمیم ورودی روش ديماتل به صورت اعداد 

خاکستری تدوين يافت و روش ديماتل بر روی اين اعداد اجرا شد.
در انتها نتايج زير به دست آمد:

	.سلامت اعتقادی و پس از آن سلامت روانی بیشترين تأثیر را بر سامانه دارد

1. Crisp
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	 مقولات شايستگی های نظامی، سلامت مديريتی، سلامت رفتاری به ترتیب تأثیرپذيرترين
مقولات در سیستم به شمار آمد.

	 سلامت اعتقادی و پس از آن سلامت روانی بیشترين تأثیرگذاری خالص را دارا بود؛
هم چنین شايستگی های نظامی به عنوان تأثیرپذيرترين عامل به شمار آمد.

	 سلامت اعتقادی و پس از آن توان فکری به ترتیب به عنوان عواملی به شمار مي آيد
که بیشترين نقش را در سامانه دارد )يعنی عواملی در که در مجموع بیشترين نقش 

را در سامانه دارند.( در مجموع تأثیرگذاری و تأثیرپذيری ايفا می کنند.
پیشنهادهاي زير با توجه به نتايج مي تواند برای سازمان کارگشا باشد:

	ايجاد طرحريزی استراتژيک سازمان در صورت نبودن و ويرايش آن در صورت وجود
	بازبینی شاخصهای ارزيابی عملکرد و ارزيابی پرسنل نیروها بر ويژگیهاي جديد
	 باز طراحی دوره های آموزشی و پروژه ها در جهت ايجاد و بسط مقولات تأکید شده

)سلامت اعتقادی و سلامت روانی(
	 تأثیرگذار مقولات  و گسترش  بسط  بر  تأکید  با  آموزش  بخش  در  بودجه  تخصیص 

)سلامت اعتقادی و سلامت روانی(
	 سلامت نظامی،  شايستگی های  مقولات  بر  توجه  با  افراد  سنجش  و  بازخوردگیری 

مديريتی، سلامت رفتاری انجام گیرد.
	تخصیص پاداش بر اساس نظام باز خورد جديد
	توجیه کردن مجموعه برای دور جديد تغییرات و تحولات و تغییرات در مسیر تعالی
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