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سنجش میزان برخورداری فرماندهان و مدیران ناجا
 از شاخصهای مدیریت هوشمند

احمد رضا رادان1

از صفحه 101 تا 118

تاريخ دريافت: 96/1/20؛ تاريخ پذيرش: 96/3/19

چکیده
هوشمندي در سازمان پلیس از اهمیت و جايگاه ويژه ای برخوردار است؛ و تنها با برخورداری 
از ويژگیهای هوشمندانه است كه می توان پديده های پیچیده اجتماعی را مديريت كرد و امنیت و 
انضباط اجتماعی را برای جامعه به ارمغان آورد. بويژه با داشتن سبک مديريت هوشمندانه است 
كه می توان سازمان پلیس را با تغییرات شتابنده انطباق داد. چنین سبکی را نیز بايد در مديران 
و فرماندهان پلیس جستجو كرد. اين مقاله از نظر هدف كاربردی است كه به شیوه توصیفی- 
پیمايشی صورت گرفت تا هم عوامل مديريت هوشمند تدقیق و هم میزان برخورداری گروهی 
از فرماندهان و مديران از اين ويژگی معین، و رابطه مديريت هوشمند با برخی متغیرهای فردی 
و سازمانی بررسی شود. برای اين منظور ابتدا با بهره گیری از مطالعه اكتشافی، عوامل مديريت 
هوشمند شناسايی، و سپس از میان جامعه ای به حجم 3000 نفر، نمونه ای به حجم 286 نفر از 
مديران انتخاب، و هوشمندی آنان با استفاده از مقیاس پايا و معتبر اندازه گیری شد. نتايج نشان 
داد، مديريت هوشمند از چهار عامل بزرگ تشکیل شده است و میزان برخورداری مديران از آن 
عوامل از هم متفاوت است و سرانجام ،بین هوشمندی و متغیرهای فردی و سازمانی رابطه معنا 

داری وجود دارد.

واژگان کلیدی
هوشمندی در مديريت، عملکرد هوشمندانه، فرماندهان هوشمند، ويژگیهای مديريت هوشمند

Rah9416@gmail.com                                                                  1. دانشجوي دكتري مديريت فرهنگي دانشگاه آزاد اسلامي
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1. بیان مسئله
در هزاره سوم میلادي و درعصر پسا مدرن از يک سو تحولات فراگیر و روز افزوني در زندگي 
ماهیت  سو،  ديگر  از  و  آمده  پديد  يکديگر  با  آنان  تعامل  شیوه  و  و سبک  اجتماعي شهروندان 
تغییرات  دستخوش  عمومي،  هنجارگريزيهاي  و  اجتماعي  كژكاركردهاي  از  بسیاري  چیستي  و 

بنیادي و دگرگونیهاي اساسي شده است.
انديشمندي كه مداقه روشمند در زمینه پديده هاي اجتماعي و  باور پژوهشگران  به زعم و 
تحولات انساني را وجهه همت خويش قرار داده اند )به عنوان مثال، كالینز1، 2012 و دانکن2 و 
ديگران، 2013(، اين دگرگونیها و تحولات در سالهاي پیش رو، سیري شتابانتر از گذشته خواهد 

يافت و ماهیت و چیستي آن پیچیده تر خواهد شد.
تحولات در قلمرو زيست اجتماعي شهروندان، هم حیطه كنش وري و قلمرو فعالیتي و گستره 
مأموريتي پلیس را دستخوش تغییر قرار داده و هم روشها، راهبردها و مهارتهاي آن را دگرگون 
از  و مستمر  انحصاري  بهره گیري  با  تنها  نه  پلیس  بر خلاف گذشته،  امروزه  است؛ چه،  ساخته 
»قدرت سخت« نمي تواند اراده خود را بر شهروندان تحمیل كند و آنان را مجاب سازد تا از قوانین 
و هنجارهاي جامعه پیروي كنند، بلکه حتي با بهره گیری صرف از اين نوع قدرت نمي تواند تمامي 

افراد مستعد كجروي و هنجارگريز را از ارتکاب كنشهاي كجروانه باز دارد.
و  ايجاد  و  جامعه  مطلوب  اداره  براي  ايران  پلیس  بويژه  دنیا  پلیسهاي  امروزه  رو،  همین  از 
گسترش نظم و انضباط اجتماعي، ناگزيرند مهارتها و توان ويژه ای به دست آورند؛ به تعبیر ديگر، 
پلیس براي از میان راندن كژكاركردهاي اجتماعي و آسان سازي تعاملات عمومي مربوط به قلمرو 
نظم و امنیت جامعه، بايد بیش از پیش خود را به دانش و مهارتهاي پلیسي مجهز كند تا بدان حد 

كه بتواند بسیاري از پديده ها را پیش بیني و پیش از وقوع كنترل كند.
شواهد پژوهشي )به عنوان مثال بومان3 و ديگران، 2011( نشان مي دهد كه پلیس تنها زماني 
مي تواند مأموريتها و وظايف پرشمار و پیچیده امروزي را به شیوهاي مطلوب به سامان برساند كه 

مديران آن از روش »مديريت هوشمند « بهره گیرند.
از  برخي  تدقیق  صدد  در   )2008( راچمن5  و   )2006( ناي4  جوزف  همچون  انديشمندانی 

1. Calins

2. Dunken

3. Bouman

4. Nay

5. Ruchman
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ويژگیهاي "مديريت هوشمند" برآمده اند، لیکن عوامل و شاخصهاي، اين مفهوم هنوز ناشناخته 
است. بويژه آنجا كه صحبت از “مديريت هوشمند پلیس” بالاخص مديران پلیس ايران است، دامنه 
اين ابهام و ناشناختگی بیشتر است؛ چه ، اين قلمرو به سبب نو بودن از يک سو، و دشوار بودن 
كاوش روشمند درباره آن از ديگر سو، هنوز چندان مورد مداقه و توجه وسیع پژوهشگران قرار 
نگرفته است. بنابراين، همچنان اين دو سؤال اساسي پیش روي ماست كه »مديريت هوشمند 
پلیس« به چه نوع مديريتی گفته می شود و میزان برخورداری مديران ناجا از اين ويژگیها چقدر 
است. اين پژوهش می كوشد تا با بهره گیری از روش شناسی علمی پاسخی برای اين پرسش ها 

بیابد.

2. مرور ادبیات
گرچه بیش از يک قرن است كه روانشناسان واژه »هوشمندی« را وارد ادبیات علوم انسانی و 
رفتاری كرده اند )بارون1، 2013( ، بی گمان همه اهل نظر و پژوهشگران و دانشمندان قلمروهای 
از  بودن  برخوردار  »هوشمندی2«  از  روانشناسان  مراد  كه  می دانند  نیک  انسانی  علوم  مختلف 
 تراز و ضريب هوش ذهنی3 بوده است و نه هوشمندی4 به معنای مصطلح امروزی آن. به همین 
سبب، به رغم قدمت بیش از صد ساله هوشمندی در معنای نخستین آن، دشوار است كه بتوان 
پیشینه ای طولانی برای هوشمندی به معنای دوم آن، يعنی توانايی درک و استفاده همزمان از 
مهارتهای قدرت سخت و قدرت نرم و در هم آمیزی آنها و نیز درک محیط اثرگذار و درک و 
براوردن نیازهای پیروان )نای، ترجمه روحانی، ذوالفقاری، 1387(، نشان كرد. از همین روی است 
كه شماری از صاحبان نظر و انديشه )مثلًا فريدمن، 2013( بر اين باورند كه اين مفهوم سازی 
تنها اندكي بیش از دو دهه قدمت دارد. اين صاحبنظران »جوزف نای« را از جمله نخستین كسانی 
می دانند كه با انتشار مقاله »مديريت هوشمند« در سال 1994 و كتاب »قدرت رهبری5« در سال 

2006 به مفهوم سازی هوشمندی و مديريت هوشمند پرداخته است.
جوزف نای )2008( در يک دسته بندی كم و بیش نوين از شش سبک مديريتی بويژه در 

سازمانهای نظامی و پلیس سخن به میان آورده كه عبارت است از:

1. Baron. 

2. Intellictulity

3. IQ

4. Smartness

5. The powers to lead
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●  استبدادی
●  اقتدارگرايانه

●  پويا
●  مشاركتی

●  دمکراتیک )تفويضی(
●  هوشمندانه

به زعم نای مهمترين ويژگي مديريت نوع اول، يعنی مديريت استبدادی،»تصمیم گیری فردی« 
توسط مدير است. در اين نوع مديريت، مديرخود را »دانای كل« می كند و به سبب ويژگی شخصیتی 
»سلطه جويی« ديگران را در تصمیم گیريها مشاركت نمی دهد )نای، ترجمه عزيزی، 1392(. به 
باور فورسايت )2013( اين نوع مديران را می توان در شمار مديران نوع F )يا مديران فاشیست( 
جای داد؛ چه، اينان نه تنها به نظر ديگران وقعي نمی نهند بلکه حتی نظر ديگران، و هر نوع تنوع 
گرايی و كثرت گرايی را مخل بقای سازمان می دانند و لاجرم هیچ نوع انتقادی را نیز بر نمی تابند؛ 
با اين وصف فورسايت تأكید می كند كه اين نوع مديران بويژه در كوتاه مدت و در موقعیت هاي 
بحرانی محدود، اغلب عملکرد بهتری نشان می دهند؛ چه، پیروان و افراد تحت مديريت فرماندهی 
آنان به سبب عوامل مختلفی نظیر ترس از تنبیه و مجازات، تمام توان خود را به كار می گیرند و از 
هر نوع تعلل و كوتاهي مي پرهیزند؛ لیکن، جوزف نای، و البته پژوهشگراني همچون گال )2010(، 
تأكید می كنند كه دنیای امروز، حتی در سازمانهای نظامی، چنین مديرانی را بر نمی تابد و آنان 
را ناگزير می سازد تا سبک و روش خود را تغییر دهند )گال، منگلدورف، ترجمه الیاسی، 1390(.

در مديريت نوع دوم همچنان تصمیم گیری نهايی بر عهده مدير است؛ لیکن او تنها پس از 
تنها  باور است كه  اين  بر  او  با كارشناسان و مشاوران خود تصمیم گیری می كند؛ چه،  مشورت 
با كسب اطلاعات بسنده و مداقه در ابعاد مختلف موضوع می توان تصمیم صحیح را گرفت. نای 
اين مديريت را »مديريت مقتدرانه« نام نهاده است. چون به زعم و باور او پس از تصمیم، كسی 
را يارای آن نیست كه در مورد آن ايجاد چالش، و يا آن را نقض كند. به همین سبب شماری از 
نويسندگان نظیر چمرز، )2011( آن را مديريت استبدادی نوع دوم نام نهاده اند و معتقدند كه 
تفاوت آن با مديريت نوع اول )استبدادی( آن قدر نیست كه آن را سبک مستقلی به شمار آورد. 
تمايز  مقتدرانه  و  استبدادی  نوع  دو  با  پويا  مديريت  يعنی  سوم،  نوع  مديريت  روی،  هر  به 
آشکاري دارد؛ چه در اين روش در متن مشاور گروهی تصمیم گیري می شود. به تعبیر فور سايت 
در اين روش، فرمانده يا رهبر، مسئله را به صورت گروهی با اعضا در میان می گذارد. آنها با هم 
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راه حلهای مختلف را مورد بررسی و مداقه قرار می دهند؛ سپس به اتفاق آرا به راه حل مناسبی 
دست می يابند. در اين روش مدير به هیچ وجه گروه ها را ناگزير از پذيرش يک راه حل خاص 
نمی كند بلکه او علاقه مند است راه حلی به دست داده شود كه همه اعضای گروه با آن موافق 
باشند. شواهد )برای مثال چمرز، 2011( نشان مي دهد كه اثر بخشی اين سبک مديريت، حداقل 

در پاره ای از موقعیتها بیش از دو سبک پیش گفته است.
صورت  ديگری  گونه  به  تصمیم گیری  مشاركتی،  مديريت  يعنی  مديريت،  چهارم  سبک  در 
اعضای  برای  را  لازم  بسترهای  و  شرايط  تا  می كند  تلاش  مديريت  نوع  اين  در  مدير  می گیرد. 
سازمان، و مديران بخشها فراهم كند تا خود تصمیم بگیرند. او از هیچ تلاشی برای افزايش دانش 
و اطلاعات اعضای گروه )يا سازمان( فروگذار نمی كند و به سبب اعتماد زيادي كه به قدرت ذهنی 
مديران و پیروان خود دارد، تصمیم گیری را، حتی در مورد موضوعات چالش انگیز و مهم به آنان 

واگذار می كند )سولومان، 2015(.
به  كل  به  را  تصمیم گیری  مدير  دمکراتیک(،  كاملًا  )مديريت  مديريتی  سبک  ششمین  در 
درباره  تصمیم گیری  و  سازمان،  اداره  در  را  خود  نقش  مديری  چنین  می كند.  واگذار  ديگران 
موضوعات و مسائل پیش روی آن به حداقل می رساند و مسئولیت خويش را به ارائه چند رهنمود 

و راهبرد محدود می سازد.
همانگونه كه پیداست، اين پنج سبک مديريتی را می توان بر روی يک پیوستار ترسیم كرد. در 
يک سوی پیوستار سبک استبدادی جای می گیرد و پس از آن به ترتیب روشهای اقتدارگرايانه، 
پويا، مشاركتی )دمکراتیک( و سرانجام در انتهای ديگر طیف روش فرادمکراتیک )يا واگذاري( قرار 
می گیرد. حال اين پرسش مطرح است كه كدام يک از اين پنج روش اثر بخشتر است. در پاسخ 
به اين پرسش گرچه مؤلفان و نظريه پردازان به گونه هاي مخلتفی واكنش نشان داده اند، می توان 
از واكنش دو گروه سخن گفت: گروه اول كسانی هستند كه معتقدند هیچ يک از اين روشها را 
نمی توان به كناری نهاد و هر يک در برخی از وضعیت ها می تواند سودمند افتد؛ لیکن، گروه دوم، 
كه جوزف نای و اخیراً سولومان از آن جمله هستند، معتقدند در دنیای در حال تغییر و تحول 
امروزين بايد از سبک مديريتی نوينی استفاده كرد. آنان اين سبک را »مديريت هوشمند« نام 

نهاده اند )سولومان، 2015(.
گروه اول )مثلا فورسايت، 2013( معتقدند كه تصمیم گیری در مورد استفاده از هر يک از پنج 

روش مديريتی پیش گفته، مستلزم توجه به چند قانون كلی به اين شرح است: 
قانون اطلاعات. چنانچه موضوع تصمیم گیری از اهمیت زيادي برخوردار است و مدير اطلاعات 

كافی درباره آن ندارد، بهتر است از روش مديريت استبدادی استفاده نشود.
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قانون وابستگی به هدف. چنانچه كیفیت و نوع تصمیم گیری اهمیت زيادی دارد و بیم آن 
می رود كه افراد تحت مديريت در تصمیم گیری، اهداف سازمان را مطمع نظر قرار ندهند، بهتر 

است كه از روش مشاركتی استفاده نشود.
از اهمیت بسیار زيادی برخوردار است و  قانون مسئله فاقد ساختار. چنانچه تصمیم گیری 
مدير اطلاعات كافی برای حل مسئله در اختیار ندارد و مسئله فاقد ساختار است، بهتر است از 

روشهای مشاركتی و دمکراتیک استفاده شود.
قانون پذيرش. چنانچه اجرای دقیق تصمیم مستلزم همکاری فرودستان است و امکان اطاعت 

محض آنان وجود ندارد، بهتر است از روشهای استبدادی و اقتدار گرايانه استفاده نشود.
قانون تعارض. در وضعیتي كه امکان موفقیت فرو دستان كم، و ممکن است تصمیم مدير 

موجب بروز و ظهور تعارض شود، بهتر است از سبکهای يک تا سه مديريت استفاده نشود.
قانون منصف بودن. چنانچه تصمیم اهمیت زيادی ندارد و يا موافقت نکردن با آن پیامدهای 

نامطلبوبی برای سازمان دارد، بهتر است از روشهای دمکراتیک و واگذاري استفاده شود.
قانون اولويت پذيرش. چنانچه ضروری است كه تصمیم مورد موافقت همگان قرار گیرد و 
افراد تحت مديريت از انگیزش كافی برای تحقق اهداف سازمان برخوردارند، بهتر است از روشهای 

استبدادی و مقتدارنه استفاده نشود )شکر كن، 1392(.

3. ويژگیهای مديريت هوشمند
گرچه زمان زيادی از مطرح شدن مفهوم »مديريت هوشمند« سپری نشده است در همین 
سالیان محدود برخی از ويژگیهای آن شناسايی و معرفی شده است. در اين مجال مهمترين آن 

ويژگیها معرفی می شود.

1-3. شناسايی و بهره گیری از انواع قدرت
در سبک مديريت هوشمند برای تحقق اهداف سازمان از انواع قدرت استفاده می شود. منظور 
از »انواع قدرت« روشهای مختلفی است كه هر مدير با بهره گیری از آنها می تواند »اراده خود را 

بر ديگران تحمیل كند«.
تقسیم بنديهای مختلفی از انواع قدرت صورت گرفته است كه از آن میان دو تقسیم بندی از 

اشتهار بیشتری برخوردار است: تقسیم بندی فورسايت و تقسیم بندی جوزف نای.
فورسايت )2013( از شش نوع قدرت سخن به میان آورده كه عبارت است از:

قدرت قهری. در اين نوع قدرت برای تأثیر گذاشتن بر ديگران و تحمیل اراده خود بر آنها از 

زور و تهديد استفاده می شود.
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قدرت پاداشی. در قدرت پاداشی برای اعمال مديريت از مشوقهای تشويقی استفاده می گردد.

قدرت قانونی. مدير در قدرت قانونی به سبب مشروعیتی كه به دلیل سمت خود به دست آورده 

است، اراده خود را بر ديگران تحمیل می كند.
قدرت مرجع. اين نوع قدرت در محبوبیتی ريشه دارد كه مدير به سبب منش و روش خود به 

دست آورده است. او به دلیل اين قدرت می تواند ديگران را به اطاعت از خود وادار كند.
قدرت تخصصی. قدرت تخصصی از دانش و توان علمی و فنی مدير نشأت می گیرد. اين نوع 

قدرت مدير را اثر گذارتر می سازد )سولومان، 2015(.

2-3. داشتن رويکرد تحولگرايانه
دومین ويژگی مديريت هوشمند، داشتن رويکرد تحولگرايانه است. اهمیت اين ويژگی بويژه 
از اين رو است كه دنیای امروز را »دنیای تحولات مستمر و تغییرات پیاپی« )ساندی، 2014( نام 
نهاده اند. اين تغییرات بیش از هر چیز تحت تأثیر رشد سرسام آور و خیره كننده دانش و فناوری 
است. رشد دانش و فناوری نیز نه تنها نیازها و امیال وخواسته های شهروندان جوامع مختلف را 
دستخوش تغییر قرار می دهد بلکه حتی بر نظر و نگرشها و ارزشهای آنها نیز تأثیرات عمیقی بر 

جای می نهد )فرندزی، 2015، ص 341- 318(.
نیز در  و  فناوری  و  يا در حال ظهور در دانش  و  آمده  تغییرات پديد  در مديريت هوشمند 
رفتارها و ترجیحات شهروندان به صورت مستمر رصد می شود و مديران هوشمند متناسب با آن 
تغییرات سازمان را »به روز« می كنند و شیوه خدمت رسانی به سرويس گیرندگان را »بهنگام« 

می سازند )ساندی، 2014(.
به تعبیر نای )2008( و گاردنر )2010( سازمان در مديريت هوشمند به سبب بهره گیری از 
ظرفیتهای خلاقانه و داشتن چشم اندازهای روشن، پیوسته در معرض تغییر و تحول قرار می گیرد؛ 
كه  است  مستمر  دگرگونیهای  و  تغییرات  با  تنها  كه  می دانند  سازمانهايی  چنین  مديران  چه، 
می توان در راه رشد گام نهاد و جامعه مخاطب خود را به گونه ای سود بخش و كارامد مديريت كرد.

است.  »معناسازی«  آفرين  تحول  رهبران هوشمند  ويژگیهای  از  يکی   )2008( نای  زعم  به 
به باور او »رهبرانی كه در معناسازی قوی هستند، كسانی هستند كه می دانند چگونه بسرعت 
پیچیدگیهای محیط خود را درک كنند و آنها را با عباراتی ساده به ديگران توضیح دهند. اين گونه 
رهبران حتی دوره های بحران را به عنوان لحظه هايی برای آموزش پیروانشان درباره چشم اندازهای 
جديد و نیاز به تغییر به كار می گیرند. آنها روايتی را انتخاب می كنند كه به وضعیتی كه پیروانشان 
خود را در آن می يابند، معنا بدهند. وقتی چنین رهبرانی معنا و هويت می آفرينند در واقع ايجاد 

اعتماد می كنند و اين اعتماد، فعالیت سازمان را آسان مي كند« )ص 242(.
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پژوهشگران )مثلًا وارنر و ديگران، 2012( نشان داده اند كه تنها گروهی از مديران سازمانها 
درشت  و  ريز  تحولات  خويش  سازمان  در  و  كنند  پیروی  »تحولگرايی«  رويکرد  از  مي توانند 

بیافرينند. اينان مديرانی هستند كه:
اولاً: پر انرژی و پر تلاشند.

ثانیاً: جرأت خطرپذيری )ريسک ورزی( دارند.
ثالثاً: از توانايی و ظرفیت همدلی زيادي برخورداند.

رابعاً: مي توانند ديگران را با كلام نافذ خود مجاب سازند. 
خامساً: مي توانند برای سازمان خويش سرمايه اجتماعی جذب كنند.

در واقع اين گونه مديران »هم نقطه تحول هستند و هم فانوس راه« )وارنر و ديگران، 2012، 
ص 272(.

افزون بر اينها، مدير زمانی مي تواند در سازمان خويش تحول ايجاد، و از رويکرد تحولگرايی 
پیروی كند كه نیازهای پیروان خود را درک كند. )و برای اين منظور بايد سخنهای شخصیتی 
مختلف را در سازمان شناسايی كند و متناسب با آنها واكنش نشان دهد(. در يک دسته بندی 

كلی پیروان )كاركنان سازمان( را به پنج دسته تقسیم كرده اند:
مدير  اگر  و  پرهیز مي كنند  فعالیتهای جمعی سازمان  از  كه  اينان كسانی هستند  منزويان. 

با هوشمندی خود نتواند آنان را به فعالیت جمعی برانگیزد به مانعی بزرگ برای تحول سازمان 
تبديل می شوند.

تماشاگران. اين گروه اغلب مايلند به نظاره فعالیت ديگران بنشینند و خود از دست يازيدن 

به كنشهای مؤثر دوری مي گزينند. اينان نیز می تواند به مانعی برای تحول سازمان تبديل شوند 
مگر اينکه مديران هوشمند با بهره گیری از محركهای تشويقی مناسب، آنان را برای تعقیب اهداف 

جمعی برانگیزند.
شرکت کنندگان. اين گروه در فعالیتهای جمعی سازمان شركت مي كنند اما معمولاً خلاقیتی 

از خود نشان نمی دهند.
کنشگران. اين گروه با شور و اشتیاق و انرژی فراوان در فعالیتهای سازمان مشاركت می جويند 

و خود به عاملی برای تحويل تبديل می شوند.
سخت جانها. اين گروه نیز ضمن مشاركت در فعالیتهای سازمان و نقش آفرينی فعالانه در برابر 

سختی ها و دشواريها و بحرانها تاب می آورند و در نتیجه به اصلی ترين و شکیباترين عنصر تحولی 
سازمان تبديل می شوند )كاواما، 2005(.
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آنانی كه ظرفیت هوشمندی زيادي  بويژه  اينکه در رويکرد تحويل آفرينی، مديران  خلاصه 
دارند، مي توانند:

 اهداف و چشم انداز تحولی سازمان را تدقیق كنند.
 پیروان را بشناسند و با بر اوردن نیازهای آنان به شکل گیری انسجام گروهی كمک، و 

مهارتهای لازم را برای تحول ايجاد كنند.
 افزون بر آن، آنان بر اين واقعیت اذعان دارند كه تحول آفرينی در سازمان تحت تأثیر از 

سه عنصر رهبر، زمینه و زمانه و پیروان همفکر و همراه است.

3-3. اخلاقگرايی

سومین ويژگی برجسته مديريت هوشمند اخلاق- محوری )يا اخلاقگرايی( است. نظريه پرداز 
دانشگاه هاروارد، گارنر )2010(، بیش از هر كسی به تدقیق ابعاد اين ويژگی اهتمام ورزيده است. 
او اين موضوع را در چارچوب مفهوم »كارناب1« تبیین كرده است. از نظر او »كارناب« كاری است 
كه در عین تعالی فنی در پی نتايجی اخلاقی، معنوی و مسئولانه است. او تأكید كرده است كه سه 
عامل در اخلاقی ساختن افراد شاغل در سازمان نقش دارد. او عامل نخست را »عامل تربیتی« نام 
می نهد. منظور از اين عامل چگونگي رشد اخلاقی فرد در گذر زندگی است. عامل دوم را نیز »عامل 
اجتماعی« نامگذاری كرده است. به باور او اين عامل ناشی از تأثیراتي است كه محیط اجتماعی فرد 
)مدرسه، دانشگاه و ...( در جريان اجتماعی سازی بر او بر جای می گذارد. سرانجام گاردنر عامل سوم 
را »عامل شغلی« نام نهاده است. به باور او اگر در محیط كار بر اخلاق تأكید شود و زمینه های لغزش 
فرد از میان رانده شود، چنین فرد شاغلی بتدريج به فرد اخلاقی تبديل می شود )گاردنر، 2010(.

نشان می دهد در  به دست داده اند كه  يانگ، 2009( شواهدی  )مثلًا  هم چنین پژوهشگران 
بر شش فضیلت اخلاقی  آنان  بويژه،  سبک مديريت هوشمند »فضائل اخلاقی« پرورش می يابد 

تأكید می كنند كه عبارت است از:
خردمندی. اين فضیلت با شاخصهايي نظیر خلاقیت، تفکر انتقادی، شوق يادگیری و دانايی 

زياد مشخص می شود.
معین  و جوانمردی  به همنوع  مهربانی، عشق  نظیر  ويژگیهايی  با  انسانیت  فضیلت  انسانیت. 

می شود.
عدالت. شاخصهای عدالت يکی انصاف در برابر ديگران است؛ ديگری مسئولیت پذيری و سومی 

برخورداری از روح جمعی.

1. Good work
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جرأت ورزی. جرأت ورزی با ملاكهايی همچون شجاعت ابراز وجود، پشتکار و توانايی دفاع از 

خود و ديگران معین می شود.
تعادل. تعادل، توانايی قضاوت در برابر وسوسه ها، خود نظم بخشی، خويشتن داری و تواضع 

است.
تعالی. تعالی يعنی برخوردار شدن از ويژگیهايی نظیر قدرشناسی، امید، شوخ طبعی و حس 

زيبايی شناختی.
افزون بر شش فضیلت، ويژگیهای ديگری نظیر صلح جويی، درستکاري و خدمت متعهدانه را 
نیز می توان در شمار به فضائل و هوش اخلاقی جای داد )گل محمديان و ديگران، 1394(. به زعم 

نای )2008( اخلاقی بودن نیز موجب افزايش كارامدی در مديريت هوشمند می شود.

4-3. مديريت هوشمند »يادگیرندگی« 
 شواهد )به عنوان مثال گال و ديگران،2015( نشان مي دهد كه سبک مديريت مبتنی بر 
يادگیرندگی در رشد سازمان و افزايش عملکرد كاركنان سهم و نقش زيادي دارد. بويژه به باور 
اين پژوهشگران، اهمیت اين عامل در رشد و توسعه سازمان پلیس بیش از سازمانهای ديگر است.

4. روش شناسی
در اين پژوهش از روش پیمايش مقطعی استفاده شد.

جامعه آماری اول شامل تمام فرماندهان و مديرانی است كه در ستاد ناجا و در فرماندهیهای 
انتظامی استانهای كشور در جايگاه شغلی 17 و بالاتر مشغول فعالیت هستند.

n= 2 2 2 و در سطح خطای 0/01، 365 نفر براورد شد.  حجم نمونه اول براساس فرمول  
برای نمونه گیری از روش نمونه گیری خوشه ای استفاده شد. برای اين منظور ابتدا كل ناجا به 
دو خوشه بزرگ تقسیم شد: ستاد ناجا و استانهای كشور. آن گاه از بین بخشهای مختلف )معاونتها 

و پلیسهای تخصصی( ستاد ناجا چند خوشه انتخاب شد.
برای اندازه گیری متغیر هاپ از مقیاس محقق ساخته استفاده شد. 

5. براورد پايايی مقیاسهای اندازه گیری
از  نفر  به حجم 50  نمونه ای  نهايی روی  اجرای  از  پايايی1، همه مقیاسها پیش  براورد  برای 
فرماندهان و مديران ناجا اجرا شد؛ آن گاه با استفاده از سه روش آلفای كرونباخ، دو نیمه كردن و 
گاتمن، پايايی آنها )و خرده مقیاسهای هر يک( محاسبه شد. نتايج به شرح جدولهاي ذيل است:

1. Reliability
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جدول )1(: پايايی مقیاس مديريت هوشمند

گاتمندو نیمه کردنآلفای کرونباختعداد موادخرده مقیاس

84/.86./84/.5هوشمندی

86/.87/.87/.5تحولگرايی

85/.88/.88/.5اخلاق محوری

87/.83/.83/.5يادگیرندگی

86/.89/.89/.20كل
1-5. براورد روايی1

برای براورد روايی مقیاسها از دو روش ذيل استفاده شد:
1. روش روايی صوری

2. روش روايی سازه
برای تعیین روايی سازه از روشهای مختلفی استفاده می شود. يکی از آن روشها تحلیل عاملی 

است. در اين پژوهش برای براورد روايی سازه از از »تحلیل عاملی« استفاده شد. 

6. يافته ها
اخلاق  تحولگرايی،  هوشمندی،  عامل  چهار  با  هوشمند  مديريت  شد،  بیان  كه  گونه  همان 
محوری و يادگیرندگی اندازه گیری شد. میانگین، انحراف معیار، میانه و ... نمره هاي فرماندهان و 

مديران در هر يک از اين چهار عامل به شرح در جدول ذيل است:
جدول )2(: میانگین و ... نمره هاي فرماندهان و مديران در عوامل مديريت هوشمند

انحراف میانگینتعدادعامل
حداقل نمامیانهمعیار

نمره
حداکثر 

نمره

هوشمندی
تحولگرايی

اخلاق محوری
يادگیرندگی

365
365
365
365

68
65
74
66

11
12
13
9

70
57
71
70

60
67
76
67

40
41
45
41

95
91
91
90

36568672774095مديريت هوشمند

1. Validity



112

39
ره 

ما
 ش

- 
هم

ازد
ل ی

سا
 -

ی 
رس

باز
 و 

ت
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

اطلاعات جدول نشان می دهد كه اولاً: میانگین نمره هاي فرماندهان و مديران در عامل اخلاق 
محوری از ديگر عوامل بیشتر است. ثانیاً: تفاوت بین حداقل و حداكثر نمره در اخلاق محوری از 

ديگر عوامل بیشتر است.

1-6. میانگین رتبه ای عوامل مديريت هوشمند
برای محاسبه میانگین رتبه ای و رتبه چهار عامل مديريت هوشمند از آزمون فريدمن استفاده 

شد. نتايج در جدول ذيل درج شده است:
جدول )3(: میانگین رتبه ای عوامل مديريت هوشمند

میانگین رتبه ایعاملرتبه

اول
دوم
سوم

چهارم

اخلاق محوری
يادگیرندگی
هوشمندی
تحولگرايی

13/09
12/61
11/27
10/03

يافته ها نشان داد كه اخلاق محوری درصدر و تحولگرايی در ذيل قرار دارد.

2-6. سهم عوامل چهار گانه در تبیین مديريت هوشمند
برای تعیین سهم عوامل مختلف در تبیین مديريت هوشمند از آزمون رگرسیون استفاده شد. 

نتايج به شرح جدول ذيل است:
جدول )4(: سهم عوامل چهارگانه در تبیین مديريت هوشمند

Tsigبتاانحراف معیارBعامل

ثابت
هوشمندی
تحولگرايی

اخلاق محوری
يادگیرندگی 

60
0/09
0/09
0/09
0/22

2/02
0/01
0/02
0/01
0/02

-
0/24
0/19
0/27
0/51

29/75
7/36
4/43
6/12

12/59

0/001
0/001
0/001
0/001
0/001

R=0/81    R2=0/65
 يافته ها نشان داد كه عوامل چهار گانه 65 درصد واريانس مديريت هوشمند را تبیین می كند. 
هم چنین، گرچه هر چهار عامل در تبیین هوشمندی نقش و سهم معني داري دارد از آن میان 

نقش عوامل يادگیرندگی و اخلاق محوری از دو عامل ديگر بیشتر است.
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3-6. رابطه مديريت هوشمند با عوامل فردی و رضايت شغلی و عملکرد شغلی

رابطه مديريت هوشمند با عوامل فردی و رضايت شغلی و عملکرد شغلی مديران و فرماندهان 
ناجا با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون محاسبه شد. خلاصه نتايج به شرح جدول ذيل است:

جدول )5(: رابطه مديريت هوشمند با عوامل فردی و رضايت و عملکرد شغلی

ضريب تعدادرابطه ها
سطح معناداریهمبستگی

مديريت هوشمند و تحصیلات
مديريت هوشمند و سابقه

مديريت هوشمند و رضايت شغلی
مديريت هوشمند و عملکرد 

324
315
328
320

./23
./.4
./35
./57

./.1
-

./.1

./.1

نتايج نشان داد كه مديريت هوشمند با تحصیلات و رضايت شغلی و عملکرد شغلی همبستگی 
معنی دار و مستقیمی دارد؛ لیکن بین سابقه و هوشمندی رابطه معنا داری وجود ندارد. هم چنین 
ضرايب جدول بیانگر اين است كه بیشترين ضريب همبستگی نیز به مديريت هوشمند با عملکرد 

شغلی مربوط است.

7. نتیجه گیری 
مرور ادبیات تحقیق و تأمل و مداقه در رويکردهای نظری نشان داد كه »مديريت هوشمند« 
آنها  نخستین  است.  كلیدی  )سبک(  عامل  چند  دارای  پلیس  هوشمند  مدير  همانند  درست 
»هوشمند محوری« است. به تعبیر نای )2006( مدير دارای سبک مديريت هوشمند از چنان 
ظرفیت هوشمندانه ای برخوردار است كه می داند چه زمانی چوب تهديد را بلند كند )به استفاده 
از زور و قدرت سخت تهديد كند(؛ چه زمانی سركیسه را شل كند )از منابع اقتصادی برای تحمیل 
اراده خويش بر ديگران بهره گیرد( و چه زمانی چراغ سبز نشان دهد )از عوامل و عناصر نرم برای 
اين عامل شش شاخص كلیدی دارد: درک منابع قدرت  بر ديگران استفاده كند(.  تأثیر نهادن 
)شناسايی افراد و گروه ها و احزاب و ... دارای قدرت تأثیرگذاری و بهره گیری بموقع از آنها(، درک 
زمینه و زمانه )شناخت بسنده در مورد وضعیت سیاسی، فرهنگی، اجتماعی و ... محیط پیرامون 
خود و برخورد فعالانه با آنها(، مديريت فوريتها )توانايی درک و تحمیل موقعیت بحرانی و واكنش 
زود هنگام و راهبردی به آن(، هوش بافتاری )توانايی درک محیط اجتماعی-فرهنگی(، تركیب 
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منابع قدرت )استفاده همزمان از منابعی نظیر رسانه ها، نخبگان، احزاب، نیروهای مسلح، نیروهای 
اجتماعی، نهادهای مدنی و ...( و خلق شانس )توانايی و مهارت ايجاد زمینه دلخواه خويش(.

دومین عامل مديريت هوشمند »تحولگرايی« است تحولگرايی، تمايل و اشتیاق و توانايی مدير 
از وضع موجود است. فرماندهان و مديران دارای  فراتر رفتن  تغییرات مطلوب« و  برای »ايجاد 
رويکرد تحولگرايی آنانی هستند كه نه تنها از تغییر نمی هراسند بلکه خود مولد و موجد تغییر 
می شوند و همواره می كوشند تا فکري نو عرضه كنند و طرحی جديد و خلاقانه دراندازند.»مديريت 
هوشمند تحولگرا« با شاخصهايی همچون معناسازی )تولید ادبیات جديد و ابداع مفاهیم سازمانی 
و مديريتی نوين(، آينده نگری و آينده نگاری )درک وضعیت آينده و برنامه ريزی برای مديريت 
تغییرپذيری  ظرفیت  و  پیروان  به  تحول  فرايند  دادن  ياد  مهارت  پیروان،  نیازهای  درک  آن(، 

مشخص می شود.
فضیلت  رويکرد  در  عامل  اين  است.  هوشمند«  »مديريت  عامل  سومین  محوری«  »اخلاق 
گرايانه نوين ريشه دارد. براساس اين رويکرد، عملکرد بهینه تنها زمانی مطلوب تلقی می شود كه 
برای دستیابی به آن از روشهای پاک و اخلاقی استفاده شده باشد. در اين رويکرد بر »كارناب« 
تأكید می شود. منظور از »كارناب« نیز عملکرد اخلاق محور و فضیلتگرا است. به همین سبب، 
ريشه  ديدگاه  همین  در  بیش  و  كم  می شود،  تدقیق  و  تعريف  عامل  اين  برای  كه  شاخصهايی 
دارد كه شاخصها چنین است: باور ژرف به كارناب، رويکرد انساندوستانه، عدالت محوری، تعامل 

سودمند، تعالی فردی و اجتماعی و درستکاری و تعهد.
آخرين و چهارمین عامل مديريت هوشمند »يادگیرندگی« است. منظور از يادگیرندگی تلاش 
و  روشها  فراگیری  نیز  و  سازمان  درون  عناصر  خردمندی  و  دانايی  تراز  افزايش  برای  مستمر 
 راهکارها و راهبردهای پیشبرد روز افزون سازمان است. اين عوامل با اين گونه شاخصها تعريف و 
تدقیق می شود: يادگیری جمعی، توانمند افزايی، تغییر راهبردی، انطباق پذيری مستمر و خود 

اصلاحگری پیاپی.
با يکديگر پیوندي استوار دارد و  از آنها سخن به میان آمد  چهار عامل و 22 شاخصی كه 

تركیب آنها با يکديگر موجب شکل گیری هوشمندی در مديريت می شود.

8. پیشنهادها
● تراز مديريت هوشمند در برخی عوامل با تراز مطلوب و مورد انتظار فاصله دارد. از همین 
رو پیشنهاد می شود با برنامه ريزی جامع و بهره گیری از راهبردهای سودمند برای افزايش تراز 

مديريت هوشمند در ناجا اقدام شود.
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● يافته ها نشان داد كه عوامل يادگیرندگی و هوشمندی در پیش بینی مديريت هوشمند 
سهم و نقش زيادي دارد. از همین رو، پیشنهاد می شود ناجا برای افزايش اين دو عامل، و البته 
دو عامل ديگر مديريت هوشمند )يعنی هوشمندی و اخلاق محوری( به گونه ای روشمند، جامع و 

مستمر اقدام كند.
● يکی از نخستین راهبردهای مؤثر در افزايش هوشمندی، لحاظ كردن آن به عنوان شاخص 
ناجا  كل  بازرسی  به  سبب  همین  به  ناجاست.  مديران  و  فرماندهان  ارتقای  و  انتصاب  ملاک  و 
پیشنهاد می شود تا آن را به عنوان ملاک انتصاب و ارتقا مطمح نظر قرار دهد و از شاخصهای اين 

پژوهش برای سنجش هوشمندی و مديريت هوشمند بهره گیرد.
● پیشنهاد می شود با طراحی دوره ای آموزشی و كارگاهی درباره هوشمندی و اجرای آنها در 

سراسر كشور، زمینه و بستر افزايش هوشمندی فرماندهان و مديران ناجا فراهم شود.
● پیشنهاد می شود براساس يافته های اين پژوهش بازبینه كاملي درباره مديريت هوشمند و 
مديران هوشمند، تهیه شود و به منظور خود ارزشیابی مستمر در اختیار تمام فرماندهان و مديران 

ناجا قرار گیرد.
● پیشنهاد می شود معاونت آموزش و تربیت ناجا به تهیه و تألیف مجموعه كتابهای كاربردی 

مربوط به هوشمندی مبادرت كند و آنها را در اختیار فرماندهان و مديران ناجا قرار دهد.
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