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چکیده
"هوشمندی" ویژگی شناختی، عاطفی، مدیریتی و رفتاری ویژه ای است که در چند سال اخیر 
در چند قلمرو بین رشته ای صورت بندی شده است. قدمت کوتاه این ویژگی، به خصوص در 
قلمرو سازمان پلیس، با وجود تأکید فراوان بر ضرورت بسط و تقویت آن، موجب ناشناخته 
ماندن ابعاد و زوایای پرتعداد آن شده است؛ از همین رو، این پژوهش به سامان رسید تا ابعاد 
و شاخص های آن را در سازمان ناجا شناسایی کند، عوامل همبسته با آن را مشخص سازد 
و راهبردهای ایجاد و تقویت هوشمندی در سازمان ناجا را تدقیق کند. بدین منظور، از دو 
روش تحقیق مستقل استفاده شده است: نخست، روش مطالعه پیمایشی؛ دوم، زمینه یابی از 
از آزمون های  با بهره گیری  از این دو روش مطالعه و پژوهش  کارشناسان. یافته های حاصل 
و  تجزیه  مورد  متغیره(  و رگرسیون چند  واریانس  تحلیل  نظیر همبستگی،  آماری)  مختلف 
تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان داد که مدیر هوشمند با 10 عامل بزرگ و چندین شاخص معین 
می شود. هر یک از این دو دسته عامل بیش از 60 درصد واریانس هوشمندی را تبیین می کنند. 
همچنین یافته ها نشان داد که 10 عامل بزرگ سهم معناداری از هوشمندی را پیش بینی و 
تبیین می کنند. سرانجام، زمینه یابی از نخبگان نشان داد که با بهره گیری از 16 راهبرد کلان 

می توان هوشمندی و عوامل همبسته با آن را ایجاد و تقویت کرد.

واژگان کلیدی
هوشمندی، مدیر هوشمند، عوامل، شاخص ها، راهبردها، ناجا، فرماندهان و مدیران

* مقاله حاضر مستخرج از پروژه تحقیقاتی مرکز مطالعات راهبردی ناجا می باشد.
dr.elyasi64@gmail.com                           )1. دانشیار گروه علوم اجتماعی دانشگاه علوم انتظامی امین)نویسنده مسئول
hasan.mostafanejad@gmail.com                                         2. استادیار گروه مدیریت دانشگاه علوم انتظامی امین

تاریخ دریافت: 98/1/20                تاریخ پذیرش نهایی: 98/5/20

فصلنامه ی مطالعات راهبردی ناجا/ سال چهارم / شماره  دوازدهم - تابستان  1398*76-45

45



46

سـال چهارم/ شماره دوازدهم - تابستان 1398

مقدمه
در هزاره سوم میلادي و در عصر پسامدرن، از یک سو تحولات فراگیر و روزافزوني در زندگي 
اجتماعي شهروندان و سبک و شیوه تعامل آنان با یكدیگر پدید آمده و از سوی دیگر، ماهیت و 
چیستي بسیاري از کژکارکردي های اجتماعي و هنجارگریزي هاي عمومي دست خوش تغییرات 

بنیادي و دگرگوني هاي اساسي شده است.
و  اجتماعي  پدیده هاي  پیرامون  روشمند  مداقه  که  اندیشمندي  محققان  باور  و  وجود  با 
تحولات انساني را وجهه همت خویش قرار داده اند )برای مثال، کالینز،1 2012 و دانكن2 و 
دیگران، 2013(، این دگرگوني ها و تحولات در سال هاي پیش رو سیري شتابان تر از گذشته 

خواهد یافت و ماهیت و چیستي آن پیچیده تر خواهد شد.
قلمرو  و  کنش وري  حیطه  هم  شهروندان،  اجتماعي  زیست  قلمرو  در  پیش آمده  تحولات 
فعالیتي و گستره مأموریتي پلیس را دچار تغییر کرده و هم روش ها، راهبردها و مهارت هاي آن 
را دگرگون ساخته است؛ زیرا امروزه بر خلاف گذشته، پلیس نه تنها با بهره گیري انحصاري و 
مستمر از "قدرت سخت" نمي تواند اراده خود را بر شهروندان تحمیل کند و آنان را مجاب سازد 
تا از قوانین و هنجارهاي جامعه تبعیت کنند، بلكه حتي با بهره گیری صرف از این نوع قدرت 

نمي تواند همه افراد مستعد کجروي و هنجارگریز را از ارتكاب کنش هاي کجروانه باز دارد.
از همین رو، امروزه پلیس هاي دنیا، به ویژه پلیس ایران، براي اداره مطلوب جامعه و ایجاد 
و بسط نظم و انضباط اجتماعي، ناگزیرند روش ها و راهبردهاي خود را تغییر دهند و مهارت ها 
و قابلیت هاي ویژه اي کسب کنند. به تعبیر دیگر، پلیس براي از میان راندن کژکارکردي هاي 
اجتماعي و تسهیل تعاملات عمومي مربوط به قلمرو نظم و امنیت جامعه، باید بیش از پیش، 
خود را مجهز به دانش و مهارت هاي پلیسي کند تا بدان حد که بتواند بسیاري از پدیده ها را 

پیش بیني و پیش از وقوع آن پیشگیری کند.
شواهد پژوهشي )برای مثال بومان3 و دیگران، 2011( نشان از آن دارد که پلیس تنها زماني 
به سامان  به شیوه اي مطلوب  را  امروزي  قادر است مأموریت ها و وظایف پرشمار و پیچیده 

1. Calins
2. Dunken 
3. Bouman
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برساند که در وهله آغازین، مدیران و فرماندهانش "مدیراني هوشمند"1 باشند.
برخي  تدقیق  درصدد   )2008( راچمن3  و   )2006( ناي2  جوزف  همچون  اندیشمندانی 
ویژگي هاي "هوشمندي" برآمده اند، اما عوامل و شاخص هاي این مفهوم هنوز ناشناخته اند؛ به 
ویژه آنجا که صحبت از "مدیران پلیس"، به خصوص مدیران پلیس ایران است، دامنه این ابهام 
و ناشناختگی بیشتر است؛ چرا که این قلمرو به سبب نو بودن از یک سو،  دشوار بودن کاوش 
روشمند پیرامون آن از سوی دیگر، هنوز چندان مورد مداقه و توجه وسیع پژوهشگران قرار 

نگرفته است.
 بنابراین، همچنان این سؤال های اساسي پیش روي ماست که مدیران یا فرماندهان هوشمند 
به چه نوع فرماندهان و مدیراني گفته مي شود؟ یا به بیان روشن تر، فرماندهان پلیس براي 
افزون  باشند؟  باید واجد چه عوامل، شاخصه ها و ویژگي هایي  "هوشمند" تلقي شوند،  آنكه 
بر آن، هنوز مشخص نیست که "مدیریت هوشمند" به چه نوع مدیریتی گفته می شود و به 
همین سبب، فرماندهان و مدیران ناجا به درستی نمی دانند که با بهره گیری از چه راهبردهایی 
انجام دهند )از مدیریت هوشمند استفاده  می توانند وظایف مدیریتی خویش را هوشمندانه 

کنند(؟ 
از آن گذشته، به سبب عدم تدقیق شاخص هاي هوشمندي، هنوز ابزار پایا و معتبري براي 
سنجش آن به دست داده نشده است و به درستي مشخص نیست که چگونه مي توان ویژگي هاي 

هوشمندي را در فرماندهان پلیس پرورش داد.
این تحقیق مي کوشد با بهره گیري از روش شناسي )متدولوژي( دقیق علمي، این ابهامات را از 

میان بردارد؛ بر این اساس، تحقیق حاضر، با هدف پاسخگویی به پرسش های زیر شكل گرفته است:

1. عوامل و شاخص هاي اصلی مدیران و فرماندهان هوشمند ناجا کدام اند؟
2. سهم هر یک از عوامل اثرگذار در تبیین هوشمندی مدیران پلیس چقدر است؟

3. با بهره گیری از چه راهبردهایی می توان هوشمندی فرماندهان و مدیران ناجا را تقویت کرد؟

1. Smart Managers
2. Nay
3. Ruchman 
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تعریف هوشمندی
گرچه بیش از یک قرن است که روان شناسان واژه "هوشمندی" را وارد ادبیات علوم انسانی و 
رفتاری کرده اند )بارون، 2012(، اما بی گمان همه اهل نظر و محققان و دانشمندان قلمروهای 
 )Intellictulity( "مختلف علوم انسانی، به خوبی می دانند که مراد روان شناسان از "هوشمندی
 )Smartness( نه هوشمندی  بوده است   )IQ( تراز و ضریب هوش ذهنی  از  بودن  برخوردار 
از صد ساله هوشمندی  امروزی آن. به همین سبب، به رغم قدمت بیش  به معنای مصطلح 
در معنای نخستین آن، دشوار است که بتوان پیشینه ای طولانی برای هوشمندی به معنای 
نرم و  از مهارت های قدرت سخت و قدرت  توانایی درک و استفاده هم زمان  دوم آن، یعنی 
درهم آمیزی آنها و نیز درک محیط اثرگذار و درک و برآوردن نیازهای پیروان )نای، 2006( 
نشان کرد. از همین رو شماری از صاحبان نظر و اندیشه )فریدمن، 2014 و گدامر، 2014( 
بر این باورند که این مفهوم سازی تنها اندکی بیش از دو دهه قدمت دارد. این صاحب نظران 
"جوزف نای" را از جمله نخستین کسانی می دانند که با انتشار مقاله "مدیریت هوشمند" در 
سال 1994 و کتاب "قدرت رهبری"1 در سال 2006، به مفهوم سازی هوشمندی و مدیریت 

هوشمند پرداخته است.

شاخصه های هوشمندی
با تأمل و مداقه در آرا و نظرات کسانی که در دو دهه اخیر، بحث و بررسی درباره هوشمندی را 
وجهه همت خویش قرار داده اند )برای مثال نای، 2006؛ کرامر، 2013( می توان هوشمندی را 

به چند عامل کلیدی زیر دسته بندی نمود:

1 . تجربه پذیری
 نخستین عامل هوشمندی تجربه پذیری است. تجربه پذیری، یا آن گونه که مک کری و کاستا 
)2009( می گویند؛ "گشودگی2 در برابر تجربه"، یكی ویژگی )عامل( شخصیتی است که با 
جدید،  نظرهای  پذیرش  و  درک  آمادگی  انتقادپذیری،  فراوان،  دانش  همچون  شاخص  هایی 
شجاعت در اظهار نظر، قدرت تحلیل بالا، درک زیبایی ها و احساسات، اندیشه باز و ارزش های 
1. the Powers to Lead
2. Openness
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متنوع، کنجكاوی، علایق متنوع و خلاقیت بالا مشخص می شود.
 پژوهش های پرشماری درباره این عامل و پیوند آن با سایر عوامل شخصیتی و ویژگی های 
مدیریتی و نظایر آن، به سامان رسیده است؛ برای مثال، جان و دیگران )2010( نشان داده اند 
مؤلفه های  سایر  در  معمولاً  می گیرند  بالایی  نمره های  تجربه پذیری  ویژگی  در  که  مدیرانی 
پنج گانه شخصیتی )به استثنای عامل روان رنجوری( نیز نمره های بالایی کسب می کنند؛ به 
عبارت دیگر، آنان در عامل برون گرایی )با ویژگی هایی نظیر خون گرمی، فعال بودن، اجتماعی 
بودن و خوش اخلاقی(، عامل سازگاری )با ویژگی ها و شاخص هایی همچون مشارکت جویی، 
گذشت، خوش قلبی و قابل اعتماد بودن( و عامل مسئولیت پذیری )با شاخص هایی نظیر نظم و 
انضباط، سخت کوشی، خودنظمی، وقت شناسی، دقیق بودن، برانگیختگی و استقامت( نمره های 
بالایی کسب می کنند. و به طور طبیعی، در عامل روان رنجوری )با شاخص هایی نظیر عصبی 

بودن، بی کفایتی، دلواپسی و آشفتگی( اغلب نمره های پایینی می گیرند.
  همچنین، بونو و دیگران )2013( در مطالعات و بررسی های خود نشان  داده اند که مدیران 
پذیرای تجربه )دارای ذهن گشوده( اغلب در هدایت پیروان، راهبری سازمان و در پیشرفت های 
مختلف شغلی و فردی و سازمانی موفقیت  آمیزتر عمل می کنند. البته هوگان و وانر )1997( 
پیشتر نشان داده اند که افراد برخوردار از ویژگی "تجربه پذیری" معمولاً در مشاغلی که انجام 
آنها به خلاقیت، استقلال فكری و کنجكاوی بیشتری نیاز دارد، عملكرد موفقیت آمیزتری دارند. 
بیجاری و دیگران )1394( نیز نشان داده اند که بین تجربه پذیری مدیران و تاب آوری آنان در 
رابطه  از مدیریت شرایط و فوریت های بحرانی،  برابر استرس های شغلی و فشارهای حاصل 
معنی داری وجود دارد؛ زیرا چنین مدیرانی به سبب دانش بالا و ذهن خلاق قادرند راهكارهای 
از میان راندن فشار را به کار بندند و از آن طریق، آرامش و آسودگی را برای خود و اعضای 
سازمان به ارمغان آورند. افزون بر آن، آنان به واسطه ویژگی هایی همچون "تعهد بالا"، "کنترل 
محیط" و "دوراندیشی"، نه تنها در برابر فشارها سر تسلیم فرو نمی آورند بلكه آنها را به فرصتی 
برای رشد خود و سازمان تبدیل می کنند. کفاش و قهرمانی )1392( نیز در یک پژوهش علمی، 
آشكار ساخته اند که مدیران هوشمند تجربه پذیر سهل تر و سریع تر قادرند تعارض ها را حل و 

فصل کرده و موانع پیش روی سازمان را از میان برانند.
 پیوند "تجربه پذیری" و "هوشمندی" از آن روست که مرحله نخست، لازمه هوشمندی، 
درک و درون سازی اطلاعات جدید و انطباق رویكردهای مدیریتی و رفتارها با آن است. در 
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نظر  از  فرا چنگ می آیند که مدیر  فعال  به صورت  زمانی  تنها  اطلاعات جدید  مرحله دوم، 
شخصیتی پذیرای تجربه باشد و از پیش، ذهن خود را روی اطلاعات و تجارب جدید مسدود 

نكرده باشد )بونو و دیگران، 2012(.
 

2 . خودنظم بخشی و خودانگیزی
روان شناختی ـ  مفهوم  یک  مفهوم،  این  است.  خودنظم بخشی1  هوشمندی،  عامل  دومین   
 مدیریتی است و منظور از آن، اداره کردن خود توسط خویشتن بدون نیاز به نظارت بیرونی 

است )فرانز، 2015(.
زیمرمن )1995( از جمله نخستین نظریه پردازانی است که از خودنظم بخشی و خودانگیزشی 
سخن گفته است. او خودنظم بخشی را نوعی مهارت "فراشناختی"، "انگیزشی" و "رفتاری" 
می داند و معتقد است که افراد برخوردار از این مهارت قادرند تفكر، هیجان و رفتار خود را 
زیمرمن  واقع  در  بخشند.  سو  و  سمت  آن  به  و  کنند  مدیریت  دارند  دوست  که  آن گونه 
خودنظم بخشی را نوعی خود مدیریتی می داند که به افراد کمک می کند تا شیوه اندیشیدن، 

نحوه ایجاد انگیزش در خود و سبک رفتار خویشتن را نظارت و هدایت کنند.
 زیمرمن و دیگران )1995( نشان داده اند که خودنظم بخشی )و خودانگیزی( از شش مهارت 

مختلف )اما مرتبط با هم( تشكیل شده اند که به قرار زیر است:
1. ایجاد انگیزه در خود؛

2. شیوه و روش سودمند کسب دانش و آگاهی؛
3. مدیریت مؤثر زمان؛

4. واپایش محیط فیزیكی؛
5. واپایش محیط اجتماعی؛
 6. بازبینی عملكرد خویش.

 البرت بندورا )به نقل از سیف، 1392(، بانی نظریه یادگیری اجتماعی ـ شناختی، معتقد 
است که خودنظم بخشی طی سه فرآیند صورت می گیرد. او فرآیند نخست را "خودنگری" نام 
می نهد و معتقد است برای بهبود و هدایت افكار و رفتار و هیجانات خویش، در گام نخست باید 
شناخت بسنده ای از آنها به دست آورد. در چنین شناختی بناچار باید »کمیت« و »کیفیت« 
1. Self-regulation
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افكار، هیجانات و رفتارها مورد توجه قرار گیرد. بندورا فرایند دوم را »خودسنجی« )خودداوری( 
نامیده است. در این مرحله، فرد به این می اندیشد که بین »آنچه هست« و »آنچه باید باشد« 
چه فاصله ای وجود دارد و چگونه می توان این فاصله را از میان راند و به هدف مد نظر دست 
یافت. در این مرحله همچنین فرد به داوری پیرامون درستی یا نادرستی اقدامات و روش های 
خود می پردازد و با لحاظ کردن ملاک های معین می کوشد تا مسیر حرکت خویش را بهبود 

بخشد. فرایند سوم خودنظم بخشی از نظر بندورا »خودواکنشی« )خودمشوقی( است.
 به زعم کسانی که هوشمندی را مورد مطالعه قرار داده اند، یک فرد هوشمند، معمولاً اهدافی 
را برای خود بر می گزیند که رضایت خاطر بیشتری را نصیب او می سازد. هر رضایت خاطری 

نیز به گزینش هدف های بالاتر و افزایش عملكرد بیشتر می انجامد.
 اخیراً پژوهش هایی در قلمرو خودنظم بخشی و کارآیی سازمانی به سامان رسیده است. لانگر 
)2014( در پژوهشی که روی شماری از مدیران چند سازمان انجام پذیرفته است، نشان داده 
است که "خودنظم بخشی" کارآیی و عملكرد شغلی را به صورت معنی داری افزایش می دهد. 
او در تبیین یافته خود، بر این واقعیت اذعان می کند که افراد خودنظم بخش همواره سرشار 
از اشتیاق و انگیزش هستند و عوامل محیطی قادر به ایجاد تردید در آنها نیستند. آنان با هر 
موفقیتی اهداف خود را یک پله بالاتر می برند و در نتیجه، همواره در شمار مدیران موفق جای 
می گیرند. همچنین لانگر بر این باور است که مدیران خودنظم بخش چشم انداز روشنی از آینده 
دارند و معمولاً اهدافی را بر می گزینند که قابل دسترس است. به زعم او، بین خودنظم بخشی و 
»خودپنداره« نیز رابطه دوسویه ای وجود دارد؛ به گونه ای که خودنظم بخشی، به سبب تسهیل 
تحقق اهداف، خودپنداره را فزونی می بخشد و خودپنداره بالا نیز به بستری برای نبخشیدن به 

خود تبدیل می شود.

3 . تفکر )اندیشه( راهبردی
 یكی از ملاک های تشخیص هوشمندی، برخورداری از ظرفیت و استعداد "تفكر راهبردی"1 
است )تامپسون،2 2009(؛ زیرا به زعم تامپسون، در هزاره سوم میلادی، فقط با برخوردار شدن 
از این ظرفیت ذهنی و شناختی است که می توان به رشد و بقای سازمان و توانمندسازی آن 

امیدوار بود.
1. Strategic Thinking
2. Thompson
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تعریف های پرشماری پیرامون تفكر )اندیشه( راهبردی صورت بندی شده اند. هامل1 )1998( 
تفكر راهبردی را »معماری هنرمندانه یک استراتژی بر مبنای خلاقیت و کشف و فهم جامعه« 
می داند. ویلسون2 )2008( اندیشه راهبردی را »توانایی برنامه ریزی و اقدام براساس مصالح 
یک سازمان و درک شرایط جامعه« می داند. بن3 )2001( تفكر راهبردی را فرایند مستمری 
می داند که هدف آن »رفع ابهام و معنا بخشیدن به یک محیط پیچیده« است. از مجموع این 
تعاریف می توان نتیجه گرفت که "تفكر راهبردی" یک ظرفیت و مهارت ذهنی ـ شناختی است 
که به مدیر کمک می کند تا به صورت خلاقانه محیط حال و آینده را درک و برای رشد و توسعه 

سازمان، برنامه ریزی و اقدام کند. 
شماری از صاحب نظران "تفكر راهبردی" را متفاوت از "برنامه ریزی راهبردی" می دانند. 
راهبردی در خلق  متفكر  به  یاری رسانی  اطلاعات،  برنامه ریزان جمع  آوری  کار  آنان،  زعم  به 
راهبردها و همراهی و همكاری در اجرا و پیاده سازی چشم اندازهای راهبردی است؛ در حالی 
که کار مدیران دارای اندیشه راهبردی، "خلق چشم انداز" و "معماری راهبرد" است. به تعبیر 
دیگر، »برنامه ریزی راهبردی بر تجزیه و تحلیل تمرکز می کند و با تفسیر و بسط جزییات و 
صورت بندی راهبردهای فعلی سروکار دارد؛ حال آنكه، تفكر راهبردی بر ترکیب اطلاعات و 
خلاقیت برای خلق تصویری منسجم از سازمان تأکید دارد. در واقع، برنامه ریزی راهبردی مؤخر 

بر تفكر راهبردی است« )منوریان و دیگران، 1391: 131-132(.
براساس آنچه گفته شد می توان نتیجه گرفت که مدیری از تفكر راهبردی برخوردار است که 
در وهله نخست، افق دید گسترده ای داشته باشد؛ و در مرتبه دوم، محیط پیرامون خود )اعم از 
محیط اجتماعی، فرهنگی و ...( را بفهمد؛ و در سومین گام، از دانش وسیعی برخوردار باشد؛ زیرا 
تنها با این ویژگی ها می تواند چشم انداز روشنی پیش روی سازمان قرار دهد و از درگیر شدن در 

روزمرگی و جزییات بی اهمیت اجتناب ورزد.

1. Hamel
2. Wilson
3. Bonn
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4 . قدرت نرم
 چهارمین عامل هوشمندی "قدرت نرم" است. از نظر نای )2004( »قدرت نرم عبارت است 
از کسب مطلوب از طریق جاذبه نه از طریق اجبار یا تطمیع«. همان گونه که از این تعریف 
پیداست، نای قدرت را به سه نوع تقسیم می کند: قدرت سخت،1 قدرت نیمه سخت2 و قدرت 
نرم. منظور او از قدرت سخت بهره گیری از زور )توان نظامی و جز آن( برای تحمیل اراده خویش 
به دیگران است. قدرت نیمه سخت نیز به قدرت اقتصادی اطلاق می شود که در آن کشور یا 
کشورهای برخوردار از آن با سازوکارهایی نظیر محاصره اقتصادی، تطمیع، رشوه دادن، انعقاد 
قرارداد و جز آن، اراده خود را به دیگران تحمیل می کنند )نای، 2006(. در واقع، از نظر نای، 
قدرت سخت بر تهدید )چماق( و قدرت نیمه سخت بر پاداش و تطمیع )هویج( متكی است؛ 

حال آنكه، قدرت نرم بر "جاذبه" و "قابلیت شكل دادن به علایق دیگران" متكی است.
ایكرز )2008( معتقد است که قدرت نرم از عناصر اساسی زیر تشكیل شده است: 

1. عنصر روان شناختی؛ 
2. عنصر اجتماعی؛ 
3. عنصر سیاسی؛ 
4. عنصر فرهنگی؛ 

5. عنصر علمی. 
به تعبیر ایكرز، زمانی می توان یک مدیر را واجد قدرت نرم دانست که او بتواند با بهره گیری 
از اصول و فنون نفوذ اجتماعی )نظیر همرنگی، همانندسازی، درونی سازی و جز آن(، استفاده از 
تكنیک های عملیات روانی )نظیر برجسته سازی، استناد مجازی، تهییج، فریب، ایجاد کانون های 
خبری، تبخیر، نشر شایعه، خوف و رجا و جز آن( و به کارگیری روش های مجاب سازی )نظیر 
مجاب سازی مرکزی یا پیرامونی(، اراده و خواست خویش را بر آماج های محدود یا پرشمول 
تحمیل کند. او همچنین باید از دانش سیاسی، اجتماعی و فرهنگی کافی برخوردار باشد و 
نحله های فكری و علمی محل مأموریت خویش را بشناسد. به ویژه یک مدیر دارای قدرت نرم، 
فقط زمانی هوشمند تلقی می شود که بتواند با بهره گیری از اصول اقناع، اراده خود را بر پیروان 
و مخاطبان تحمیل کند. به همین سبب، نظریه پردازانی همچون گاردنر یكی از ویژگی های 

برجسته مدیران دارای قدرت نرم را برخوردار از "قدرت اقناع" می دانند.
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5 . خردمندی
 رافائل )2009( شواهدی به دست داده است که نشان می دهد مدیران کارآمد و هوشمند، 
افزون بر ویژگی هایی نظیر تجربه پذیری، قدرت نرم و اندیشه راهبردی، از ویژگی ممتاز دیگری 
برخوردارند که می توان آن را "خردمندی" نام نهاد. در دیكشنری وبستر )2015( خردمندی با 
واژگانی همچون بصیرت )بینش(، تفكر عقلانی و درک شعور جمعی تعریف شده است. بنابراین 
می توان خردمندی را »نوعی توانایی تفكر و عمل مبتنی بر دانش، تجربه، فهم، شعور جمعی و 

بینش« تلقی کرد.
از تعاریف بالا می توان چنین نتیجه گرفت که »مدیر خردمند« مدیری است که:

ـ دانش بسنده ای پیرامون قلمرو مأموریتی خود دارد.
ـ زمینه و زمانه را به خوبی می شناسد.

ـ در اتخاذ تصمیم ها از عقل جمعی بهره می گیرد.
ـ با تأمل و اندیشه ورزی تصمیم می گیرد.

ـ آینده نگر است.
ـ شناخت مناسبی از گذشته دارد.

با سایر ویژگی های  در چند دهه اخیر، پژوهش های زیادی درباره خردمندی و پیوند آن 
روان شناختی و شخصیتی مدیران صورت گرفته است. استرنبرگ )1986(، یكی از پیش قدمان 
و  »خلاقیت«  »هوش«،  ماهیت  دقیق  پژوهش  یک  در  او  است.  قلمرو  این  در  پژوهش 
»خردمندی« را مورد بررسی قرار داده است و موفق شد شاخص های هر یک از این سه ویژگی 
را شناسایی کند. به زعم او، خردمندی دارای شش عنصر )یا شاخص کلیدی( است که به شرح 

زیرند:
1. توانایی استدلال؛
2. زیرکی و ذکاوت؛

3. یادگیری از محیط و نظرات؛
4. توانایی قضاوت صحیح؛

5. ظرفیت بهره گیری به موقع اطلاعات؛
6. هوشمندی.

به اعتقاد استرنبرگ، بین این شش عنصر نیز ارتباط و پیوند معنی داری وجود دارد.
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6 . جرأت ورزی
 روان شناسان نظامی )برای مثال گال و منگلسدورف، 1991( جرأت ورزی را در شمار نخستین 
شروط موفقیت یک فرمانده جای داده اند. آنان تأکید کرده اند یک فرمانده بدون برخورداری از 
این ویژگی قادر به تعقیب اهداف و آرمان های سازمان خویش نخواهد بود؛ زیرا فرمانده فاقد 
جرأت ورزی، فاقد اعتماد به نفس کافی خواهد بود و طبیعی است که بدون اعتماد به نفس، به 

دشواری بتوان از موفقیت سخن گفت.
ولپه )1992( جرأت ورزی را ابراز مناسب هیجان، بیان صحیح خواسته و توانایی دفاع از 
حقوق خود می داند. به زعم او، فرد دارای ظرفیت جرأت ورزی، ضمن اجتناب از زورگویی و 

ستم گری، تمام قد در برابر زورگویی دیگران ایستاد. و از منافع گروه دفاع می کند.
جرأت ورزی  و  سازگارانه  جرأت ورزی  است:  گفته  سخن  جرأت ورزی  شیوه  دو  از  ولپه 
و  قبول  قابل  گونه ای  به  احساسات  و  افكار  و  خواسته ها  نیازها،  اول،  نوع  در  پرخاشگرانه. 
اجتماعی پسند، بدون تعدی به حق و حقوق دیگران و با خوش خلقی و احترام و ملایمت بیان 
می شوند؛ در حالی که در نوع دوم، خواسته و افكار و آرا و نظرات به شیوه ای پرخاشجویانه، 
خصمانه و کینه توزانه ابراز می شوند. بنابراین، رفتار نوع دوم )حتی اگر موجب افزایش عملكرد 
یک مدیر شود( او را نزد افراد تحت رهبری، نامحبوب می سازد. به همین سبب، وقتی از مدیر 
هوشمند سخن به میان می آید، منظور مدیری است که خواسته ها و نظرهای خود را با ملایمت 
بر زبان می راند و به سبب قدرت شخصیتی و اخلاقی خود، می تواند بر دل های آنان حكم براند 
و آنان را ترغیب به انجام خواسته خود کند )نای، 1392(. بنابراین، مدیران جرأت ورز سازگار 
اغلب دارای شایستگی تلقی می شوند؛ در حالی که مدیران جرأت ورز پرخاشجو، به عنوان 

مدیران مستبد و نخواستنی ارزیابی می شوند.
و  مدیران  جرأت ورزی  شاخص های  تدقیق  برای  زیادی  مطالعاتی  و  تحقیقی  تلاش های 
فرماندهان صورت گرفته است. کندی )2014( از جمله محققانی است که در این خصوص 
مطالعات و پژوهش هایی را به سامان رسانده است و اصلی ترین شاخص های جرأت ورزی را به 

شرح زیر برشمرده است:
1. توانایی سخن گفتن در جمع؛

2. ظرفیت انتقاد سازنده از افراد مافوق؛
3. ایستادگی غیر پرخاشجویانه در برابر خواسته های نامعقول دیگران؛
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4. بیان صریح خواسته ها، نظرات و افكار خویش؛
5. توانایی مجاب سازی و اقناع دیگران؛

6. توانایی دفاع از منافع پیروان.
پیوند جرأت ورزی با هوشمندی نیز از آن رو است که فرد هوشمند می داند کی و چگونه 
سخن بگوید و چرا و به چه شكلی از حقوق خود و دیگران دفاع کند و با چه بیان و لحنی، 

خواسته ها و نظرات خود را برای مخاطبان طرح کند.

7 . ارتباط اثربخش
 ارتباط اثربخش نیز در شمار عوامل هوشمندی جای می گیرد. نای )2006( و یالوم )1394( 
بر این باورند که هوشمندی بیش از هر چیز در توانایی ایجاد و استمرار یک ارتباط سودمند 
و اثربخش متجلی می شود. این ادعا به ویژه در مورد مدیران یک سازمان اجتماعی و امنیتی 

بیشتر صادق است.

روش شناسی
در این پژوهش، از دو روش تحقیق استفاده شد: روش پیمایش مقطعی و روش زمینه یابی از 

کارشناسان. 
از روش پیمایش مقطعی برای دستیابی به اهداف زیر استفاده شد:

ـ آگاهی از میزان هوشمندی فرماندهان و مدیران ناجا؛
ـ تعیین سهم عوامل فردی، مدیریتی و مهارتی در تبیین و پیش بینی هوشمندی مدیران و 

فرماندهان؛ 
و  فرماندهان  تعهد شغلی و رضایت شغلی  و  بر عملكرد  تأثیر هوشمندی  از دامنه  ـ آگاهی 

مدیران ناجا.
 در روش پیمایش مقطعی، شمار زیادی متغیر مورد سنجش و اندازه گیری قرار گرفتند. 

عنوان، نوع و سطح اندازه گیری هر یک از آن متغیرها به شرح مندرج در جدول زیر است:
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جدول 1ـ عنوان، نوع و سطح اندازه گیری متغیرها در روش پیمایشی

سطح اندازه گیرینوععنوان متغیر

فرمانده )مدیر( هوشمند
هوش ذهنی

هوش هیجانی
هوش معنوی
هوش محیطی

خلاقیت
مهارت نوشتاری
انگیزه پیشرفت
رضایت شغلی
تعهد شغلی

عملكرد شغلی
تحصیلات

درجه
جایگاه

سابقه خدمت

وابسته )اثرپذیر(
مستقل
مستقل
مستقل
مستقل
مستقل
مستقل
مستقل
وابسته
وابسته
وابسته
مستقل
مستقل
مستقل
مستقل

فاصله ای
فاصله ای
فاصله ای
فاصله ای
فاصله ای
فاصله ای
فاصله ای
فاصله ای
فاصله ای
فاصله ای
فاصله ای
رتبه ای
رتبه ای
اسمی
رتبه ای

روش زمینه یابی از کارشناسان نیز برای تحقق اهداف زیر مورد استفاده قرار گرفت:
ـ سنجش میزان روایی عوامل و شاخص های مدیران هوشمند ناجا؛

و  فرماندهان  در  هوشمندی  مهارت های  پرورش  روش های سودمند  و  راهبردها  شناسایی  ـ 
مدیران.

 
جامعه آماری

این تحقیق دارای دو جامعه آماری است. جامعه آماری اول شامل همه فرماندهان و مدیرانی 
انتظامی استان های کشور در جایگاه شغلی 17  است که در ستاد ناجا و در فرماندهی های 
و بالاتر مشغول انجام خدمت اند. جامعه دوم شامل دو گروه است: گروه اول شامل استادان 
یادگیری  راهبردهای  و  اصول  با  که  تربیت(  و  )تعلیم  تربیتی  علوم  و  یادگیری  روان شناسی 
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و آموزش آشنایی کامل دارند و مدرک تحصیلی آنها دکتری تخصصی است. گروه دوم نیز 
شامل شماری از کارشناسان آموزشی و مدیریتی ناجاست که هم با شاخص های هوشمندی و 
فرماندهی آشنایی دارند و هم از اطلاعات و دانش کافی پیرامون اصول و راهبردهای آموزش و 
یادگیری برخوردارند. حجم این دو گروه، که در دانشگاه های دولتی شهر تهران )تهران، علامه 
طباطبایی، خوارزمی و شهید بهشتی( و ستاد ناجا اشتغال دارند، به هنگام نگارش تحقیق حاضر 

حداکثر حدود 200 نفر است.

حجم نمونه
حجم نمونه اول براساس فرمول            = n و در سطح خطای 0/01، 365 نفر برآورد شد. حجم 

نمونه دوم نیز 64 نفر برآورد شد.

روش نمونه گیری
روش اول )پیمایش مقطعی(: در روش اول، برای نمونه گیری از روش نمونه گیری خوشه ای 
استفاده شد؛ بدین منظور، ابتدا کل ناجا به دو خوشه بزرگ تقسیم شد: ستاد ناجا و استان های 
کشور؛ آنگاه از بین بخش های مختلف )معاونت ها و پلیس های تخصصی( ستاد ناجا چند خوشه 

انتخاب شد.

ابزار اندازه گیری
از دو مقیاس محقق ساخته و  اندازه گیری متغیرهای پرشمار  برای  اول،  اول: در روش  روش 

استاندارد استفاده شد. نام مقیاس ها، عوامل و تعداد مواد هر یک در جدول زیر درج شده است:

Z2a2
d2
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جدول 2ـ مقیاس های اندازه گیری در روش پیمایشی

تعداد موادعواملنوعنام مقیاسردیف

1
مقیاس

مدیر هوشمند
محقق ساخته

1 . تجربه پذیری
2. خودنظم بخشی
3. ظرفیت اقناع
4. قدرت نرم

5. اندیشه راهبردی
6. خردمندی
7. جرأت ورزی

8. توانایی ارتباط اثر
9. حافظه

10. دیپلماسی

57

2
 مقیاس عوامل مؤثر بر

هوشمندی
استاندارد-
محقق ساخته

)IQ( 1. هوش ذهنی
)EQ( 2. هوش هیجانی
)SQ( 3 . هوش معنوی

(4CQ. هوش محیطی )

)CR( 5. خلاقیت
)AM( 6. انگیزش
7. سبک مدیریت
8. مهارت  نوشتاری

60

برآورد پایایی مقیاس های اندازه گیری
برای برآورد پایایی1 همه مقیاس ها، پیش از اجرای نهایی، روی نمونه ای به حجم50 نفر از 
فرماندهان و مدیران ناجا اجرا شدند. آنگاه با استفاده از سه روش آلفای کرونباخ، دو نیمه کردن 
و گاتمن، پایایی آنها )و خرده مقیاس های هر یک( محاسبه شد. نتایج حاصل به شرح مندرج در 

جدول های زیر است:

1. Reliability
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جدول 3ـ پایایی مقیاس مدیر هوشمند

میزان تعدادنام خرده مقیاسردیف

آلفا

روش دو نیمه 

کردن

روش گاتمن

86/.84/.83/.6تجربه پذیری1
85/.82/.85/.5خودنظم بخشی2
84/.85/.84/.6اقناع3
84/.86/.82/.4قدرت نرم4
86/.82/.83/.5اندیشه راهبردی5
85/.84/.86/.6خردمندی6
86/.86/.84/.6جرأت ورزی7
88%84/.86/.5ارتباط8
82/.86/.87/.4حافظه قومی9
84/.86/.88/.4دیپلماسی عمومی10

88/.89/.88/.50کل

جدول 4ـ میزان پایایی عوامل مؤثر

گاتمندو نیمه کردنآلفاتعداد مواردخرده مقیاس
82/.84%92/.10هوش ذهنی
88/.86%88/.6هوش هیجانی
81/.86%86/.6هوش معنوی
82/.84%85/.8هوش محیطی
83/.83%84/.8خلاقیت
84/.81%82/.8انگیزش

89/.87%86/.6سبک مدیریت
86/.84%81/.3مهارت نوشتن

86/.89%87/.60جمع
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برآورد روایی1 
برای برآورد روایی مقیاس ها از دو روش استفاده شد: 1. روش روایی صوری؛ 2. روش  روایی سازه.

روایی صوری2 یكی از مشتقات روایی محتوایی است. روایی صوری بیانگر شباهت ظاهری 
با موضوعی است که سؤال های مقیاس برای اندازه گیری آن تهیه شده اند. رایج ترین روش های 
برآورد روایی صوری، استفاده از نظرات متخصصان است )سیف، 1393(. به همین سبب، در 
این تحقیق، مقیاس ها در اختیار 14 صاحب نظر و کارشناس قرار گرفت و از آنها خواسته شد 
که میزان مناسب بودن هر یک را در اندازه گیری ویژگی مد نظر، مشخص سازند. حاصل نظرات 

آنان به اصلاح مقیاس ها و ارائه مقیاس نهایی انجامید.

یافته ها
1. میزان هوشمندی مدیران

میانگین، میانه و... برخورداری فرماندهان و مدیران مورد سنجش در 10 عامل هوشمندی به 
شرح مندرج در جدول زیر است:

جدول 5ـ میانگین، انحراف معیار و ... فرماندهان و مدیران در هر یک از 10 عامل هوشمندی
انحراف میانگیننام عاملردیف

معیار

حداکثرحداقلنمامیانه

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10

تجربه پذیری
خودنظم بخشی
ظرفیت اقناع
قدرت نرم

اندیشه راهبردی
جرأت ورزی
خردمندی

ارتباط اثربخش
حافظه

دیپلماسی عمومی

54
64
68
77
54
64
79
76
82
72

9
11
17
14
11
12
17
13
18
9

56
63
70
85
55
62
76
75
82
69

56
63
70
85
55
62
76
75
82
69

36
40
25
40
37
46
50
49
52
51

76
80
100
95
78
83
100
100
100
81

661265655777کل
1. Validity
2. Face Validity
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و  فرماندهان  برخورداری  میزان  اول،  که  می دهد  نشان   5 جدول  در  درج شده  اطلاعات 
مدیران از مجموع عوامل ده گانه هوشمندی، بیش از حد متوسط است. دوم، میانگین نمره های 
پاسخ دهندگان در دو عامل ده گانه هوشمندی، بیش از حد متوسط است. سوم، میانگین نمره های 
پاسخ دهندگان در دو عامل تجربه پذیری و اندیشه راهبردی، کمتر از سایر ویژگی هاست. چهارم، 

پراکندگی نمره ها در سه عامل حافظه، اقناع و خردمندی، بیش از هفت عامل دیگر است.
میانگین رتبه ای میانگین های 10 عامل، با استفاده از آزمون آماری فریدمن محاسبه و در 

جدول زیر درج شد:

جدول6ـ میانگین رتبه ای و رتبه 10 عامل هوشمندی

میانگین رتبه ایعاملرتبه
اول
دوم
سوم

چهارم
پنجم
ششم
هفتم
هشتم
نهم
دهم

حافظه
خردمندی
قدرت نرم

ارتباط اثربخش
دیپلماسی عمومی

ظرفیت اقناع
جرأت ورزی

خودنظم بخشی
اندیشه راهبردی

تجربه پذیری

7/62
7/16
7/07
6/88
5/99
5/46
4/92
4/78
2/64
2/48

اطلاعات درج شده در جدول 6 نشان می دهد که حافظه، خردمندی و قدرت نرم به لحاظ 
رتبه ای در صدر عوامل هوشمندی قرار دارند. 

سهم عوامل هوشمندی در تبیین هوشمندی
برای تعیین سهم عوامل ده گانه هوشمندی در تبیین هوشمندی مدیران، از آزمون رگرسیون 

چند متغیره استفاده شد. نتایج حاصل در جدول زیر درج شده است.
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جدول 7ـ ضرایب )سهم عوامل هوشمندی در تبیین هوشمندی(

TSigبتاانحراف معیارBعامل

ثابت
تجربه پذیری

خودنظم بخشی
اقناع

اندیشه راهبردی
جرأت ورزی
خردمندی

ارتباط
حافظه

دیپلماسی

9/40
0/17
0/06
0/03
0/13
0/03
0/22
0/09
0/06
0/08

1/40
1/01
0/009
0/005
0/02
0/008
0/007
0/006
0/04
0/09

-
0/26
0/11
0/09
0/33
0/07
0/60
0/19
0/18
0/13

6/71
14/03
7/02
6/40
16/12
3/232
33/38
16/16
14/84
9/95

0/001
0/001
0/001
0/001
0/001
0/05
0/001
0/001
0/001
0/001

 R=./78           R 2 =./61  
        

ضرایب درج شده در جدول 7 نشان می دهد که هر 10 عامل سهم معنی داری در تبیین 
هوشمندی مدیران دارند. این 10 عامل 61 درصد واریانس هوشمندی مدیران را پیش بینی 
می کنند. از بین 10 عامل، سهم سه عامل زیر در تبیین و پیش بینی واریانس هوشمندی بیشتر 

است: 1. خردمندی؛ 2. اندیشه راهبردی؛ 3. تجربه پذیری.

سهم هوش ها و استعداد در پیش بینی هوشمندی
برای تعیین سهم هوش ها و استعدادها در پیش بینی واریانس هوشمندی مدیران، از آزمون 

رگرسیون چند متغیره استفاده شد. نتایج حاصل در جدول های زیر درج شده است:

جدول 8ـ خلاصه مدل

انحراف معیار برآوردR تعدیل شدهR2Rمدل
1./830/650/624/94
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داده های جدول بالا نشان می دهد که هوش ها و استعدادها، در مجموع، حدود 62 درصد 
واریانس هوشمندی را تبیین می کنند.

جدول 9ـ خلاصه تجزیه و تحلیل واریانس برای آزمون معنی داری رگرسیون

FSigمیانگین مجذوراتDFمجموع مجذوراتمنابع تغییر

رگرسیون

باقی مانده

5711/94

8818/68

4

360

1427/98

24/49
57/290/001

14530/6236کل

جدول 10ـ سهم عوامل مختلف در پیش بینی واریانس هوشمندی

Tsigبتاانحراف معیارBعامل

ثابت
هوش

هوش  هیجانی
هوش  معنوی
هوش  محیطی

خلاقیت
سبک مدیریت

انگیزش
مهارت 

نوشتاری

66/28
0/08
0/06
0/07
0/20
0/13
0/06
0/08
0/06

3/64
0/02
0/03
0/03
0/02
0/03
0/08
0/02
0/02

-
0/28
0/11
0/27
0/46
0/28
0/32
0/38
0/21

18/19
8/82
2/05
2/03
9/82

5
7/22
5/52
6/98

0/001
0/001
0/05
0/05
0/001
0/001
0/001
0/001
0/05

در  معنی داری  سهم  عامل  هشت  هر  که  می دهد  نشان   10 جدول  در  مندرج  اطلاعات 
زیر سهم  عامل  میان، سه  آن  از  اما  دارند؛  ناجا  فرماندهان  و  مدیران  پیش بینی هوشمندی 

بیشتری دارند: 1. هوش محیطی؛ 2. هوش؛ 3. سبک مدیریت هوشمند. 
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راهبردهای ایجاد و تقویت مهارت های هوشمندی
برای شناسایی راهبردهای ایجاد و تقویت مدیر و مدیریت هوشمند و هر یک از عوامل وابسته 
از دو منبع استفاده شد: تجارب دیگران و نظر کارشناسان. مرور تجارب دیگران و  آنها،  به 
زمینه یابی از کارشناسان نشان داد که دست کم 16 راهبرد وجود دارد که با به کار بستن آنها 

می توان هوشمندی را در سازمان پلیس افزایش داد.
پس از شناسایی راهبردها، میزان سودمندی و اثربخشی هر یک از آنها در تقویت عوامل 
مربوط به هوشمندی مدیران و فرماندهان ناجا با استفاده از نظر شماری از نخبگان و کارشناسان 

مورد سنجش قرار گرفت. خلاصه نتایج حاصل به شرح زیر است:

جدول 11ـ دو راهبرد نخست تقویت عوامل هوشمندی
راهبرد دومراهبرد اولنام عامل

لحاظ کردن تجربه پذیری به عنوان شرط برگزاری کارگاهی علمی ـ آموزشی کاربستیتجربه پذیری

انتصاب

ارائه خدمات مشاوره آموزشیارائه آموزش های کوتاه مدتخودنظم بخشی

انجام سفرهای علمی ـ آموزشی و ارائه فراهم کردن فرصت کارآموزیقدرت اقناع

سخنرانی و مصاحبه

تهیه و ارائه آموزش برنامه ای کامپیوتریگنجاندن واحد درسی در دوره های آموزشیقدرت نرم

تهیه و ارائه آموزش برنامه ایارائه آموزش کوتاه مدتاندیشه راهبردی

برگزاری سفرهای علمی ـ پژوهشیبرگزاری کارگاه های علمی ـ آموزشی کاربستیخردمندی

برگزاری همایش تخصصی کاربردیتهیه و ارائه فهرست خودارزشیابیجرأت ورزی

خودآموزیبرگزاری دوره آموزشی کوتاه مدتارتباط مؤثر

لحاظ کردن حافظه قوی به عنوان شرط برگزاری کارگاه تقویت حافظهحافظه قوی

انتصاب

دیپلماسی 

عمومی

در اختیار قرار دادن متون آموزشی مناسبخودآموزی

برگزاری دوره های کارآموزیارائه آموزش کوتاه مدتهوشمندمحوری

انجام سفرهای علمی ـ آموزشیبرگزاری همایش تخصصی کاربستیتحول گرایی
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لحاظ کردن به عنوان واحد درسی در معرفی الگوهای مدیریت اخلاق محوراخلاق محوری

دوره های آموزشی

ارائه آموزش برنامه ای رایانه ایمعرف الگوهای مدیریتی یادگیرنده محوریادگیرندگی

تهیه برنامه آموزشی تخصصی تقویت هوش ذهنی

هوش در دوره دافوس

لحاظ کردن هوش ذهنی به عنوان 

شاخص انتصاب و ارتقا

ارائه خدمات مشاوره ای ـ آموزشی برگزاری کارگاه های آموزشی ـ تخصصی علمیهوش هیجانی

تخصصی و روشمند

برگزاری کارگاه های آموزشی ـ تخصصی علمیبرگزاری آموزش های کوتاه تخصصیهوش معنوی

تهیه و ارائه متون آموزشی کاربستی در هوش محیطی

فضای مجازی

لحاظ کردن هوش محیطی به عنوان 

شاخص انتصاب و ارتقا

لحاظ کردن خلاقیت به عنوان شرط ارتقا خلاقیت

و انتصاب

تهیه و ارائه آموزش برنامه ای رایانه ای

انجام سفرهای علمی ـ آموزشیمعرفی الگوی برخوردار از انگیزش پیشرفتانگیزش

برگزاری همایش های تخصصیارائه آموزش کوتاه مدتسبک مدیریت

ترغیب به تدوین مقالات علمی و روزنامه ایترغیب به انجام فعالیت های پژوهشیمهارت نوشتاری

نتیجه گیری
به منظور تحقق اهداف تعیین شده پژوهش حاضر، در وهله نخست، "ادبیات موضوع" و رویكردها 
و دیدگاه های موجود در این قلمرو مرور شدند و مشخص شد که یک فرمانده پلیس زمانی 
"هوشمند" تلقی می شود که میزان برخورداری  وی از چند ویژگی و استعداد روان شناختی، 
مدیریتی، فرهنگی و ... بیش از میزان موجود در "جمعیت عمومی" جامعه باشد؛ زیرا او درگیر 
انجام مأموریت هایی است که از یک سو، روز به روز بر پیچیدگی و غموض آنها افزوده می شود و 
از سوی دیگر، انجام آنها مستلزم برخورداری از درک زمینه و زمانه، فهم خواسته ها و ویژگی های 
افراد فرادست و فرودست و هم سطح است. این ویژگی ها که از آنها با عنوان "عوامل هوشمندی" 
یاد می شود، عبارت اند از: تجربه پذیری، خودنظم بخشی، مهارت اقناع، برخورداری از قدرت نرم، 

داشتن اندیشه راهبردی، جرأت ورزی، خردمندی و توانایی ایجاد ارتباط سودمند.
اهمیت "تجربه پذیری" از آن رو است که زمینه را برای دریافت و پردازش و تفسیر اطلاعات 
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ناهمگون، و اغلب پارادوکسیكال فراهم می سازد. این عامل، یک مدیر یا فرمانده را قادر می سازد 
در شرایط همواره در حال تغییر پدیده های پیرامون خود را ادراک و با انعطاف پذیری مطلوب 
آنها را اداره کند. این عامل در واقع نوعی "صفت شخصیتی" است و با پنج شاخص اساسی 
تعریف و تدقیق می شود. آن شاخص ها عبارت اند از: شوق یادگیری و دانش فراوان، ظرفیت 
انتقادپذیری، آمادگی دریافت نظرهای جدید، شجاعت اظهار نظر، علایق متنوع و کنجكاوی 
زیاد. همان گونه که از این شاخص ها می توان استنباط کرد، تجربه پذیری نوعی گشودگی ذهنی 

است و لاجرم ارتباط و پیوند بالایی با "مهارت های شناختی" فرد دارد. 
و  خودنظارتی  در  ریشه  که  است  انگیزشی ـرفتاری  ویژگی  یک  نیز  "خودنظم بخشی" 
آن  نمایان می سازد؛  را  این مدعا  این عامل درستی  تأمل در شاخص های  دارد.  خودانگیزی 
عملكردی،  خودسنجی  خودانگیزی،  زمان،  مدیریت  درونی،  کنترل  از:  عبارت اند  شاخص ها 
پشتكار و هدفمندی. این ویژگی ها نشان از آن دارند که رفتار و کنش وری مدیر یا فرمانده 
هوشمند، بیش از آنكه متأثر از عوامل بیرونی )نظیر نظارت ها و دستورکار ها و ...( باشد، متأثر 
از تمایل و اشتیاق درونی برای جهت دادن به فكر و اندیشه و رفتار خود است. به همین سبب، 
فرد برخوردار از آن ویژگی )یا عامل( فارغ از محرک های تشویقی و تنبیهی بیرونی، به ایفای 
نقش های خود می پردازد و می کوشد تا حداکثر عملكرد و کارکرد را برای خود رقم بزند. چنین 

فردی منظم است، انسجام درونی دارد و مانع از اتلاف وقت و زمان می شود.
"مهارت اقناع "نیز یک عامل روانی، ذهنی، گفتاری و ارتباطی است که فرد را قادر می سازد 
با به خط کردن به موقع و دقیق واژگان و استفاده مناسب از زبان بدن، اذهان و نگرش های 
مخاطبان خود را "دستكاری" کند و رفتارها و کنش های آنان را سمت و سو بخشد. شاخص های 
ایجاد  از: قدرت استدلال، درک مفالعات )سفسطه های کلامی(، توانایی  این عامل عبارت اند 
پیوند عاطفی، توانایی استناد به موقع به داده های و مستندات، مخاطب شناسی و سخنوری. 
همان گونه که از یكایک این شاخص ها پیداست، مهارت اقناع از یک سو، مستلزم برخورداری 
از قابلیت قبول، اعتمادآفرینی و جذابیت و از سوی دیگر، نیازمند داشتن دانش و اطلاعات 
بسنده و لازم است؛ زیرا بدون این دو نمی توان در دیگران "نفوذ" کرده و "چینش ذهنی" آنان 
را دستخوش تغییر کرد. اهمیت این ویژگی برای یک مدیر یا فرمانده پلیس ـ به ویژه ـ بدان 
علت است که او برای انجام مأموریت های اجتماعی و عمومی خویش، نیازمند همراه ساختن 
انبوه مخاطبان است. ناگفته آشكار است که شهروندان جامعه نیز زمانی همراه و همگام پلیس 
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خواهند شد که از سوی منابع موثق معتبر )یعنی فرماندهان و مدیران( مجاب شده باشند.
چهارمین عامل هوشمندی، "قدرت نرم" است. قدرت نرم در سالیان اخیر در شمول عوامل 
هوشمندی پلیس جای گرفته است و آن گونه که محققان نشان داده اند )برای مثال نای، 2006( 
سودمندی آن در افزایش اثربخشی اقدامات و فعالیت های پلیسی، بی بدیل است. به هر روی، 
مراد از قدرت نرم »توانایی تحمیل اراده خود بر دیگران با استفاده از جذابیت« است. همان گونه 
که از این تعریف مجمل پیداست، پلیس برخوردار از قدرت نرم، اقتدار خود را در »اعمال قدرت 
بدون بهره گیری از زور« جست وجو می کند و لاجرم اثرگذاری و ماندگاری آثار اقدامات او، بر اثر 
بهره گیری از این عامل، دو چندان می شود. این عامل، همانند سایر عوامل هوشمندی، دارای چند 
شاخص اساسی است که عبارت اند از: جذابیت )اعم از جذابیت فیزیكی، کلامی، اخلاقی و ...(، 

دیپلماسی عمومی، توانایی بهره گیری از متنفذین محلی و ملی، اقتدار و اعتبار، و نفوذ اخلاقی.
پنجمین عامل هوشمندی یک فرمانده و مدیر پلیس، برخوردار شدن از "اندیشه راهبردی" 
است. اهمیت این عامل از آن رو است که بسیاری از مأموریت ها و پدیده های پلیسی با منافع 
ملی، امنیت ملی، خواست عمومی و امنیت اجتماعی و عمومی پیوند و ارتباط وثیق و مستمری 
دارند؛ از این رو، تنها فرمانده یا مدیری می تواند این پدیده ها را درست درک کند و آنها را به 
گونه ای سودمند "راهبری" نماید که دارای طرز تفكر راهبردی باشد؛ زیرا چنین تفكری او 
را قادر نموده دورنمای یک رخ داد یا پدیده را فهم کند و ابعاد و زوایای پرشمار آن را دریابد. 
امور  و  پدیده ها  به  نسبت  اول،  که  است  راهبردی  تفكر  دارای  فرماندهی  یا  مدیر  بنابراین، 
اجتماعی و انتظامی دارای نگرشی نظام مند باشد و بتواند پیوند هر پدیده را با پدیده های دیگر 
درک کند؛ دوم، در تحلیل و تبیین پدیده ها و برنامه ریزی برای مداخله در آنها، از رویكرد علمی 
بهره جوید؛ زیرا تنها با اتخاذ چنین رویكرد علمی می تواند دقت تصمیم گیری ها و اقدامات 
خویش را فزونی بخشد و فعالیت های خود را نظم و نظام دهد؛ سوم، بتواند هوشمندانه فرصت 
خلق کند و از فرصت های پدیدآمده بهره گیرد. این "فرصت طلبی هوشمندانه" موجب می شود 
تا او در مواجهه با پدیده ها "کنشگرانه" عمل و در نتیجه سود و فرصت فراوانی نصیب سازمان 
کند. چهارم، در قلمرو مأموریتی خویش چشم انداز معینی برای خود ترسیم کرده باشد و از آن 
به عنوان "فانوس" راه خویش بهره جوید؛ پنجم، از درک راهبردی برخوردار باشد. منظور از 
درک راهبردی آن است که فرمانده بتواند "از بالا" و "از دور" پدیده ها را بنگرد و ابعاد و آثار و 
پیامدهای بلندمدت و فرامحلی آنها را درک و تبیین کند. آخرین شاخص اندیشه راهبردی "فرا 
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شناخت" است؛ که منظور از آن، این است که فرد از شناخت های خود درک درستی داشته باشد.
به  است. خردمندی  پلیس  فرمانده  و  مدیر  یک  هوشمندی  عامل  "خردمندی" ششمین 
سطحی فراتر از هوش و خلاقیت اطلاق می شود و فرد خردمند به سطحی از دانش عمومی و 
حرفه ای رسیده  است و از چنان بصیرتی برخوردار شده است که می توان او را در شمار فرزانگان 
جای داد. شاخص های اصلی این عامل عبارت اند از: دانش حرفه ای فوق العاده، بهره گیری از عقل 

جمعی، تأمل ورزی، آینده نگری، قضاوت صحیح و بهره گیری به موقع از اطلاعات.
عامل هفتم هوشمندی "جرأت ورزی" است. جرأت ورزی یک ویژگی هیجانی، انگیزشی و 
اقتدار پلیس از یک سو و احساس امنیت  افزایش  رفتاری است که سهم و نقش مهمی در 
شهروندان از سوی دیگر دارد؛ زیرا پلیس جرأت ورز این باور را در شهروندان ایجاد می کند که 
پلیس آنان از چنان توان و ظرفیتی برخوردار است که می تواند هر نوع کژکارکردی را از میان 
برداشته و به صورت مؤثر در هر نوع عامل ناامن ساز "مداخله" کند. این عامل، نیز دارای چند 
شاخص اصلی است که عبارت اند از: خودباوری )عزت  نفس بالا(، قدرت دفاعی، روحیه انتقادی 

و پذیرا، توانایی و مهارت سخنوری قاطعانه و توان مقابله.
اثربخش  ارتباط  مهارت  است.  اثربخش"  "ارتباط  پلیس  یک  هوشمندی  عامل  هشتمین 
تا در شرایط مختلف  قادر می سازد  را  تلقی می شود که فرمانده  از آن  رو عامل هوشمندانه 
را محقق کند.  اهداف خویش  از آن طریق،  و  استفاده  از کلام و بدن خود  به گونه ای مؤثر 
به تعبیر دیگر، ارتباط اثربخش نوعی استفاده هوشمندانه از کلام، بیان، رفتار و اعمال برای 
جلب اعتماد شهروندان و تأثیرگذاری بر آنان است. شاخص های کلیدی این عامل عبارت اند از: 
ظرفیت شنیداری، سنجیده و اندیشیده سخن گفتن، تماس چشمی مناسب، رفتار و برخورد 

احترام آمیز، توانایی جلب اعتماد عمومی و خلق نیكو و عاطفی. 
در  که  هستند  دیگری  مهم  ویژگی  دو  عمومی"  "دیپلماسی  و  قوی"  "حافظه  سرانجام 
شمار عوامل هوشمندی جای می گیرند. حافظه قوی به یک مدیر کمک می کند تا محرک ها 
و اطلاعات گسترده ای را در ذهن خویش نگه دارد و از آنها برای مدیریت هوشمندانه پدیده ها 
استفاده کند. دیپلماسی عمومی نیز به او کمک می کند تا جامعه را از تصمیم های خود آگاه 

سازد و از آن طریق، آنها را با خود همراه و همگام کند.

با تأمل در 10 عامل مذکور و شاخص های هر یک، می توان نتیجه گرفت که هوشمندی 
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انگیزشی،  )احساسی(،  عاطفی  )ذهنی(،  شناختی  ویژگی های  مجموعه  به  فردی(  حیث  )از 
بین فردی، جسمانی، خلقی، اخلاقی و رفتاری اطلاق می شود که موجب می شود یک مدیر 
و فرمانده در شرایط و موقعیت های مختلف، به گونه ای خلاقانه و عقلانی و هوشیارانه تصمیم  
بگیرد و به شیوه ای پربازده بر محیط پیرامون خود تأثیر بگذارد و به پدیده های اجتماعی ـ 
این عوامل و شاخص ها مستلزم داشتن  به مجموعه  و سامان بخشد. دستیابی  انتظامی سر 
ظرفیت اولیه زیستی، قرار گرفتن در شرایط هوشمندساز و اکتساب و یادگیری آگاهانه آنهاست.

 
عوامل همبسته با هوشمندی

مرور ادبیات تحقیق و نیز زمینه یابی از شماری از صاحب نظران نشان داد که هوشمندی متأثر 
 )IQ( "از چندین و چند عامل درون فردی مدیران و فرماندهان است. اولین عامل "هوش ذهنی
است. هوش یک عامل عمومی است که رد پای آن را در همه فعالیت های یک فرد، به ویژه یک 
مدیر و فرمانده، می توان جست وجو کرد؛ زیرا این عامل به فرد کمک می کند تا در موقعیت های 
جدید، گره گشایی کرده و مسائل و مشكلات را از میان براند. اما این عامل، همان گونه که 
بانی نظریه هوش هیجانی گفته  و  از نظریه پردازان قلمرو روان شناسی  گلمن )2005( یكی 
است، تنها بخشی از موفقیت انسان را در زندگی اجتماعی و سازمانی تبیین می کند. به تعبیر 
روشن تر، هوش "شرط لازم" پیشرفت و موفقیت است و اما شرط کافی نیست؛ از همین رو، 
هوشمندی، به معنای مد نظر در این نوشتار را باید در عوامل دیگری جست وجو کرد. یكی از 
آن عوامل، هوش هیجانی است. هوش هیجانی این توانایی را به یک مدیر یا فرمانده می  دهد 
که هیجانات خود و دیگران را هشیارانه و آگاهانه درک کند و برای مدیریت آنها طرح و نقشه 
خلاقانه دراندازد. بنابراین، می تواند هوشمندی را متأثر سازد و آن را بیش و کم کند؛ بدان 
علت که با برخورداری از این عامل "تكانش گری" از میان رانده می شود و جای آن را تأمل و 
تدبر می گیرد. به علاوه، این عامل هیجانات مثبتی همچون امید، خوش بینی، نشاط و شادابی 
را وسعت می بخشد و هیجانات منفی و آزار دهنده ای همچون خشم، نفرت، انزجار، خصومت و 
بد خلقی را از میان می راند. افزون بر آن، با برخورداری از هوش هیجانی می توان برای خود و 

سازمان "تولید اعتماد" کرد و "سرمایه اجتماعی" به ارمغان آورد.
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اخیر  سالیان  پرشمار  شواهد  است.  معنوی"  "هوش  هوشمندی  بر  مؤثر  عامل  سومین 
)شواهدی که شماری از آنها در فصل دوم این گزارش مرور شدند( نشان از آن دارند که این 
عامل به یک فرمانده کمک می کند تا با بهره گیری از "سرمایه های معنوی" بسیاری از مسائل و 
مشكلات را از میان بردارد و سازمان را به گونه ای رضایت آمیز، هوشمندانه و اثربخش اداره کند. 
این هوش دربرگیرنده باورها، تمایلات و احساس های نیرومندی است که هر یک به محرکی 

تأثیرگذار در سمت و سوبخشی به رفتار، عملكرد و خلقیات تبدیل می شوند.
هوش محیطی نیز اخیراً در شمار عوامل مؤثر بر هوشمندی جای گرفته است. این نوع هوش 
)که از آن با عنوان هوش بافتاری نیز یاد می شود( به مدیر کمک می کند تا فرهنگ قلمرو 
مأموریتی خویش را به درستی بشناسد و در چارچوب آن فرهنگ، برای تحقق اهداف سازمان 
گام فراسو نهد. اثرگذاری این عامل بر هوشمندی بدان علت است که همچون عنصری نیرومند 
ذهن و ضمیر مدیر را متناسب با شرایط اجتماعی و فرهنگی پیرامون، هشیار می سازد و به او 
کمک می کند تا با برآوردی مناسب از شرایط اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و حتی جغرافیایی 

پیرامون خود، به تصمیم گیری و اقدام بپردازد.
"خلاقیت" پنجمین عاملی است که سهم و نقش ویژه ای در مضاعف سازی تراز هوشمندی 
تا به گونه ای متمایز از روش معمول  یک مدیر دارد. این عامل به یک مدیر کمک می کند 
بیندیشد، عرف شكنی کند و با طرح ایده های اصیل و شگفت انگیز، به بهبود شرایط موجود 
ویژگی هایی  سبب  به  شگفتی آفرین  و  خارق العاده  ویژگی  این  از  برخوردار  فرد  کند.  کمک 
همچون کنجكاوی زیاد، انگیزش بالا، پشتكار مثال زدنی، انطباق ذهنی و گستردگی دانش و 
اطلاعات، می تواند تراز هوشمندی سازمان را دو چندان سازد و همچون فانوسی پر نور پیروان 

را راهبری کند.
ششمین عامل که می تواند بر هوشمندی پلیس تأثیر بگذارد و آن را زنده و پویا نگه دارد، 
"انگیزش"، به ویژه انگیزش پیشرفت است. این عامل همچون موتور پر قدرتی است که مدیر 
را برای رسیدن به قله های ترقی و پیشرفت بر می انگیزد و با فتح هر قله ای، قله دیگری را 
پیش روی خود و سازمان خلق می کند و انرژی و توان لازم را برای تصرف یكایک قله ها فراهم 
می سازد. این عامل به مدیر کمک می کند تا "نقشه راه" را هوشمندانه طراحی کند و موانع را با 

درایت و تدبیر از میان براند.
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سبک مدیریت نیز هفتمین عاملی است که می تواند هوشمندی را متأثر سازد. وقتی صحبت 
از سبک مدیریت در سازمان پلیس می شود، دست کم می توان از شش سبک )یعنی استبدادی، 
اقتدارگرایانه، پویا، مشارکتی، تفویضی و هوشمند( سخن گفت. اما محققان و مؤلفان اثرپذیری 
هوشمندی را از سبک هوشمند بیش از اثرپذیری آن از سایر سبک ها می دانند؛ بدان علت که 
این سبک، خود، متأثر از توانایی مدیر در ادغام عناصر سخت و نیمه سخت و نرم قدرت در 

دستگاه مدیریتی خود، و استفاده به موقع و خودتنظیمی از آنهاست.
سرانجام، از عامل نامتجانس دیگری سخن گفته شد که می تواند هوشمندی را تحت تأثیر 
قرار دهد؛ "مهارت نوشتاری" است. این مهارت از یک سو، مهارت های ذهنی مدیر را افزایش 
می دهد و از سوی دیگر، به او کمک می کند تا مقاصد و منویات ذهنی و فكری خویش را به 
رشته تحریر در آورد و آنها را از نو پردازش کند. افزون بر آن، مهارت نوشتاری به یک مدیر 
کمک می کند تا هوشمندانه با مخاطبان پر شمار خود ارتباط برقرار کند و آنها را با خود همراه 

و همگام سازد.

ارتباط استعدادها و مهارت ها با هوشمندی مدیران
پیوند  بررسی،  مورد  استعداد  و  مهارت  اول، هر هشت  که  داد  نشان  پژوهش  این  یافته های 
اما  دارند؛  ناجا  فرماندهان  و  مدیران  هوشمندی  با  مستقیمی  و  معنی دار  همبستگی  و 
از 0/24 تا 0/49 در نوسان است. دوم، همه عوامل سهم و نقش معناداری  این همبستگی 
از 60 درصد  بیش  این عوامل در مجموع  دارند.  تبیین هوشمندی مدیران  و  در پیش بینی 
هوشمندی را تبیین می کنند. با وجود این، از بین مجموعه عوامل، سهم سه عامل بیشتر است: 
هوش محیطی، هوش ذهنی و سبک مدیریت. در تبیین این یافته ها می توان به چند نكته 
اشاره کرد: نخست آنكه، همه عواملی که از آنها سخن رفت، دربرگیرنده عناصری هستند که 
به گونه ای مستقیم و غیر مستقیم هوشمندانه تلقی می شوند. دوم، هوشمندی نوعی ویژگی یا 
ظرفیت ذهنی، روانی، اجتماعی و زیستی است که متأثر از مهارت ها و استعدادها و ویژگی های 
مختلف روان شناختی، شخصیتی و مدیریتی نضج می یابد. سوم، همان گونه که پیش تر گفته 
شد، عنصر شناختی ـ ذهنی هوشمندی بیش از سایر عناصر آن است. به همین سبب، عواملی 
که بار ذهنی و شناختی آنها بیشتر باشد )نظیر هوش و هوش محیطی( بیشتر بر آن تأثیر 
می گذارند. چهارم، شغل و سبک مدیریت شخصیت آدمی را می سازند؛ از همین رو، آنانی که در 
مدیریت خود از سبک های هوشمندانه، یا کم و بیش هوشمندانه، بهره می گیرند، پس از مدتی 

کل شخصیت آنها هوشمند می شود.
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پیشنهادها
در سطری که در پی می آید، پیشنهادهایی ارائه می شود که با عمل به آنها می توان در نیروی 
انتظامی هوشمندی را افزایش داد و از آن طریق، به تحقق حداکثری اهداف و مأموریت های 

سازمان یاری رساند.
خردمندی،  عامل  سه  سهم  هوشمندی،  عوامل  بین  از  که  داد  نشان  پژوهش  یافته های   .1
تجربه پذیری و اندیشه راهبردی در تبیین هوشمندی مدیران و فرماندهان ناجا بیش از سایر 
عوامل است. به همین سبب، پیشنهاد می شود که ناجا تلاش برای افزایش و تقویت این سه 
عامل را در اولویت فعالیت های آموزشی و ... خود قرار دهد؛ به ویژه لزوم اهتمام برای تقویت 
این سه عامل از آن رو است که به رغم تأثیر فوق العاده شان در تبیین و پیش بینی هوشمندی، 

میانگین برخورداری از آنها با سطح مورد انتظار فاصله زیادی دارد.
2. یافته ها نشان داد که عوامل یادگیرندگی و هوشمندی سهم و نقش بالایی در پیش بینی 
مدیریت هوشمند دارند؛ در حالی که هم اینک میزان برخورداری فرماندهان و مدیران ناجا 
از این دو عامل با سطح مورد انتظار فاصله زیادی دارد؛ از همین رو، پیشنهاد می شود ناجا 
و  هوشمندی  )یعنی  هوشمند  مدیریت  دیگر  عامل  دو  البته  و  عامل،  دو  این  افزایش  برای 

اخلاق محوری( به گونه ای روشمند، جامع و مستمر اقدام کند.
3. براساس یافته های این پژوهش، یكی از نخستین راهبردهای مؤثر در افزایش هوشمندی، 
لحاظ کردن آن به عنوان شاخص و ملاک انتصاب و ارتقای فرماندهان و مدیران ناجاست؛ به 
همین سبب، به بازرسی کل ناجا پیشنهاد می شود تا آن را به عنوان ملاک انتصاب و ارتقا مطمح 

نظر قرار دهد و از شاخص های این پژوهش برای سنجش هوشمندی بهره گیرد.
4. پیشنهاد می شود با طراحی دوره های آموزشی و کارگاهی، پیرامون هوشمندی و اجرای آنها 

در سراسر کشور، زمینه و بستر افزایش هوشمندی فرماندهان و مدیران ناجا فراهم شود.
مدیریت  پیرامون  کامل  فهرست  یک  پژوهش،  این  یافته های  براساس  می شود  پیشنهاد   .5
هوشمند و مدیران هوشمند، تهیه و جهت خودارزشیابی مستمر در اختیار همه فرماندهان و 

مدیران ناجا قرار گیرد.
6. پیشنهاد می شود معاونت آموزش و تربیت ناجا مبادرت به تهیه و تألیف مجموعه کتاب های 

کاربردی مربوط به هوشمندی کند و آنها را در اختیار فرماندهان و مدیران ناجا قرار دهد.
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