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بررسي رابطه هوشمندي مديران ناجا 
با خلاقيت و عملكرد شغلي آنان1

احمدرضا رادان2   

چكيده
چهارگانه  و  هوشمندي  پنجگانه  عوامل  رابطه  تا  است  آن  پي  در  پژوهش  اين   
اين  براي  دهد.  قرار  بررسي  مورد  ناجا  مديران  شغلي  عملكرد  با  را  خلاقيت 
سه  از  بهره گيري  با  و  انتخاب،  معرف  گروه  يك  ناجا  فرماندهان  بين  از  منظور 
مقياس اندازه گيري معتبر و پايا سه ويژگي هوشمندي، خلاقيت و عملكرد شغلي 
آنان اندازه گيري شد. نتايج با استفاده از چندآزمون آماري و به كمك نرم افزار 
كامپيوتري spss مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. يافته ها نشان داد كه هم عامل 
معنادارى  همبستگى  ناجا  مديران  شغلي  عملكرد  با  خلاقيت  هم  و  هوشمندي 
دارد؛ گرچه ضريب همبستگي برخي از آن عوامل با عملكرد شغلي بيش از بقيه 
بود؛ هم چنين، يافته ها آشكار ساخت كه از بين عوامل مختلف، چهار عامل سهم 
و نقش بيشتري در پيش بيني هوشمندي مديران پليس دارند. از همين رو براي 
مختلف  كارهاي  و  ساز  و  عوامل  به  توجه  ناجا،  مديران  هوشمندي  تراز  افزايش 

ضروري است اين چند عامل بيشتر مورد تأكيد قرار گيرد.

واژگان كليدي
هوشمندي و خلاقيت مديران، خلاقيت و عملكرد شغلى مديران، ناجا و مديريت 

پيشرفته.

1. تاريخ دريافت: 91/1/25؛ تاريخ پذيرش: 91/3/18
Bazresi_dtk@police.ir 2. عضو هيئت علمى دانشگاه علوم انتظامى
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1. مقدمه 
كارآيي  ويژه  به  سازمان،  يك  عملكرد  مي دهد  نشان  كه  دارد  وجود  متعددي  شواهد 
يكايك كاركنان آن، بيش از هر چيز متأثر از «كارآمدي» مدير يا مديران، آن سازمان است. 
چه، يك مدير كارآمد و اثرگذار اولاً: راهبردها و خط مشي هاي سازمان را تدقيق مي نمايد. 
ثانياً: فرايند تحقق راهبردها و اهداف كلان سازمان را معين مي سازد. ثالثاً: الگويي از رلفتار 
و عملكرد عالي و روزافزون را به نمايش مي گذارد و رابعاً: رفتار و عملكرد كاركنان را با 

بازخوردهاي منظم و قاعده مند جهت مي بخشد.
در دنياي امروز، بويژه در سازمان پليس و سازمان هاي نظامي، چه نوع مديري را مي توان 
«كارآمد» و «اثرگذار» نام نهاد؟ براي يافتن اين پاسخ ناگزير بايد «ويژگيها»ي مديران 
را مورد مدافه روشمند قرار داد. چون به زعم و باور بسياري از انديشمندان «ويژگيها» 
هستند كه بستر نسبتاً پايدار و هماهنگي را به دست مي دهند كه با تأمل در آنها مي توان 
به «پيش بيني» عملكرد، برآورد رفتار و ارزشيابي كنش وري و كاركرد مديران پرداخت.

ناگفته آشكار است كه «ويژگيها» متعدد و متنوع اند و لاجرم تأمل و مداقه در آنها 
با رويكرد جزئي نگرانه، نه تنها پيش بيني رفتار و عملكرد را با دشواري روبه رو مي سازد 
بلكه موجب سردرگمي كساني مي شوند كه به ارزشيابي منظم و دوره اي عملكرد و كاركرد 
مديران مي پردازند و به همين سبب، ناگزير بايد ويژگيها را «خوشه بندي» نمود و ارتباط 
هر خوشه و در صورت لزوم عناصر و مؤلفه هاي زيرمجموعه هر خوشه را با كل عملكرد 

مورد تأمل روشمند قرار داد.
يكي از تلاشهاي علمي صورت گرفته در اين قلمرو خوشه بندي پاره اي از ويژگيهاي 
قالب  دو  در  مديران   (... و  هيجاني  شخصيتي،  شناختي،  ويژگيهاي  از  (اعم  بنيادي 
«هوشمندي» و «خلاقيت» است. با برآورد اين دو مؤلفه از يك سو، و سنجش رابطه آنها 
با مؤلفه برون دادي تحت عنوان «عملكرد شغلي» مي توان به داده هاي مقتنى پيرامون 

كارآمدي و كارآيي مديران دست يافت.
در اين نوشتار با بهره گيري از يك پژوهش روشمند ابتدا دو مؤلفه كلان مديران ناجا، 
يعني هوشمندي و خلاقيت، مورد امعان نظر قرار گرفته اند، آنگاه رابطه هر يك از اين دو با 
عملكرد شغلي آنان بررسي شده است. داده هاي حاصل از اين دو گام، كه در صفحات بعد ارائه 
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شده است، از يك سو زمينه را براي داوري نسبتاً عادي از خطا پيرامون مديران ناجا فراهم 
مي سازد و از ديگر سو مسير و خطي را پيش روي برنامه ريزان قرار مي دهد كه با امعان نظر در 
آن مي توانند براي فزون سازي هر يك از سه مؤلفه مورد سنجش و بررسي گام فراسو نهند.

پيشنهاد مي شود چند اثر مكتوب پيرامون مديريت هوشمند پليس تهيه و در اختيار 
مديران سطوح مختلف ناجا قرار گيرد.

دارد،  وجود  معناداري  رابطه  ناجا  مديران  عملكرد  و  هوشمندي  خلاقيت،  بين  چون 
پيشنهاد مي شود ساير مولفه هاي مربوط به اين سه ويژگي مورد مداقه بيش تري قرار گيرند 

و براي تقويت رابطه آنها در سطح مديران اهتمام بيش تري صورت مي گيرد.

2. طرح مسئله
چندي است كه در محافل مديريتي بويژه در سازمان هاى نظامي و انتظامي، سخن از 
«مديران هوشمند1» به ميان آمده است. زيرا برخي نظريه پردازان و تعدادي از پژوهشگران 
فعال در قلمرو «رفتار سازماني2»، در تلاشهاي روشمند علمي و تحقيقي خود دريافته اند 
كه به سامان رساندن مأموريتها و وظايف مديريتي در دنياي پيچيده امروزي به مهارتها، 
ويژگيها، قابليت ها، توانايى هاى فراتر از قابليتها، يادگيريها و استعدادهاي عادي نياز دارد. 

آنان اين ويژگي و مهارت نوين را «هوشمندي» نام نهاده اند.
نويسندگان و پژوهشگران جديد معنا و مفهومي گسترده تر از «تراز هوشى3» و حتي 
توانمنديها و مهارتهاي شناختي4 از هوشمندي به دست داده اند. به زعم آنان، هوشمندي 
استعدادي است كه مدير را براي تصميم گيري مناسب در وضعيت عادي و نيز در فوريتهاي 
زماني، ياري مي  كند؛ به بيان واضحتر، مدير هوشمند مي داند كه در چه موقعيتي، چگونه و در 
چارچوب چه راهبردهايي و براي تحقق چه اهدافي از چه ابزارها، روشها و فنوني بهره گيرد. 
از يك سو اين توانمنديها در ويژگيهاي شخصيتي مدير هوشمند ريشه دارد و از ديگر سو او 

1. Smart managers
2. Organizational
3. Intelligence Level
4. Cognitive skills



34

 19 
ماره

- ش
شم 

ل ش
 سا

ى -
زرس

و با
ت 

ظار
مه ن

صلنا
ف

بسياري از مهارتهاي پردازش اطلاعات و شيوه بهره جستن از آن را در وضعيتها و موقعيتهاي 
متغير فرا گرفته و به بخشي از «خزانه رفتاري» و «الگوي مديريتي» خود تبديل كرده است.
نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايران با اذعان به اهميت ويژگي «هوشمندي» از 
يك سو، و آگاهي از ايجاد، تقويت و گسترش اين ويژگي از طريق فرايندهاي آموزشي 
(اعم از آموزشهاي رسمي و غيررسمي) در چند سال اخير، گامهايي براي پرورش و انتصاب 
مديران هوشمند، برداشته است. افزون بر آن از مديران خود خواسته است تا براي گسترش 
و تقويت هوشمندي خويش جهد نمايند. اما، عليرغم بذل توجه ويژه پليس براي تقويت 
هوشمندي مديران به سبب خلأ پژوهشي و انجام نشدن مطالعات روشمند در اين قلمرو، 

همچنان اين ابهام هست كه:
اولاً: ميزان بهره مندي مديران ناجا از عوامل مختلف مدير هوشمند چه ميزان است؟

ثانياً: ميزان بهره مندي مديران ناجا از خلاقيت چقدر است؟
ثالثاً: عوامل مؤثر بر هوشمندي مديران ناجا كدام است؟

رابعاً: آيا بين هوشمندي مديران ناجا و عملكرد شغلي آنان رابطه معناداري هست؟
خامساً: با بهره گيري از چه ساز و كارهايي بهتر مي توان هوشمندي مديران ناجا را 

فزوني بخشيد؟

3. سئوالات تحقيق
اين نوشتار، كه بر گرفته از يك پژوهش همبستگي است، مى كوشد تا به سئوالات 

زير پاسخ دهد:
ميزان هوشمندى مديران چقدر است؟• 
ميزان ارتباط ويژگى هاى فردى و سازمانى مديران با هوشمندى آنان چقدر است؟• 
ميزان خلاقيت مديران چقدر است و هر يك از ويژگيهاى خلاقيت آنان چه ارتباطى • 

با هوشمندى آنان دارد؟
ميزان عملكرد شغلى مديران چقدر است؟• 
ميزان ارتباط هوشمندى و خلاقيت مديران با عملكرد آنان چقدر است؟• 
مهمترين عوامل مؤثر بر هوشمندى مديران كدامند؟• 
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4. مرور ادبيات موضوع
شايد بتوان جوزف ناي1 (2008) را از نخستين نظريه پردازاني دانست كه از مديريت 
هوشمند و مديران هوشمند، سخن به ميان آورده است. او، كه به تفصيل به بحث درباره 
انواع قدرت بويژه قدرت نرم2 پرداخته، شواهد متقن و مستندي به دست داده است كه 
ديگران  به  را  خود  اراده  قادرند  مديران  از  دسته  آن  تنها  امروز  دنياي  در  مي دهد  نشان 
اختيار  در  را  سخت  قدرت  ابزارهاي  هم  كه  كنند  جلب  را  آنها  خاطر  رضايت  و  تحميل، 
داشته باشند و هم به عوامل  قدرت نرم دسترسي داشته باشند. چنين باوري اخيراً مورد 
تأييد پژوهشگران ديگري نظير لينز3 (2011) قرار گرفته است. اين محقق نيز با مطالعات 
گسترده اي كه در سازمانهاي نظامي، پليس و غير نظامي به سامان رسانده، نشان داده كه 
مدير همانند قطب نمايي است كه بايد رفتار مديريتي خود را در چهار جهت تنظيم كند. 
او از يك سو بايد مأموريتها و وظايف محول را از سوي مديران ارشد خود بخوبي درك كند 
و به سامان برساند. از ديگر سو او بايد بدون بهره گيري پيوسته از زور و حتي قدرت قانوني، 
بتواند پيروان و افراد تحت امر خود را به اجراي مطلوب مأموريتها ترغيب كند؛ افزون بر 
آن، او بايد با يك عده اى كار كند و به عده اي نيز سرويس دهد. به زعم لينز تنها مديري 

مي تواند در هر چهار جهت موفقيت را فرا چنگ زند كه «هوشمند» باشد. 
به زعم نويسندگان و نظريه پردازان (به عنوان مثال گرين4، 2011) مديريت هوشمند 
داراي چند عامل و ويژگي كليدي است كه از آن ميان پنج عامل ذيل از اهميت بيشتري 

برخوردار است:
هوش محيطي (زمينه اي)5• 
هوش هيجاني (احساسي)6• 
قدرت مجاب سازي 7• 

1. J. Nay 
2. SOFTPOWER
3. Linz
4. Green
5. Contextual intelligence
6. Emotional intellience
7. Persuasion
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ظرفيت سازماني1 • 
اقتدار اخلاقي2• 

ناي (2008) مفهوم عامل هوش محيطي را با دقت و ظرافت مورد بحث قرار داده 
است؛ به زعم او، هوش محيطي يعني درك الزامات محيط اجتماعي، فرهنگي و سياسي 
و اقدام در چارچوب آن الزامات. ناي تأكيد مي كند كه «هوش محيطي مهارت تشخيص 
شهودي است كه به مدير كمك مي كند تا شيوه ها را با اهداف هماهنگ كند تا در وضعيت 
متغير، راهبردهاي هوشمندانه اي ارائه كند» (ص 175)؛ به تعبير دقيقتر، زماني مي توان 
مدير را واجد هوش محيطي دانست كه او بداند چه زماني، چگونه از چه روشهايي براي 
تحقق چه اهدافي و در چارچوب چه راهبردهايي بايد مأموريتها و وظايف خويش را به 

سامان برساند.
پژوهشگران و نويسندگان مختلف بويژه ناي، نشان داده  اند كه هوش محيطي متشكل 

از پنج عامل (ويژگي) كليدي است كه عبارت است از:
درك محيط فرهنگي • 
شناخت منابع قدرت • 
درك درخواستها و نيازهاي افراد تحت امر• 
درك و مديريت فوريتهاي زماني• 
درك و هدايت جريان هاي اطلاعاتي.• 

اخيراً ميلر3 (2012) در پژوهشي دقيق، رابطه ميزان برخورداري مديران چند سازمان 
از جمله سازمان پليس انگلستان از هر يك از اين پنج عامل هوش محيطي را با عملكرد 
عملكرد  با  عامل  پنج  هر  كه  است  داده  نشان  و  كرده،  بررسي  آنان  اجتماعي  و  سازماني 
شغلي و اجتماعي آنان همبستگي معناداري دارد. خلاصه يافته هاي آن محقق در جدول 

ذيل درج شده است:

1. Organizational potential
2. Moral autority
3. Miller
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جدول (1): رابطه عامل هوش محيطي با عملكرد سازماني و اجتماعي مديران 
(برگرفته از ميلر 2012 ص 182)

عملكرد اجتماعيعملكرد سازمانيعامل هوش محيطي
46/.21/.درك محيط فرهنگي 
39/.25/.شناخت منابع قدرت 

27/.52/.درك خواسته هاي همكاران 
41/.38/.مديريت فوريتها

30/.35/.مديريت جريانهاي اطلاعاتي

عملكرد  بر  محيطي  هوش  عامل  پنج  هر  اولاً:  كه:  است  اين  بيانگر  ميلر  يافته هاي 
درك  ثانياً:  دارد.  معناداري  تأثير  اجتماعي)  عملكرد  يا  سازماني  عملكرد  (خواه  مديران 
محيط فرهنگي و شناخت منابع قدرت و مديريت فوريتهاي زماني بر عملكرد اجتماعي 
مديران تأثير بيشتري دارد. ثالثاً: عامل سوم (يعني درك خواسته هاي همكاران) بيشترين 

رابطه را با عملكرد سازماني دارد.
دومين عامل هوشمندي، يعني هوش هيجاني، نيز به تفصيل مورد بررسي و مطالعه 
قرار گرفته است. گلمن1 (1996) نخستين نظريه پردازي است كه به تفصيل هوش هيجاني 
را مورد بحث قرار داده است. از نظر او هوش هيجاني يعني درك هيجانات خود و ديگران 

و مديريت آن هيجانات.
است.  انگيخته  بر  را  زيادي  پژوهشهاي  نيز  مديران  عملكرد  و  هيجاني  هوش  رابطه 
ديويس3 (2011) برخي از آن پژوهشها را مرور كرده اند. آنان  چرنيس2 (2000) و اخيراً 
شواهد متعددي ارائه كرده اند كه نشان مي دهد مديران برخوردار از هوش هيجاني به سبب 
برخورداري از ويژگيهايي نظير اعتماد به نفس زياد، خويشتن داري، توانايي حل مسئله، 
نشاط و جز آن، بهتر مي توانند با ديگران ارتباط برقرار كنند و آنان را براي اجراي بهينه 

مأموريتهاي سازماني برانگيزند.

1. Golman
2. CHernis
3. Danies
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گاردنر1 (ترجمه خرازي، 1389)، باني نظريه هوشهاي چندگانه در نوشتاري كوتاه، 
ويژگيهاي اساسي مورد استفاده مديران را در مجاب سازي ديگران مورد تحليل دقيق قرار 
داده است؛ به باور او، مديران با استفاده از استدلال، تكيه بر يافته هاي پژوهشي، برقراري 
رابطه عاطفي با ديگران و شناسايي مقاومت مخاطبان و تلاش براي از ميان راندن آن، 
مي توانند مخاطبان، پيروان و همكاران خود را متقاعد سازند و آنان را براي تغيير اذهان و 

نگرشهايشان ترغيب كنند.
ناي (2008) ظرفيت سازماني را به عنوان يكي از ويژگيهاي مديران هوشمند ذكر 
ثانياً:  و  اطلاعات  و  پاداشها  اولاً:  ويژگى  اين  از  برخوردار  مديران  او  باور  به  است؛  كرده 

موقعيتهاي دروني و بيروني را بخوبي مديريت مي كنند.
شده  ذكر  هوشمند  مديران  برجسته  ويژگيهاي  از  يكي  عنوان  به  نيز  اخلاقي  اقتدار 
و  فرهمندي  ويژگيهاي  سبب  به  مدير  هر  كه  است  اين  اخلاقي  اقتدار  از  منظور  است. 
علاقه  سبب  به  ديگران  و  مي گيرد  قرار  ديگران  اطاعت  مورد  خويش  اخلاقي  توانمندى 
فراواني كه به او دارند، كنش هاي او را مورد تقليد و همانندسازي قرار مي دهند و آن گونه 

عمل مي كنند كه او دوست دارد (كاوي، ترجمه قراچه داغي، 1384).
عملكرد  و  خلاقيت  متغير  دو  و  شده)  ياد  گانه  پنج  ويژگيهاي  (با  هوشمندي  رابطه 
مديران تنها در چند سال اخير مورد مطالعه قرار گرفته است. نوئل2 و ديگران (2011) 
در يك مطالعه جامع نشان داده اند كه مديران برخوردار از تراز هوشمندى زياد معمولاً از 
استعداد خلاقيت زيادي نيز برخوردارند. آنان در تبيين يافته هاى خود اذعان كرده اند كه 
افراد خلاق چون قدرت مسئله گشايي زيادي دارند، ذهن انعطاف پذيرتري دارند و دانش و 
تجربه آنان زياد است؛ از يك سو آسانتر و بهتر مسائل پيش روي سازمان را حل مي كنند 
پيش  راهبردهاي  با  را  مأموريتها  اجراي  روشهاي  مي توانند  بيشتر  و  بهتر  سو  ديگر  از  و 
رو هماهنگ سازند. به همين سبب، آن پژوهشگران اذعان كرده اند كه خلاقيت يكي از 
عوامل پيش بيني كننده هوشمندي مديران است؛ به زعم آنان با پرورش و تقويت خلاقيت 
مي توان هوشمندي مديران را افزايش داد. اين استعداد (يعني هوشمندي و خلاقيت) نيز 

با عملكرد مديران رابطه معناداري دارد. 

1. Gardner
2. Noel
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يافته اخير (يعني رابطه هوشمندي و خلاقيت با عملكرد) مورد چالش برخي پژوهشگران 
قرار گرفته است؛ به عنوان مثال كالان1 و ديگران (2012) نشان داده اند كه اين رابطه 
تنها در مورد تكاليف دشوار و در مديرانى ديده مي شود كه درگير مأموريتهاي پيچيده و 
چندگانه (بويژه داراي پيچيدگي اطلاعاتي) هستند. از اين مطالب مي توان نتيجه گرفت كه 
عواملي نظير خلاقيت، تجربه و دانش موجب افزايش و تقويت هوشمندي مديران مي شود؛ 
هوشمندي نيز عملكرد مديران را بويژه در تكاليف دشوار و پيچيده، افزايش مي دهد. نيازي 
خارج  دنياي  در  كه  است  پژوهشهايي  مرور  حاصل  برداشتي  چنين  كه  نيست  گفتن  به 
صورت گرفته است. بنابراين، هر نوع نتيجه گيري در مورد ارتباط اين عوامل در مديران 

ناجا تنها پس از به سامان رسيدن پژوهشهاي بومى فراهم خواهد شد.

5. روش شناسي 
در اين پژوهش از روش «تحقيق همبستگي» استفاده شد. در تحقيق همبستگي، همان 
گونه كه از نام آن پيداست، رابطه دو يا چند متغير مورد بررسي و تحليل قرار مي گيرد و بر 
اساس آن ميزان اشتراك متغيرها معين مي شود. افزون بر آن، پس از تعيين ميزان ارتباط 
بين متغيرها مي توان نوعي رابطه علّي نيز استنباط كرد. متغيرهاي اصلي مورد بررسي 
در اين پژوهش، نوع و سطح اندازه گيري هر يك از آنها در جدول ذيل درج شده است:

جدول (2): متغيرهاي اصلي تحقيق و نوع و سطح اندازه گيري هر يك 
سطح اندازه گيري نوع متغيرنام متغير 
فاصله اي اثرگذار هوشمندي 

فاصله اياثرگذار – اثر پذير عملكرد شغلي خلاقيت 
رتبه اى اثر گذارتحصيلات 

رتبه اي اثرگذار درجه 
فاصله اي اثرگذار سابقه خدمت 

رتبه اي اثرگذار ميزان آموزشهاي ضمن خدمت 
رتبه اى اثرگذار سابقه مديريت 

جامعه آماري: جامعه آماري تحقيق، فرماندهان با جايگاه شغلي 17 و بالاتر از آن هستند. 

1. Callan
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تعيين  نفر   138 فيشر،  جدول  اساس  بر  نمونه  حجم  نمونه گيري:  روش  و  نمونه  حجم 
شد. براي نمونه گيري از روش نمونه گيري خوشه اي استفاده شد. براي اين منظور از بين 

استانهاي مختلف كشور، پنج استان و از هر استان تعدادي آزمودني انتخاب گرديد. 
ويژگيهاي آزمودنيها: برخي ويژگيهاي آزمودنيها در سطور ذيل گزارش مي شود:

تحصيلات پاسخ دهندگان • 
ميزان تحصيلات پاسخ دهندگان در جدول ذيل درج شده است:

جدول (3): فراواني و درصد پاسخ دهندگان به تفكيك تحصيلات
درصد تراكمىدرصدفراوانيميزان تحصيلات

382828كارداني
805886كارشناسي

171298كارشناسي ارشد
32100دكترا
-138100جمع

درصد  با 58  كارشناسي  تحصيلي  مدرك  دارندگان  مي شود  ملاحظه  كه  همان گونه 
بيشترين ميزان پاسخ دهندگان را به خود اختصاص داده اند.

درجه پاسخ دهندگان • 
درجه پاسخ دهندگان در جدول ذيل درج شده است:

جدول (4): فراواني و درصد پاسخ دهندگان به تفكيك درجه
درصدفراوانيدرجه
4130سرگرد

3122سرهنگ 2
6245سرهنگ
43سرتيپ 2
138100جمع

همان گونه كه ملاحظه مي شود بيشترين فراواني به درجات سرهنگى مربوط بوده است.

سابقه خدمت پاسخ دهندگان • 
فراواني و درصد پاسخ دهندگان به تفكيك سابقه خدمت در جدول ذيل درج شده است:
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جدول (5): سابقه خدمت پاسخ دهندگان
درصد تراكمىدرصدفراوانيسابقه (به سال)
171010زير 10 سال

10-15211525
16-20131742
21-25493577
26-303123100
-138100جمع

داده هاي درج شده در جدول نشان مي دهد كه سابقه خدمت بيش از نيمي از پاسخ 
دهندگان بيش از 20 سال بوده است.

6. ابزار اندازه گيري 
براي اندازه گيري سه متغير اصلي تحقيق، يعني هوشمندي، خلاقيت و عملكرد شغلي 
از دو مقياس محقق ساخته و يك مقياس استاندارد استفاده شد. ويژگيهاي هر يك از اين 

سه مقياس در جدول ذيل درج شده است:
جدول (6): مقياسهاي اندازه گيري و ويژگيهاي هر يك

ميزان پاياييتعداد موادشاخصهانام مقياس

هوشمندي
1ـ هوش محيطي 2ـ قدرت مجاب سازي

3300/94ـ هوش هيجاني 4ـ ظرفيت سازماني 5ـ اقتدار اخلاقي
1600/92ـ انعطاف 2ـ سيالي 3ـ ابتكار  4ـ گسترشخلاقيت

1300/87ـ عوامل شغلي 2ـ عوامل رفتاري 3ـ عوامل اخلاقيعملكرد شغلي

همان گونه كه ضرائب جدول نشان مي دهد هر سه مقياس از پاياني مناسبي برخوردارند. 
بنابراين، داده هاي آنها از دقت و ثبات كافي برخوردار است.

7. يافته ها 
در سطوري كه در پس مي آيد يافته هاي تحقيق گزارش مي شود:

7-1. ميزان هوشمندي مديران
براى يافتن پاسخ سئوال اول تحقيق، ميزان هوشمندى مديران ناجا با يك مقياس 
30 ماده اى اندازه گيرى شد. ميانگين و انحراف معيار نمره هاي پاسخ دهندگان در چهار 
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خرده مقياس هوشمندي و كل مقياس در جدول ذيل درج شده است. يادآور مي شود كه 
ميانگين نمره هاي پاسخ دهندگان بهتر از 100 تبديل شده است.

(بر  هوشمندى  پرسشنامه  در  دهندگان  پاسخ  نمره هاي  معيار  انحراف  و  ميانگين   :(7) جدول 
اساس تراز 100)

انحراف معيارميانگيننام خرده مقياس
6817هوش محيطي

6421قدرت مجاب سازي
7319هوش هيجاني
7624ظرفيت سازماني
6920اقتدار اخلاقي
7119كل مقياس

همان گونه كه ملاحظه مي شود ميانگين نمره هاي آزمودنيها در عامل ظرفيت سازماني 
بيش از عوامل ديگر است. ميانگين نمره آنان در عامل مجاب سازي از سه عامل ديگر كمتر است.

7-1-1. رابطه ميزان هوشمندي مديران با ويژگيهاي آنان
براي سنجش رابطه تحصيلات، درجه، سابقه خدمت، سابقه مديريت و ميزان آموزشهاي 
ضمن خدمت مديران با ميزان هوشمندي آنان از آزمونهاي همبستگي پيرسون واسپيرمن 

استفاده شد. نتايج در تصوير ذيل درج شده است: 
شكل (1): ضريب همبستگي ويژگيهاي مديران با هوشمندي آنان

  
 هوشمندي

 تحصيلات

درجه

 سابقه خدمت

 مديريتسابقه

 آموزش

66/0 

39/0 

41/0 

58/0 

67/0 
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ضرائب تصوير نشان مي دهد كه هر پنج ويژگي مديران همبستگي مثبت و معناداري با 
ضمن  آموزشهاي  ويژگي  دو  ضريب  ميان  آن  از   ليكن  دارد؛  مديران  هوشمندي  ميزان 

خدمت و تحصيلات با هوشمندي بيش از سه عامل ديگر است.

7-2. خلاقيت مديران
ميانگين و انحراف معيار نمره هاي پاسخ دهندگان در مقياس خلاقيت بر اساس تراز 

100 در جدول ذيل درج شده است:
جدول (8): ميانگين و انحراف معيار نمره هاي پاسخ دهندگان در عامل خلاقيت (بر اساس تراز 100)

انحراف معيارميانگيننام عامل
5616ابتكار
6119سيالي

6217انعطاف پذيري
5822گسترش

6018كل مقياس

همان گونه كه ملاحظه مي شود اولاً : ميانگين خلاقيت مديران بيش از حد متوسط است. 
ثانياً: ميانگين نمره پاسخ دهندگان در عامل انعطاف بيش از عوامل ديگر است.

7-2-1. رابطه خلاقيت و هوشمندي
آزمون  از  آنان  هوشمندي  با  مديران  خلاقيت  چهارگانه  عوامل  رابطه  سنجش  براي 

همبستگي پيرسون استفاده شد. نتايج در تصوير ذيل درج شده است:
شكل (2): ضريب همبستگي عامل خلاقيت با هوشمندي مديران

 ابتكار

يلسيا

 انعطاف

 گسترش

52/0 

68/0 

73/0 

61/0 

هوشمند



44

 19 
ماره

- ش
شم 

ل ش
 سا

ى -
زرس

و با
ت 

ظار
مه ن

صلنا
ف

ضرائب تصوير نشان مي دهد كه:
اولاً: هر چهار عامل خلاقيت همبستگي معنا دار مثبتي باهوشمندي مديران ناجا دارد.

ثانياً: ضريب همبستگي عامل انعطاف پذيري با هوشمندي 0/73 بوده كه بيش از سه 
عامل ديگر است.

7-3. عملكرد شغلي 
براي سنجش عملكرد مديران از روش «ديگر سنجي» استفاده شد. براي اين منظور 
اختيار  در  بود  شده  تهيه  ليكرت  اي  درجه  پنج  طيف  اساس  بر  كه  ماده اي،  مقياس 30 
مديران مستقيم هر يك از مديران مورد بررسي قرار گرفت و از او خواسته شد تا با تكميل 
آن، عملكرد شغلي مدير مورد بررسي را مشخص سازد. ميانگين و انحراف معيار نمره هاي  
مديران مورد بررسي در كل مقياس و هر يك از سه خرده مقياس آن در جدول ذيل درج 

شده است:
جدول (9): ميانگين و انحراف معيار نمره هاي مديران در عملكرد شغلي

انحراف معيارميانگين (براساس تراز100)نام عامل
7621عوامل شغلي

7424عوامل فرايند رفتاري
8123عوامل فراينداخلاقي(منش)

7823كل مقياس

عامل  سه  هر  در  مديران  نمره هاي  ميانگين  اولاً:  كه  مي دهد  نشان  جدول  اطلاعات 
عملكرد شغلي و كل مقياس نسبتاً زياد است. ثانياً: پراكندگي نمره ها  نيز نسبتاً زياد است.

7-4. رابطه هوشمندي و خلاقيت با عملكرد شغلي
براي بررسي رابطه دو متغير هوشمندي و خلاقيت با عملكرد شغلي مديران ناجا از 

آزمون آماري همبستگي پيرسون استفاده شد. نتايج در جدول ذيل درج شده است:
جدول (10): رابطه هوشمندي و خلاقيت مديران با عملكرد آنان

سطح معني داريضريب همبستگيتعدادرابطه
1320/710/001هوشمندي با عملكرد شغلي
1340/580/001خلاقيت با عملكرد شغلي
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معنادار  همبستگي  خلاقيت  هم  و  هوشمندي  هم  كه  مي دهد  نشان  جدول  ضرائب 
زيادي با عملكرد شغلي دارد؛ ليكن، ضريب همبستگي هوشمندي با عملكرد شغلي0/71 
بوده كه بيش از ضريب همبستگي بين خلاقيت و عملكرد است. بنابراين از اين يافته ها 
را  خوب  شغلي  عملكرد  مي تواند  خلاقيت  از  بيش  هوشمندي  كه  گرفت  نتيجه  مي توان 

پيش بيني كند.

7-5. سهم عوامل مختلف در تبيين هوشمندي مديران
براي تعيين سهم عوامل مختلف در تبيين واريانس هوشمندي مديران ناجا از آزمون 

رگرسيون استفاده شد. نتايج در جدول ذيل درج شده است:

جدول (11): ضريبهاي رگرسيوني عوامل مؤثر بر هوشمندي مديران ناجا
tsigضريب بتاانحراف استاندارbضريب Bمتغير (عامل)
6/51000ـ16/212/24مقدار ثابت
0/230/050/184/210/001خلاقيت
0/280/130/203/570/01تحصيلات
0/360/170/092/680/05آموزشها
ـ0/700/040/121/46درجه

0/260/180/213/220/05سابقه مديريت
-0/150/130/101/19سابقه خدمت

 R = 0/52 – 0/69 ضريب همبستگي چند گانه
همان گونه كه ملاحظه مي شود چهار عامل زير به ترتيب سهم و نقش بيشتري در 

تبيين هوشمندي مديران ناجا دارد:
آموزشهاي ضمن خدمت• 
ميزان تحصيلات• 
سابقه مديريت• 
خلاقيت• 
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8. نتيجه گيري 
يافته هاي اين پژوهش آشكار ساخت كه:

اولاً: هر پنج عامل هوشمندي با عملكرد شغلي رابطه معناداري دارد. در تبيين اين 
يافته مي توان در موافقت با نويل و ديگران (2011) و كالال و ديگران (2012) اذعان كرد 
سازماني،  ظرفيت  اخلاقي،  اقتدار  محيطي،  هوش  نظير  ويژگيهايي  از  برخوردار  افراد  كه 
را  خود  عملكردهاي  و  رفتارها  مواضع،  مي توانند  مجاب سازي،  قدرت  و  هيجاني  هوش 
متناسب با وضعيت زماني و مكاني و موقعيتهاي اجتماعي، فرهنگي و سياسي تنظيم كنند 
و بر آن اساس بهترين و بيشترين عملكرد را از خود نشان دهند. يادآور مي شود كه از 
ميان پنج عامل هوشمندي، اهميت هوش محيطي فزونتر از ديگر عوامل است؛ چه افراد 
برخوردار از اين نوع هوش، هم فوريتهاي سازماني را بخوبي درك و مديريت مي كنند و هم 
در موقعيت عادي بهتر مي توانند با افراد و مديران بالاتر از خود ارتباط برقرار كنند؛ افزون 
بر آن، آنان به سبب شناخت منابع قدرت و نيز آگاهي از ظرفيتهاي رسانه اي و ارتباطي 
كارايي  افزايش  براي  آن  از  و  تبديل،  فرصت  به  را  تهديدها  و  بحرانها  مي توانند  جامعه، 

سازمان خود استفاده كنند.
ثانياً: هر پنج ويژگي فردي يعني تحصيلات، درجه و سابقه خدمت، سابقه مديريت و 
مدت دوره هاي آموزش ضمن خدمت مديران با هوشمندي آنان همبستگي معناداري دارد؛ 
اين بدان معنا است كه هوشمندي ويژگي اكتسابي است كه در گذر زمان و در گامهاي 
تدريجي و بر اثر تجارب مختلف شكل مي گيرد؛ ليكن از اين يافته مي توان استنباط كرد 
ويژگي  فراگيري  مي توان  آنان  آموزشهاي  گسترش  و  مديران  تجربه  ساختن  غني  با  كه 
هوشمندي را به جلو انداخت و به مديران كمك كرد تا اين ويژگي را در همان سالهاي 

آغازين مأموريت و مديريت خود به دست آورند.
آنان  هوشمندي  پيش بيني هاي  از  يكي  مديران  خلاقيت  كه  داد  نشان  يافته ها  ثالثاً: 
است؛ چه افراد خلاق به سبب ذهن واگراي خود و نيز به سبب تجربه غني و آموخته هاي 
متعدد خويش، سريعتر از ديگران محيط اجتماعي و فرهنگي خود درك، و خود را با آن 
سازگار مي كنند؛ افزون بر آن، بين ويژگيهاي خلاقيت و هوشمندي همپوشاني هاي زيادي 

هست و به همين سبب ، تقويت يكي موجب تقويت ديگري مي شود.
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رابعاً: بر اساس يافته هاي اين پژوهش خلاقيت همانند هوشمندي مي تواند عملكرد 
موفقيت آميز مديران پليس را تبيين و پيش بيني كند؛ يعني آن دسته از مديراني كه تراز 
خلاقيت آنان زياد است، عملكرد بهتري از خود نشان مي دهند. در تبيين اين يافته مي توان 
در  بموقع  اقدام  و  سريع  تصميم گيري  ضرورت  و  پليس  مأموريتهاي  گانه  چند  ابعاد  به 
بسياري از آنها اشاره كرد. پيداست كه تصميم گيري سريع و عملكرد شناختي خوب تنها 
از عهده مديراني بر مي آيد كه تراز خلاقيت آنان زياد است و بهتر مي توانند زوايا و ابعاد 

هر مسئله را درك كنند و متناسب با موقعيت به حل آن مبادرت ورزند.
سرانجام يافته هاي اين پژوهش نشان داد كه از بين چند گزينه و عامل مؤثر بر هوشمندي، 
سهم آموزش، تحصيلات، خلاقيت و سابقه مديريت بيش از بقيه عوامل است. در تبيين اين 
يافته مي توان اذعان كرد كه هوشمندي ويژگي وابسته به يادگيري و تجربه است و نه ويژگي 
ذاتي و ناآموخته. بنابراين، آن دسته از مديراني كه در معرض آموزش هاي بيشتري قرار گرفته، 
و تجربه فزونتري اندوخته اند، قدرت سازگاري بيشتري دارند و در به سامان رساندن مأموريتها 
بهتر مي توانند از انواع ابزارها و روشها براي تحميل اراده خود بر ديگران استفاده كنند.

9. پيشنهادها
توصيه مي شود با يك اقدام روان سنجي آزمون جامعي تهيه و هنجاريابي (استاندارد) 1. 

شود كه با بكار بستن آن بتوان به صورت دوره اي هوشمندي مديران را اندازه گيري 
آزمون  اوليه  مبناي  عنوان  به  مي تواند  پژوهش  اين  در  استفاده  مورد  مقياس  نمود. 

جامع مطمع نظر قرار گيرد. 
ميزان هوشمندي تمامي مديران مورد اندازه گيري قرار گيرد و بر اساس يافته هاي 2. 

حاصل از آن مديران كمتر برخوردار از هوشمندي شناسايي و در معرض آموزش قرار 
گيرند.

توصيه مي شود با برگزاري يك دوره كوتاه (يك كارگاه آموزشي)، تمامي ارزشيابان با 3. 
عناصر و مولفه هاي هوشمندي آشنا شوند.

«برآورد سطح هوشمندي» در زمره ويژگيهاي مورد سنجش بازرسي قرار گيرد.4. 
چون بين خلاقيت، هوشمندي و عملكرد مديران ناجا رابطه معناداري هست، پيشنهاد      . 5
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مي شود ساير عوامل مربوط به اين سه ويژگي، مورد مداقه بيشتري قرار گيرد و براي 
تقويت رابطه آنها در سطح مديران اهتمام بيشتري شود.

سبب . 6 همين  به  است؛  اكتسابي  ويژگي  هوشمندي  شد،  داده  نشان  كه  همان گونه 
توصيه مي شود دوره هايي براي افزايش مهارتهاي چندگانه مربوط به مديريت هوشمند 

مديران برگزار شود.
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