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Abstract 

Background and aim: The main duty of the Faraja command headquarters is to maintain the 

safety of people in the society. Accordingly, it needs forces that can realize this by relying on 

their wisdom. Paying attention to the importance of intelligence in the discussion of public 

security, this research was conducted with the aim of explaining the organizational micro-

structural model and its antecedents and consequences in the police headquarters of the Islamic 

Republic of Iran. 

Method: the present research method according to the purpose is an applied one; In terms of 

data collection, it utilizes a descriptive-correlation method; and also, in terms of data type, it 

was quantitative. The statistical population included the employees of the police command 

headquarters in Tehran city, which was considered as the sample size of 371 people using the 

formulas for determining the sample size and stratified random sampling method. In order to 

collect data, mixed questionnaires were used to measure the variables of job satisfaction, 

organizational citizenship behavior, transformational leadership, organizational culture, and 

knowledge management. Also, in order to measure organizational wisdom, the standard 

questionnaire of Schmidt et al. (2012) was used. Content and construct validity were used to 

calculate the validity of the questionnaires. Also, reliability was calculated through Cronbach's 

alpha coefficient and composite reliability. The values of these two coefficients for all research 

constructs were above 0.7, which indicated the reliability of the measurement tool. The data 

obtained from the questionnaire were analyzed using descriptive and inferential statistics 

(structural equation modeling) and SPSS and Lisrel software. 

Results: The findings showed that based on theoretical foundations, the factors influencing 

organizational wisdom include: transformational leadership, organizational culture, and 

knowledge management, as well as the factors influencing organizational wisdom include: job 

satisfaction and organizational citizenship behavior; Based on the effective and effective factors 

identified from the theoretical foundations and research background, the research model was 

presented; The degree of fit of the presented model was suitable according to the identified 

factors; Also, the findings showed that transformational leadership (0.72), organizational culture 

(0.47) and knowledge management (0.65) have an effect on organizational wisdom, and 

organizational wisdom also affects job satisfaction (0.53) and organizational citizenship 

behavior (60). 0) has an effect. 

Conclusion: Organizational wisdom not only expresses the ability to effectively choose and 

apply appropriate knowledge in a specific situation, but also includes the ability to collect, unify 

and relate this knowledge with acceptable organizational tools. 

Keywords: organizational wisdom, organizational culture, transformational leadership, job 

satisfaction, organizational citizenship behavior. 
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 چکیده

امنیتّ افراد در جامعه است. بر همین اساس، نیازمند نیروهاایی اسات کاه باا      حفظ: وظیفۀ اصلی ستاد فرماندهی فراجا، زمینه و هدف

 نییتبی در بحث امنیّت عمومی جامعه، این پژوهش با هدف خردمندتکیه بر خرد خود بتوانند این امر را تحقق ببخشند. توجه به اهمیت 

 انجام شد. رانیا یاسلام یجمهور یانتظام یآن در ستاد فرمانده یامدهایو پ ندهایشایو پ یخرد سازمان یدل ساختارم

از نظار ناود داده،    طاور  نیهم، توصیفی ا همبستگی؛ و  ها دادههدف، کاربردی؛ از نظر روش گردآوری  برحسب: روش پژوهش روش

و روش کارکنان ستاد فرماندهی انتظامی شهر تهران بود که با اساتفاده از فرموههاای تعیاین حجام نموناه      شامل  جامعۀ آماری کمّی بود.

بارای سانجش متریرهاای     هاا  دادهگاردآوری   منظاور  باه در نظار گرفتاه شاد.     حجم نمونه عنوان بهنفر   173 یا طبقهی تصادفی ریگ نمونه

ی ترکیبای اساتفاده   هاا  ناماه پرسشین، فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش از آفر ی، رهبری تحولسازمان یشهروندرضایت شرلی، رفتار 

( اساتفاده شاد. بارای محاسابه روایای      2432نامۀ اساتاندارد اشامیت و همکااران     سنجش خرد سازمانی از پرسش منظور بهشد، همچنین 

 ری. مقااد شدمحاسبه  یبیترک ییایکرونباخ و پا یآهفا بیضر قیاز طر ییایپا، نیهمچن از روایی محتوا و سازه استفاده شد. ها نامهپرسش

ی حاصال از  هاا  باود. داده  یریگ بودن ابزار اندازه ایدهندۀ پا دست آمد که نشانبه 7/4 یپژوهش بالا یها سازه ۀهم یبرا بیضردو  نیا

 وتحلیل شد. هیزرل تجزیهو اس اس  اس پی افزار نرمی معادلات ساختاری( و ساز مدلنامه با استفاده از آمار توصیفی و استنباطی  پرسش

، فرهنگ ساازمانی و  نیآفر تحولاز: رهبری  اند عبارتبر اساس مبانی نظری عوامل اثرگذار بر خرد سازمانی نشان داد  ها افته: یها افتهی

بار اسااس عوامال    از: رضایت شرلی و رفتاار شاهروندی ساازمانی؛     اند عبارتعوامل اثرپذیر از خرد سازمانی  نیهمچنمدیریت دانش و 

شده با توجاه باه    تناسب مدل ارائه ۀدرجحاصل از مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش مدل پژوهش ارائه شد؛  شده ییشناسااثرگذار و اثرپذیر 

( و مادیریت داناش   07/4(، فرهناگ ساازمانی    72/4  نیآفار  تحاول ی داد رهبرنشان  ها افتههمچنین یمناسب بود؛  شده ییشناساعوامل 

 .( تأثیر دارد54/4ی  سازمان یشهروند( و رفتار 61/4( بر خرد سازمانی تأثیر دارد و خرد سازمانی نیز  بر رضایت شرلی  56/4 

، بلکاه  کناد  یما بیاان   کارگیری دانش مناسب در یا  موقعیات خااا را    توانایی انتخاب مؤثر و به تنها نهخرد سازمانی، : یریگ جهینت

 قبول سازمانی را نیز در بردارد. کردن و ارتباط این دانش با ابزارهای قابلی، یکیآور جمعتوانایی 

 آفرین، رضایت شرلی، رفتار شهروندی سازمانی. خرد سازمانی، فرهنگ سازمانی، رهبری تحول ها:کلیدواژه

 ساتاد  در آن پیامادهای  و پیشاایندها  و ساازمانی  خارد  ساختاری مدل تبیین(. 3041  .هادی ،رفیعی کیا ؛شوقی، بهزاد استناد:

� 309 -383(، صص 3  39 فصلنامه پژوهش های مدیریت انتظامی ،ایران اسلامی جمهوری انتظامی فرماندهی

https://doi.org/10.22034/pmsq.2024.1272600.1606  

                                                                                                                                    
انجام معاونت تربیت و آموزش فراجا  تیبا حما 3043که در سال  این مقاهه برگرفته از طرحی پژوهشی با همین عنوان است. 3

 شده است.

مسئول( رایانامه:  ۀدانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات، تهران، ایران.  نویسنداستادیار گروه مدیریت آموزشی، . 2

b.shoghi@srbiau.ac.ir 
 setar91h93@chmail.irعلمی گروه پیشگیری انتظامی، دانشگاه علوم انتظامی امین، تهران، ایران. رایانامه: استادیار و عضو هیئت. 1

 مقاهه پژوهشی

29/46/3042   :دریافت تاریخ  

34/32/3042   :پذیرش تاریخ  

 



    050...در آن پیامدهای و پیشایندها و سازمانی خرد ساختاری مدل تبیین /کیا  رفیعی هادی و  شوقی بهزاد 

 مقدمه

امنیّت مفهومی آشناست. قدمتی به وسعت تاریخ بشر دارد. گواراترین نعمت است. یا   

، 3196بیگای،  حبیبای و معصاوم  اسات   و دارای معاانی بسایاری    باشاد  یما  زیآم ابهامنماد 

اناد، آن را شارط    (. امنیّت مفهومی هرزنده است. فیلسوفانی که دغدغۀ عداهت داشاته 325

آن را عامل اصالی آساایش    اند دهیشیاند یم؛ کسانی که به رفاه اند دانستهضروری عداهت 

اند تحقاق ایان امار     . آنان که بر توسعۀ اجتماعی، سیاسی و اقتصادی تکیه کردهاند شمرده

و هویات   هاا  ارزشی کاه بار حفاظ    نظرانا  صااحب . اند کردهوجود امنیّت تلقی  را حاصل

. افرادی که حفظ تمامیات ارضای را   اند دانستهها  ، امنیّت را عامل حفظ آناند کرده دیتأک

پاور و  فار  دانناد    یما ، امنیّات را عامال ثباات و تاداوم آن     دانناد  یموظیفۀ اصلی دوهت 

هاا را   است کاه ساازمان   ییها یدگیچیای امروز پر از پدنی(. بنابراین 75، 3197همکاران، 

 عناوان  باه را و مسائوهین   و مدیران بسیاری مواجه ساختهت لارشد و تعاهی با مشک ۀنیدرزم

رو کارده اسات    هاای فاراوان روباه    دهنادگان و رهباران باا شااهش     ، ساااازمان زانیر برنامه

در جهان پویا و پیچیده اماروز، ترییار اساسای یا      بنابراین (؛ 2435و همکاران،  3شفرد 

 (.2437، 2ارویواست  اختیار نیست، بلکه ی  اهزام 

 را عصار ویکام  ی آغاازین قارن بیسات   هاا  ساال در این میان، اگر دهۀ آخر قارن بیساتم و   

گیرد شاید عناوان عصار خارد     ای که جای آن را می دهی یادگیری نام نهیم، دوره سازمان

تاوانیم خاود را باا     ود بگیرد و این بدین معنی اسات کاه تاا شاه حاد مای      سازمانی را به خ

(. 330، 2435، 1کاوپرز   میکنها غلبه  ترییرات وفق دهیم، موانع پیش رو را درک و بر آن

هاایی کاه    پاژوهش  نیهمچنهای اخیر اتفاق افتاده و  رغم انفجار تحقیقاتی که در دهه علی

موضاوعات مرباوط باه آن     دانش وت، مدیریت ۀ یادگیری سازمانی انجام شده اسنیدرزم

تااا کنااون، باار ایجاااد سااازمان یادگیرنااده، اسااتفاده از ساارمایۀ فکااری و     3994از سااال 
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و  3فینا  اناد    های برتر، توساعه و بهتارین اساتفاده از مناابع انساانی تأکیاد داشاته        ارزش

 (.65، 2437همکاران، 

محاور و اقادامات   -هاای خاود   خرد، کیفیّت، یادگیری سازمانی و مادیریت داناش، تایم   

هاایی را کاه باا     دیگر مانند کارت امتیازدهی متوازن و خطوط توهیدی شندگاناه ساازمان  

بارماان و  کناد    اند به مقصود خود برسند را تضامین مای   های بسیار، نتوانسته وجود تلاش

اناد،   (. وجود این اقدامات موجب بهبود در عملکرد سازمانی شاده 10، 2436، 2شودهری

تدریج با یکدیگر  طور فردی و گروهی باعث ترییر شوند. این اقدامات به اند به ا نتوانستهام

دهد، باه یاادگیری مساتمر     که سازمان دید خود را توسعه می که یطور بهاند  ترکیب شده

کناد کاه    دهد، محصولات و خدماتی را ارائه می پردازد و خود را با شرایط انطباق می می

داناد کاه شاه کااری درسات اسات و آن را انجاام         مشتریان است، مای  فراتر از انتظارات

کناد. شناین ساازمانی دارای اقاداماتی      ی کارکنان خاود معناادار مای   را برادهد و کار  می

رو، تجاارت موفاق و برتاری را نیاز خواهاد داشات. شناین ساازمانی          شفاف بوده و ازاین

کناد ساطت تحلیال     یما ( بیان 333، 2432  0یناجوه (.39، 2448، 1هیزاست  دارای خرد 

فاردی( و ساازمانی   فاردی(، تیمای  جمعای، گروهای و یاا باین       خرد شامل فاردی  درون 

( 739، 2431  6شناسای دیگار از خارد، جیفاا     مدیریتی و یا فرافردی( است. در ی  نود

منابع خرد شامل خرد فردی، خرد جمعی  خرد جمع( و خرد ماشین  هاوش   دکن یمبیان 

وعی( است. برخی از محققاین نیااز باه بررسای خارد در ساطوف مختلار را مطارف         مصن

اند؛ اما اکثر مطاهعات به بررسی خرد فردی پرداخته و کمتر خارد تیمای و ساازمانی     کرده

شاود   هاا کااملاا احسااس مای     مورد بررسی قرار گرفته است و هزوم پژوهش در این زمیناه 

و  8؛ تیلاور 338، 2449و همکاران،  7؛ می 293، 2433، 5؛ آردهت333، 2432ناجوهی،  
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ۀ خارد ساازمانی   نا یدرزم(. هذا با توجه به شکاف تحقیقاتی موجود 303، 2433همکاران، 

 .پردازد یمپژوهش حاضر به بررسی این سازه 

ساازی خارد افاراد و اساتفاده از      آوری، انتقاال و یکاارشاه   صورت جماع  خرد سازمانی به

ثلاا ساختار، فرهنگ و رهبری برای عمل راهبردی تعریر فرایندهای نهادی و اجتماعی م

و  3شااود کااه در درک نحااوۀ اسااتفاده بهتاار سااازمان از دانااش تأکیااد دارنااد  بیرهاای  ماای

صورت صلاحیت سازمان برای توساعۀ   خرد سازمانی به همچنین(؛ 697، 2444همکاران، 

ی مؤثر و سلامت ریگ میتصمهای سازمانی در استفاده از فضایل و اعمال افراد برای  روش

، 1؛ کاوپرز 274، 2445، 2؛ روهای 538، 2444 بیرهی و همکاران،  شود یمسازمان تعریر 

(. از دیادگاه کااربردی نیاز نحاوۀ اساتفاده      121، 2448، 0کناا  ما  ؛ رونی و 391، 2447

انساانی( و محتاطاناه  اتخاا      بااارزش هاای بافضایلت  نتاایج فاضالانه و      سازمان از روش

 (.62، 2431اقدامات عملی و روزمره محور( نمایانگر سطت خرد سازمانی است  رونی، 

تاوجهی بار موفقیات در     دلایلی برای اهمیت درک خرد وجود دارد؛ اولاا: خرد تأثیر قابل

سطوف فردی، سازمانی و اجتماعی دارد؛ ثانیااا: درک ماا از داناش و مادیریت داناش باا       

داده و اطلاعاات بلکاه باا توجاه باه       تار  یاساستنها با توجه به مفاهیم  رک مفهوم خرد نهد

ی هاا  برناماه . این نگرانی وجاود دارد کاه   ابدی یمخرد افزایش  تر دهیچیپماهیت انتزاعی و 

(. رابطاۀ باین   538، 2444که باید اجرا نشوند  بیرهی و همکااران،   طور آنمدیریت دانش 

کاافی محکام نیسات. تأکیاد مادیریت       انادازه  باه و دانش سازمانی  های راهبردی انتخاب

دانش بیشتر بر حداکثرسازی دانش، دسترسی به دانش و تبادل آن بوده است و کمتار باه   

ها متمرکز بوده است. باا قارار    ی آن در سازمانساز ینهادانتخاب دانش، استفاده از آن و 

ی مادیریت معاصار و پیچیادگی و    دادن این دغدغه در کناار تاأثیرات موجاود، پیچیادگ    

توقار   کناد  یمو مدیران را ملزم  شود یمهای سازمانی نمایان  آشفتگی بسیار زیاد محیط

 دهاد  یما و تفکر کنند، به عقاب برگردناد و بار تجاربشاان اتکاا کنناد و همچناین نشاان         

                                                                                                                                    
1. Bierly 

2. Rowley 

3. Küpers 

4. Rooney& McKenna 
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، 3989، 3 ایسانهاردت شیزی فراتار از داناش بگردناد     دنبال بهپردازان سازمانی باید  نظریه

، 0دیوناورت؛ پروساک و 39، 2440، 1؛ گسلینگ و مینتزبرگ36، 3989، 2؛ هامبری 70

کاردن پیامادهای پیچیادگی و    خاطرنشان( با 663، 2443  6. بول و حیُجبرگ(33، 3998

 کنناد  یمترییر مدیریت راهبردی خرد مدیریتی را مؤهفۀ مهم مدیریت راهبردی شناسایی 

آفرین برحسب خرد بحث  ( دربارۀ رهبری تحول2443و همکاران،   5و کراک کاکاباس

گاذاران و مادیران    هاا سیاسات   یی وجاود دارد کاه در آن  هاا  تیموقعکنند. درنهایت،  می

هاا مایال    (. علاوه بر این اکثر ساازمان 50، 2440، 7 اسمال رندیگ یم خردانه یبتصمیمات 

، 2445جلاوگیری کنناد  روهای،     اناه خرد یبا هستند بدانند شطور از اتخا  این تصمیمات 

274.) 

موضود حائز توجاه ایان اسات کاه باا وجاود اهمیات مسائله خارد ساازمانی، هناوز هام             

، 2445دهندۀ خرد سازمانی در تحقیقات مشخص نشاده اسات  روهای،     های تشکیل مؤهفه

ی هاا  ساازمان تحقیقاات اخیار نشاان داده کاه      جینتا (.121، 2446کنا، ؛ رونی و م 274

دهیال سارعت زیااد ترییارات و تحاولات      خدماتی بزرگ و عمومی در اکثر کشاورها باه  

دهیال عادم   دارند و به تر کوش ی ها سازمانی نسبت به تر ریضعفناوری، خرد سازمانی 

ی پیشارفته هماهناگ   هاا  یفنااور ی روزرساان  بهخود را با روند  اند نتوانستهی، ریپذ انعطاف

. مروری دقیاق و موشاکافانه در ادبیاات تحقیاق     (216، 2433همکاران،  و 8سازند  اسایلر

ی علماای هااا تیااموفقکااه خاارد سااازمانی نقشاای فعااال و کلیاادی در  سااازد یماامشااخص 

، 2430، 34؛ سولانساکی 3240، 2430همکااران،   و 9ایفا نموده است  اکمکچی ها سازمان

63.) 
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ی حیاتی و حساس کشور است که رساهت آن نگهبانی و ها ارگاننیروی انتظامی یکی از 

آساایش   نیتاأم های انقلاب اسلامی، برقراری نظام و امنیّات جامعاه و     پاسداری از ارزش

حااکی از آن   جهاان کشاورهای  پلیس در  ۀ تحقیق و توسعهجربت"فردی و عمومی است. 

هاا وجاود    انساازم بهباود تاوان علمای ایان     برای  یتنها رویکرد جهانی واحد است که نه

و اهزامات خاصای   استبلکه اجرای موفق این برنامه تابع عوامل و شرایط مختلفی  ،ندارد

(. اگر بساتر مناسابی در ایان راساتا ایجااد      303، 2441، 3 هارت و کاتن "کند یمرا طلب 

برداشاته شاود، نتاایج مثبتای باه هماراه خواهاد داشات؛          دقات  بههای این کار  شده و گام

رابطاه باا    بایدها ونبایدها در مورددر  مدیران سازمان فراجااست محققان و لازم  رو نیازا

، شاخص علمای و روشان   متاا طباق شارایط     ،به مطاهعاه و تحقیاق باردازناد   خرد سازمانی 

و به شاه   یقیبه شه طر، ، شه وقتیکاریشه  رویکردی دقیق اتخا  گردد و مشخص شود

تظامی نهاد توهید معناا و نهااد تفکار و    طرف دیگ،ر اساساا نیروی ان از سارده شود.کسی 

شماوش و شاالاک    خواهد یمعقلانیت و تلاش است. نیروی انتظامی بنا به سرشت خود 

خدمات تخصصی بارای جامعاه ارائاه بکناد و       تواند یمباشد و تنها از این مسیر است که 

نقااد و روشاانگری اجتماااعی داشااته باشااد؛ هااذا نبااود فکاار تحلیلاای و خاارد انتقااادی در   

هاای پلایس اسات     یی از کارکنان واحادهای مختلار نیاروی انتظاامی از شااهش     ها ریط

 (.9، 3193 فراستخواه، 

یی باا عادم   هاا  طیمحا رقابات در   طاور  نیهما های ماذکور و   ۀ شاهشنیدرزمی که ا مطاهعه

باا رفتااری خردمنداناه و     رانیا گ میتصام اطمینان بالا صورت گرفت، نشان داد مسئوهین و 

توانند بین منافع پلایس، کارکناان و جامعاه تعاادل      ارب و دانش خود میی از تجریگ بهره

را  تیاهم نیشتریبها و نهادهای انتظامی  باید گفت آنچه در سازمان همچنین .برقرار کنند

 نیآفار  تحاول هاست. در این راستا، پیشایندهایی نظیار رهباری    بودن آن محور دارد، دانش

ی محاور  داناش وی انتظامی جهت حرکت به سمت مسئوهین نیروی انتظامی و فرهنگ نیر

ناپاذیر اسات؛ شراکاه داناش و در ساطوف       مبتنی بر خرد سازمانی برای تعاهی آن اجتناب

                                                                                                                                    
1. Hart & Cotton 
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عاهی خرد از منابع اساسی نیروی انتظامی است و استفاده از ایان مناابع بارای دساتیابی باه      

ای حیااتی   سائله ی ماهمللا  نیبا اهداف و متمایز ساختن نیروی انتظامی در ساطت داخلای و   

 یها یو استراتژ کردهایتا رو کند یفراجا کم  م یبه ستاد فرمانده یخرد سازماناست. 

را اتخا  کند.  ها یریگ میتصم نیبهبود بخشد و بهتر شیها تیجوانب فعاه ۀخود را در هم

 یواحادها  یتماام  نیبا  یو همکاار  یهمااهنگ  تواناد  یفراجاا ما   یستاد فرمانده نیهمچن

 یکناد تاا بتوانناد عملکارد     جااد یاعضا ا نیب یشتریب یرا بهبود بخشد و همبستگ یسازمان

فراینادی کاه منفعات     عناوان  بهآفرین  در این میان، رهبری تحولتر داشته باشند.  اثربخش

ساازمانی ناوآور و    باا ایجااد فرهناگ    تواند یم دهد یمتمام کارکنان فراجا را مدنظر قرار 

سازمانی و درنهایت منجر به ارتقای اثربخشای نیاروی    کننده موجب ارتقای خرد حمایت

ی، رضایت شرلی، شادکامی کارکنان فراجا و مسائوهیت  سازمان یشهروندانتظامی، رفتار 

 دنباال  باه اجتماعی کارکنان فراجا شود؛ هذا با توجه به آنچه گفتاه شاد، در ایان پاژوهش     

برای ارتقای خارد ساازمانی در ساتاد     توان یماهگویی را پاسخ به این سؤال هستیم که شه 

 ارائه کرد؟ فرماندهی فراجا

 پیشینه و مبانی نظری

 حاضارند های خاا در جوامع  صورت نهادهایی با ساختارها، منابع و فعاهیت ها به سازمان

توانناد بار تأثیرگاذاری و عملکارد ساازمان تأثیرگاذار باشاند. خارد          و این ساختارها مای 

تواند در ترییار و توساعۀ ساازمانی تاأثیری شاگرف       ت که میسازمانی مفهوم جدیدی اس

های اخیار، توجاه بسایاری     (. با وضع این اصطلاف در سال346، 3196ایجاد کند  رجبی، 

درباارۀ   اظهاارنظر گرشاه   از پژوهشگران دنیای مدیریت به این موضود جلب شده است.

نمایاد.   آن روشن مای  روند آتی این تکامل در دانش مدیریت هنوز زودهنگام است، افق

شاه موقاع و شگوناه از     کاه  نیاخرد در سازمان به دانش مرتبط از علوم رفتاری و دانستن 

. زمان و شگونگی استفاده از دانش باه زماان بساتگی    گردد یبرماین دانش استفاده کنیم، 

گوید که شه موقع باه شاه میازان، و معیاار مداخلاه ماؤثر در تحاول         دارد. تجربه به ما می

مان کاادام اساات. مجموعااه ایاان مفاااهیم بیااانگر خاارد سااازمانی هسااتند  رضاااییان و ساااز

 (.79، 3198همکاران، 
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در حوزۀ خرد سازمانی بررسی پیشایندها  عوامل اثرگذار( و پسایندها  عوامال اثرپاذیر(   

یی صاورت گرفتاه اسات؛ بارای مثاال:      هاا  پاژوهش حائز اهمیت است. در این خصاوا  

معنویات  ، (2436، 3ان به متریرهای سرمایۀ انسانی  خان و اهطااف تو ۀ پیشایندها مینیدرزم

اصااول و اعمااال اخلاقای  موسااوی، سااره ،  ، (2433، 2جیادونی - زیادمن و گلدسااتین 

(، ساختار ساازمانی  2434، 1کنا و هیچ؛ رونی، م 3191؛ مرادی، 3192عابسی و مرادی، 

، (3191؛ مارادی،  2440 ،6؛ هیمااس و هانساون  2440، 0؛ هیماس2444 بیرهی و همکاران، 

؛ 2440؛ هیمااس،  2444؛ بیرهای و همکااران،   2440هیمااس و هانساون،     یسازمان فرهنگ

و  5آفاارین  زاشاار رهبااری تحااول، (3191؛ ماارادی، 3196کااار و شااوقی، عطارنیااا، شااعله

؛ عطارنیاا و  2449، 7کناا، رونای و باول   ؛ ما  2443؛ بول و حیُجبارگ،  2430همکاران، 

، 8تراپیکاهس و گاوزمن -؛ پارکو2448؛ هیز، 3196 ،و همکاران یدی؛ نو3196همکاران، 

؛ 2430، 34؛ کایگیسایز و کاگلیاان  2432و همکااران،   9مدیریت داناش  پینهیارو  ؛ (2430

ۀ ناایدرزمب( و ... و  2436اهاار؛ پوردجااام و همکاااران،  2436و همکاااران،  33پوردجااام

؛ هیاز،  2430، 32؛ نیال 2432 نااجوهی،  ی سازمانی شهروندپسایندها نیز به متریرهای رفتار 

؛ 3191مارادی،    یسازماننوآوری (، 2443(، اثربخشی سازمانی  بول و حیُجبرگ، 2448

(، 3191؛ مرادی، 2432، 31جیگاکسی  ریگ میتصمکیفیّت (، 2436اکگون و کرکواهی، 

 ( و ... اشاره کرد.2448؛ هیز، 2444مسئوهیت اجتماعی  باهتز و استادینگر، 
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در خصوا عوامل اثرگذار و اثرپاذیر در ایان    شده انجامی ها پژوهشبه فراوانی  با توجه

عناوان   ، فرهناگ ساازمانی و مادیریت داناش باه     نیآفار  تحولپژوهش متریرهای رهبری 

عناوان   باه  شهروندی ساازمانی عوامل اثرگذار و همچنین متریرهای رضایت شرلی و رفتار 

مادل مفهاومی اوهیاه     3گفتاه شاد، در شاکل     با توجه باه آنچاه   متریرهای اثرپذیر هستند.

 ، آورده شده است.باشد یمپژوهش که برگرفته از ی  مدل سیستمی 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 ساخته(مفهومی پژوهش برگرفته از پیشینۀ پژوهش )محققمدل  .0شکل 

 روش

به ماهیت موضود مورد بررسی  با توجهدر پژوهش  کاررفته بهی شناس روشدر این بخش 

ی و تعیاین  ریا گ نمونهشامل تشریت روش پژوهش، جامعۀ آماری، روش  که ردیگ یمقرار 

آوری اطلاعااات، ساانجش روایاای و پایااایی اباازار پااژوهش،    حجاام نمونااه، اباازار جمااع 

 .است، مراحل اجرای پژوهش و نیز ملاحظات اخلاقی ها دادهوتحلیل  ی تجزیهها روش

روش پژوهش: با توجه باه اینکاه هادف پاژوهش حاضار طراحای اهگاوی ارتقاای خارد          

ش پااژوهش برحسااب هاادف، کاااربردی؛ سااازمانی در سااتاد فرماناادهی فراجااا بااود؛ رو 

و یا ماهیت و روش پژوهش،  ها دادهبرحسب نود داده، کمّی؛ برحسب روش گردآوری 

 توصیفی ا همبستگی بود.

ی و حجم نمونه: جامعۀ آماری پژوهش حاضر شامل کلیّۀ ریگ نمونه، روش جامعۀ آماری

ز فرموههاای تعیاین حجام    کارکنان ستاد فرماندهی انتظامی شهر تهران بود که با استفاده ا

 

خرد 

 سازمانی
 

 عوامل اثرپذیر عوامل اثرگذار

 فرهنگ سازمانی

 رهبری تحول آفرین

 مدیریت دانش

 رضایت شغلی

 یشهروندرفتار 

سازمانی
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از  نموناه حجم نمونه در نظر گرفتاه شاد. همچناین بارای انتخااب       عنوان بهنفر  173نمونه 

. طبقاات شاامل واحادهای پلایس فتاا،      اساتفاده شاد  ی ا طبقاه ی تصاادفی  ریگ نمونهروش 

اهملال،   مهندسی، پشتیبانی قرارگاه، پلیس آگاهی، پلیس امنیّت، پلیس راهور، پلایس باین  

عملیات، نیروی انسانی، فاوا، طرف و برنامه، آماار، اجتمااعی، حقاوقی، وظیفاه     آموزش، 

عمومی، سازمان تحقیقات، بازرسی، امور ماهی، دفتر فرمانادهی و پلایس پیشاگیری باود.     

ناماه میاان   پرساش  044شایان  کر است کاه بارای جلاوگیری از احتماال ریازش نموناه       

-نااقص  لیا ده باه ناماه  پرسش 24از این میان کارکنان ستاد فرماندهی فراجا توزیع شد که 

 نامه انجام شد.پرسش 184بودن کنار گذاشته شد و عملیات آماری روی 

نامه اساتفاده  از پرسش ها دادهگردآوری  منظور به: در این پژوهش ها دادهابزار گردآوری 

( و 2432و همکااران    3نامۀ استاندارد خارد ساازمانی اشامیت   شد که از دو بخش پرسش

نامۀ ترکیبی عوامل اثرگذار و اثرپاذیر از خارد ساازمانی تشاکیل شاده اسات. در       پرسش

 :شود یمادامه به توضیت این سه بخش پرداخته 

(: ایان بخاش شاامل    2432نامۀ استاندارد خرد سازمانی اشمیت و همکااران   اهر: پرسش

. باشد یمی هیکرت ا نهیگزخ با طیر پنجپاساز نود بسته ها هیگوکه این  باشد یمگویه  29

 0(، گشاادگی   هیا گو 1  اند از: تعماق  که عبارت است مؤهفهنامه شامل هفت این پرسش

گویاه(، تحمال    1گویاه(، حساسایت اخلاقای      6(، عمال   هیگو 5گویه(، میل به تعامل  

خیلای زیااد   ی این مقیااس از  ها مادهدر تمام  ها پاسخگویه(.  0گویه( و تجربه   0تناقض  

 ی شده است.بند درجهتا خیلی کم 

نامه اثرگاذار و  نامۀ ترکیبی عوامل اثرگذار و اثرپذیر از خرد سازمانی: پرسشب: پرسش

ی اساتاندارد  هاا  ناماه پرساش ی ها شاخصی برگرفته از اهیگو 67اثرپذیر از خرد سازمانی 

ی هیکارت تنظایم شاده    ا ناه یگزنامه نیز براساس طیار پانج  در این زمینه است. این پرسش

 است.

                                                                                                                                    
1. Schmidt 
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اساتفاده شاد. در روایای     2و ساازه  3از روایای محتاوایی   ناماه پرسشتعیین روایی  منظور به

و باه کما  ده    CVIو  CVRی هاا  فارم محتوایی در قاهب ی  روش دهفی و با کم  

ای پرسشانامه  محتاو  ...و ها یآزمودننفر از خبرگان شامل خبرگان دانشگاهی، شند نفر از 

نشاان   CVIمورد بررسی قرار گرفات. فارم    ها سؤالی اضافی و یا اصلاف ها ؤالساز نظر 

ساده باودن،   نظر نقطهی عوامل اثرگذار و اثرپذیر از خرد سازمانی از ها سؤالداد که همۀ 

واضت بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند  میزان این ضریب بارای هار   

بارای هماۀ    CVRبا توجه باه اینکاه مقادار     همچنین(؛ بود 79/4بالاتر از  ها سؤالی  از 

ی وجاود نداشات. در   ساؤاه دست آمد، ضرورتی برای حذف هیچ به 52/4بالای  ها سؤال

 Smart-Pls 2 افازار  نارم مورد روایی سازه نیز از دو نود روایی همگرا و واگرا با کم  

نشاان داد ضارایب معنااداری تماام بارهاای       ها افتهشد. در بررسی روایی همگرا ی استفاده

درصاد   99بود  آماره تی( یعنی تمامی بارهای عاملی با اطمینان  68/2تر از  عاملی بزرگ

بود  رابطه متریار آشاکار و پنهاان(؛     6/4معنادار بود؛ مقادیر تمام بارهای عاملی نیز بالای 

پایاایی   طور نیهمبود و  6/4بالای  ها مؤهفه( همۀ AVE  1شده استخرا میانگین واریانس 

 تاوان  یما آن باود؛ هاذا    شاده  استخرا از میانگین واریانس  تر بزرگ ها مؤهفهترکیبی همۀ 

. در بررسای روایای واگارا نیاز از     شوند یمهای مدل تأیید  گفت که روایی همگرای سازه

اساتفاده شاد. در آزماون فورنال و لارکار       0آزمون فورنل و لارکر و آزمون باار عرضای  

هر متریار پنهاان بیشاتر از حاداکثر      شده استخرا نشان داد، جذر میانگین واریانس  ها فتهای

نتایج آزماون باار عرضای     همچنینهمبستگی آن متریر با دیگر متریرهای پنهان مدل بود؛ 

-نشان داد، بارهای عاملی هرکدام از متریرهای پژوهش بیشتر از بارهاای عااملی مشااهده   

گیری موجود در مدل بود و از طرف دیگر بار عاملی هر متریر  زهی انداها مدلپذیر دیگر 

بیشتر از بارهای عاملی همان متریر  3/4متناظرش حداقل  پنهان ریمتربر روی  ریپذ مشاهده

                                                                                                                                    
1. Content Validity 

2. Construct Validity 

3. AverageVarianceExtracted 

4. Cross Loadings 
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بناابراین نتاایج ایان دو آزماون بیاانگر روایای       ؛ بر متریرهای پنهان دیگر بود ریپذ مشاهده

 واگرا بود.

محاسبه  3یایی از طریق ضریب آهفای کرونباخ و پایایی ترکیبیپایایی: در این پژوهش، پا

دسات آماد کاه    به 7/4ی پژوهش بالای ها سازه. مقادیر این دو ضریب برای همۀ شود یم

 2در جدول   کرشدهیری بود. ضرایب پایایی و روایی گ اندازهپایا بودن ابزار  دهندۀ نشان

 مشاهده است. زیر قابل
نامه و محاسبۀ روایی و پایایی ابزار. اطلاعات پرسش0جدول   

 بعد
آهفای 

 کرونباخ
CR AVE MSV ASV 3 2 1 0 6 5 

   --- --- --- 703/4 124/4 065/4 66/4 816/4 832/4 . خرد سازمانی3

   --- --- 723/4 023/4 432/4 359/4 62/4 881/4 852/4 . رضایت شرلی2

   --- 708/4 183/4 582/4 208/4 065/4 65/4 882/4 868/4 شهروندی سازمانی. رفتار 1

   753/4 057/4 042/4 553/4 259/4 016/4 68/4 838/4 832/4 نیآفر تحول. رهبری 0

  83/4 19/4 11/4 03/4 15/4 281/4 179/4 56/4 843/4 792/4 . فرهنگ سازمانی6

 79/4 06/4 02/4 17/4 00/4 19/4 237/4 155/4 51/4 796/4 784/4 . مدیریت دانش5

گفت: پایایی ابعاد مورد تأیید است زیرا آهفاای کرونبااخ    توان یمبا توجه به جدول فوق 

اسات. روایای همگارا     AVE>0.5اسات و همچناین    7/4و ضریب پایایی ترکیبی بالای 

روایای واگارا    طور نیهمو  AVE>0.5؛  CR>AVE؛ CR>0.7مورد تأیید است، زیرا 

2نیز مورد تأیید است زیرا
MSV < AVE   1و

ASV < AVE. 

از پااژوهش  یهااا سااؤالباارای پاسااخ بااه  بخااش ایاان در  :هااا دادهوتحلیاال  روش تجزیااه

 یعاامل  لیا تحل  0ی معاادلات سااختاری  سااز  مادل ی پیرسون و همبستگیی نظیر ها آزمون

 گرفته شد. بهره Lisrel-v8.8افزار  ی( با استفاده از نرمدییتأ

 

 

                                                                                                                                    
1. Composite Reliability (CR) 

2. Maximum Shared Squared Variance (MSV) 

3. Average Shared Squared Variance (ASV) 

4. Structural Equation Modeling (SEM) 
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 ها افتهی

 هاا  دادهباودن توزیاع   شاوهگی و کشایدگی بارای نرماال     در این پژوهش ابتادا از آزماون  

برای بُعد خرد ساازمانی و هار یا  از     ها دادهنتایج نشان داد شکل توزیع  شد کهاستفاده 

هاای پاژوهش باا اساتفاده از مادل       در اداماه ساؤال  . استعوامل اثرگذار و اثرپذیر نرمال 

 مورد آزمون قرار گرفت.ی و ساختاری ریگ اندازهمعادلات ساختاری در دو بخش مدل 

 یریگ اندازهی ها مدل

ی ساازه خارد ساازمانی و ساایر متریرهاای اثرگاذار و       ریگ اندازهی ها مدلدر این قسمت 

ی محاسابه  هاا  شااخص اثرپذیر در حاهت برآورد استاندارد و ضرایب معناداری به هماراه  

ز متریرهاای مادل   نشان داد تمام بارهای عاملی برای هر یا  ا  ها افتهبرازش آورده شد. ی

، فرهناگ ساازمانی، مادیریت داناش، رضاایت شارلی، رفتاار        نیآفر تحولشامل رهبری 

اسات و عالاوه بار ایان، ضارایب       14/4از  تار  بزرگسازمانی  و خرد شهروندی سازمانی

% اطمیناان  99باود؛ هاذا باا     68/2تار از   معناداری برای هر ی  از بارهاای عااملی بازرگ   

بیان داشت که تمام بارهای عاملی و ضرایب مسایر در حاهات اساتاندارد معناادار      توان یم

ی باارازش ماادل ریااگ اناادازهی هااا شاااخص. عاالاوه باار ایاان، هاار یاا  از مقااادیر  اساات

در حاااااد  NFIو  CFI ،GFI ،IFI ،RMSEA،CMIN/df ،AGFI، ⁄    نظیااااار

 بود.ی ریگ اندازهقرار داشت که نشانگر برازش مدل در بخش  قبول قابل

 ی ساختاریها مدل 

عواماال رهبااری  ریتااأثی ساااختاری پااژوهش کااه بااه بررساای  هااا ماادلدر ایاان قساامت، 

، فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش بر خرد سازمانی و همچناین تاأثیر خارد    نیآفر تحول

و رضایت شرلی در ستاد فرمانادهی انتظاامی    شهروندی سازمانیسازمانی بر عوامل رفتار 

ی هاا  شااخص در حاهت برآورد استاندارد و ضرایب معناداری به هماراه   پردازد یمتهران 

 محاسبه برازش آورده شده است.

 مدل ساختاری در حالت برآورد استاندارد −

 در نمودار زیر مدل ساختاری پژوهش در حاهت برآورد استاندارد آورده شده است.
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Chi-square=736.09, df=222, P-value=0.05049, RMSEA=0.057 

 . مدل ساختاری در حالت برآورد استاندارد1نمودار 

در نمودار فوق بارهای عاملی  روابط میان متریرهای آشکار و پنهان( و ضارایب مسایر  رواباط    

 است. مشاهده قابلمیان متریر پنهان و پنهان( 

 ب معناداریمدل ساختاری در حالت ضرای −

 در نمودار زیر مدل ساختاری در حاهت ضرایب معناداری آورده شده است.

 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

Chi-square=736.09, df=222, P-value=0.05049, RMSEA=0.057 

 مدل ساختاری در حالت ضرایب معناداری .1نمودار 
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اسات ضارایب معنااداری بارای تماام بارهاای        مشااهده  قابلکه در نمودار فوق  طور همان

بیان داشت که  توان یم% اطمینان 99است، هذا با  68/2از  تر بزرگعاملی و ضرایب مسیر 

 .استتمام بارهای عاملی و ضرایب مسیر در حاهت استاندارد معنادار 

ی بار  ساازمان  فرهناگ و  داناش  تیریماد ، نیآفر تحولبراساس اشکال فوق، تأثیر رهبری 

 شهروندی سازمانیخرد سازمانی بر رضایت شرلی و رفتار  ریتأثی و همچنین خرد سازمان

 68/2برای این مسیرها بیشاتر از   tدرصد تأیید شد؛ زیرا آماره  96و  99در سطت اطمینان 

مشااهده   تاوان  یما ر جدول زیر، نتایج حاصال از آزماون مادل را    دست آمد. دبه 95/3و 

 کرد.
 نتایج آزمون مدل ساختاری تأثیر عوامل فردی، سازمانی و علمی بر خرد سازمانی .1جدول 

 یموردبررساثرات 
ضرایب 

 استانداردشده

ضرایب 

 معناداری
 تأیید/ رد اثر

بر خرد  نیآفر تحولتأثیر رهبری 

 سازمانی
 تأیید 27/30 72/4

 تأیید 46/31 07/4 تأثیر فرهنگ سازمانی بر خرد سازمانی

 تأیید 60/30 56/4 تأثیر مدیریت دانش بر خرد سازمانی

 تأیید 46/31 61/4 تأثیر خرد سازمانی بر رضایت شرلی

شهروندی تأثیر خرد سازمانی بر رفتار 

 سازمانی
 تأیید 05/30 54/4

، مادیریت داناش و   نیآفار  تحاول نود و میزان تاأثیر رهباری    توان یمبراساس جدول بالا 

خرد سازمانی بر رضایت شرلی و رفتار  ریتأث همچنینفرهنگ سازمانی بر خرد سازمانی و 

گفات   توان یمبنابراین ؛ شد دییتأرا مشاهده کرد که همۀ این مسیرها  شهروندی سازمانی

شاهروندی  انی و همچناین رفتاار   بیشترین اثرگذاری را بر خرد ساازم  نیآفر تحولرهبری 

 بیشترین اثرپذیری را از خرد سازمانی داشته است. سازمانی

 ارزیابی برازش مدل ساختاری

سازی معادلات ساختاری برای بارازش مادل سااختاری     در جدول زیر نتایج آزمون مدل

 آورده شده است.
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 ساختاریسازی معادلات ساختاری برای برازش مدل  . نتایج آزمون مدل1جدول 

 قبول برازش قابل مقدار اختصار شاخص

           سطت تحت پوشش کای اسکور

              
 

P      

⁄     مجذور کای بر درجه آزادی  6کمتر از  12/1 

 9/4بالاتر از  CFI 99/4 شاخص برازش تطبیقی

 8/4بالاتر از  GFI 97/4 نیکویی برازش

 9/4بالاتر از  IFI 99/4 شاخص برازش افزایشی

 48/4کمتر از  RMSEA 467/4 میانگین مربعات خطای برآورد

 6تا  3 بین CMIN/df 12/1 کای اسکور بهنجار شده

 8/4بالاتر از  AGFI 96/4 یافتهنیکویی برازش تعدیل

 9/4بالاتر از  NFI 95/4 شده برازندگیشاخص نرم

معناادار   لیا دهبهنتیجه گرفت این است که  توان یمدر جدول فوق  شده انجامآنچه از محاسبات 

مجاذور کاای بار درجاۀ      قباول  قابال ( و همچناین حاد   P=  46409/4مادل    دو یکاشدن مقدار 

را  هاا  دادهی کلای بارازش خاوبی از    هاا  شااخص شود. حال کاه   قبول تلقی می آزادی، مدل قابل

. تفااوت  رساد  یما هاای جزئای بارازش     نوبات باه سانجش شااخص     دهد یمنسبت به مدل نشان 

هاای بارازش    برازش کلی در این است کاه شااخص   گانه سهی ها شاخصی برازش با ها شاخص

های جزئای در   و شاخص کنند یمکلی در مورد مناسب بودن کل مدل و نه اجزا آن را قضاوت 

اسات   مشااهده  قابال که در جدول فاوق   طور همان. کنند یمی جزئی مدل قضاوت ها رابطهمورد 

 برازش اجزا مدل نیز مناسب است. که دهند یمی جزئی برازش نشان ها شاخص

 یریگ جهینتبحث و 
ی پژوهش، نتاایجی  ها سؤالدر پژوهش حاضر و آزمودن هری  از  ها دادهبعد از تحلیل 

باا نتاایج    هاا  آنۀ سیمقاو  ها سؤالحاصل گشت که در این قسمت با  کر هر کدام از این 

در ایان   درواقاع  .تفسایر درسات و دقیاق نتاایج شاده اسات      ی پیشین، سعی در ها پژوهش

آماری کاه   آزموناز  شده یآور جمعی ها دادهبخش، نتایج حاصل از پژوهش با توجه به 

 .گردد یمارائه گردید، تحلیل  لیتفص به ها افتهدر ی
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ارشاد   رانیمد معناداری دارد. ریتأثبر خرد سازمانی  نیآفر تحولنشان داد رهبری  ها افتهی

یکای از   عناوان  باه تاد فرماندهی فراجا بیش از هار شیاز خواساتار حفاظ امنیّات کشاور       س

و بایاد دانسات کاه بارای رسایدن باه ایان مهام،          باشاند  یمی فراجا ها رساهت نیتر یاصل

 همچناین و  اسات محایط  و  فراجاا بر اساس آنچه که در جهت خیر درست گیری  تصمیم

کردن محیطی که روابط متقابل و مؤثری بین کارکنان ستاد فرماندهی فراجا برقرار فراهم

آل خارد، نقطاه ایاده   آیاد.   یبرنمباشد، از وظایر مدیریت است که جز از رهبر خردمند 

ی انسانی است که امکان انجاام عمال بهتار را ایجااد     ها یژگیوتوسعۀ فردی و ترکیبی از 

 .کند یم

گیرد و موجب جلب نظر تماام کارکناان    همۀ افراد را در نظر می منافع نیآفر تحولرهبر 

آفارین   ها را به نیاز جمعی تبدیل کند. رهبر تحول شود تا نیاز آن ستاد فرماندهی فراجا می

های مختلر کارکناان ساتاد فرمانادهی فراجاا بارای       رهبری خردمند است شراکه از ایده

 تواناد  یما آفارین   کند. رهبری تحول ستفاده میی پیرامون اها طیمحایجاد ترییر و تطبیق با 

هااا،  دیاادگاه کارکنااان سااتاد فرماناادهی فراجااا را متحااول و متریاار سااازد و بااا ارزش     

عناوان یا     تواناد باه   های اخلاقی و اهداف بلندمدّت در ارتباط اسات؛ هاذا مای    خصیصه

ر ایان  محرک در جهت شکوفا ساختن خرد سازمانی در فراجا مورد استفاده قرار گیرد. د

(؛ نویاادی و 33، 3196(؛ عطارنیااا و همکاااران   28ب،  3195راسااتا، شااوقی و فرشاااد   

( 609، 2443(؛ بول و حیُجبرگ  387، 2430همکاران  (؛ زاشر و 352، 3196همکاران  

ی کاه انجاام دادناد باه رابطاۀ      مشابهدر تحقیقاتی  زی( ن394، 2449کنا و همکاران  و م 

 با خرد سازمانی اشاره کردند. نیآفر تحولرهبری 

 معنااداری دارد.  ریتاأث نشان داد فرهنگ سازمانی بر خرد ساازمانی   آمده دست بهی ها افتهی

سازمانی با ایجاد جوّ مشارکت در باین کارکناان ساتاد فرمانادهی فراجاا موجاب        فرهنگ

بارای   تر شدن منافع فردی اعضا با منافع سازمانی شده و انگیزۀ لازم جهت تالاش  نزدی 

ای از وجود خرد سازمانی اسات.   سازد و این خود نشانه پیشبرد اهداف فراجا را فراهم می

محاوری در فراجاا باه باروز خارد ساازمانی در        همچنین وجود فرهنگ یادگیری و دانش

ویاژه   هاا، باه   کاه ساازمان   کند. از ازآنجا کارکنان ستاد فرماندهی فراجا کم  شایانی می
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های ناوین   ی محیطی مانند فناوریها شاهشن فراجا تحت تأثیر های بزرگ همچو سازمان

کردن فرهنگ قاوی  ها باید با نهادینه شوند، رهبران آن شدن هدایت و کنترل می و جهانی

موجبااات خردمناادی کارکنااان سااتاد فرماناادهی فراجااا را فااراهم کننااد و از طریااق        

ی و حقاوق شخصای،   ۀ منفعات عماوم  نا یدرزمسازمانی به افراد آموزش دهند که  فرهنگ

 عملکردی خردمندانه داشته باشند.

را دهیل خاوبی بارای مطاهعاه     ها سازمانشدن (، شند فرهنگی316، 3984  3کلیتون و بیرن

کاه   کناد  یما ( نیاز بیاان   37، 2435داند. کاوپرز    فرهنگ و تأثیر آن بر خرد سازمانی می

های رهباری در آن  که بر فرایناد  استفرهنگ ی  سازمان تحت کنترل عوامل مختلفی 

هاا،   کاه ساازمان   باشاد. ازآنجاا   گذارناد؛ یکای از ایان عوامال، خارد مای       سازمان اثار مای  

هاا بایاد خارد را از     کنناد، رهباران آن   وی  را هدایت و کنترل می های قرن بیست شاهش

ۀ منفعات عماومی و   نا یدرزمهاا بایاد    ها نهادینه کنند، شراکه آن طریق فرهنگ در سازمان

لکردی خردمندانه داشته باشند. عمال خردمنداناه، نیاز نیازمناد فراتار      حقوق شخصی، عم

طاور کاه در    . هماان اسات ی آن هاا  هیا لارفتن از حداقل موردنیاز در ساازمان و نفاو  در   

شاود   ( تشریت شده است، خرد سازمانی موجب مای 120، 2441رویکرد تلفیقی آردهت  

سازمانی،  خرد عاطفی و تعمقی باشد. تا رهبر خردمند دارای توانایی تلفیق ابعاد شناختی،

(. در ایان  39، 2434 هیاز،   دهاد  یما سازمانی افزایش  میزان حساسیت اعضا را به فرهنگ

(؛ شااوقی، 23ب،  3195(؛ شااوقی و فرشاااد  73ب،  3195راسااتا، شااوقی و همکاااران   

( و 341، 2440  (؛ هیمااس و هانساون  30، 3195کاار و صاادقی    زاده گرایلی، شاعله  غنی

تحقیقات مشاابه باه رابطاۀ فرهناگ ساازمانی باا خارد         ( در9، 3196ارنیا و همکاران  عط

 سازمانی اشاره کردند.

 معنااداری دارد.  ریتاأث نشان داد مدیریت دانش بار خارد ساازمانی     آمده دست بهی ها افتهی

؛ باه  هاسات  آنباودن  محاور  ی امروزه بیشترین اهمیات را دارد، داناش  ها سازمانآنچه در 

به توهید دانش، انتقال و تسهیم دانش اشاره کرد کاه   توان یماز محصولات فراجا عبارتی 

                                                                                                                                    
1. Clayton & Birren 
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شاود.   مشاهده است و این مهم بر عهدۀ کارکنان فراجا گذاشته می صورت ملموس قابل به

ی مبتنی بر خرد سازمانی برای تعااهی  محور دانشو حرکت به سمت  نیآفر تحولرهبری 

سطوف عاهی خرد از منابع اساسی فراجاا اسات و   فراجا ضروری است شراکه دانش و در 

 استفاده از این منابع برای دستیابی به اهداف فراجا اهمیت دارد.

هاایی در جهات حرکات از مادیریت      وجو و اجارای سیساتم  امروزه فراجا در حال جست

باشند. این فراگیری خرد از ی  فرایند پویای قضاوت و آگااهی   دانش به سمت خرد می

د که باید همیشه باز تنظیم، باز ساختاردهی و بازسازی شود. فرایناد تعمقای،   شو ناشی می

عنوان ابزاری در خدمت این فرایند پویا است. اگر قرار باشد رهبران فراجا، خارد را در   به

کننادۀ دسترسای باه بهتارین      فراجا نهادینه کنند، باید اهگوهایی را توسعه دهند که تساهیل 

هاای هوشامندتر اشااره     باشاند. ایان مسائله باه ظرفیات  هان      خرد توسط کارکنان فراجاا  

، خارد  شده کسبتنهایی کافی نیست بلکه تعمق در دانش  کند هوش به کند و بیان می می

 شاده  کساب دهد. رهبران باید ظرفیت بهبود خرد را در خلال داناش و تجرباه    را ارتقا می

 در فراجا توسعه دهند.

کاه شاامل خارد تماام کارکناان فراجاا اسات         فرایند مادیریت داناش باا خارد ساازمانی     

فراجاا باا    کارکناان  شاود.  آمیخته و موجب بهبود خرد سازمانی کارکنان فراجا مای  درهم

کنناد. از طارف    موقع دانش، موجبات ایجاد خرد سازمانی را فاراهم مای   توهید و  خیره به

یاز کما    کاارگیری داناش در فراجاا ن    دهای و باه   دیگر خرد سازمانی به فرایند ساازمان 

ای باااهم دارنااد. بااا ایجاااد   کنااد؛ بنااابراین، ایاان دو متریاار ارتباااط دوسااویه   شااایانی ماای

تار   فراجاا مطلاوب   کارکناان  ی مادیریت داناش در فراجاا و تساهیم داناش،     ها رساختیز

منافع فاردی خاود را در خادمت مناافع ساازمانی       و ابندتوانند به خرد سازمانی دست ی می

 پیش برند.

کند که مدیریت داناش آکادمیا ،    (، در پژوهش خود بیان می274، 2430  3سابهاروال

. از طاارف دیگاار، امااروزه بااا ردیااگ یبرماادانااش و شرخااه داده تااا خاارد سااازمانی را در 

                                                                                                                                    
1. Sabharwal 
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هاای مختلار علاوم و فنااوری، فرایناد مادیریت داناش،         های نوظهور در عرصه پیشرفت

هاا تادابیری    ای رفاع آن وجود آورده اسات کاه بایاد بار    ها به هایی را برای سازمان سختی

 و کااراتر مسلمّ است آن کارکنان فراجا در انتقاال و تساهیم داناش موفاق      آنچه اندیشید.

 3195هستند که از هوش هیجانی بالایی برخوردارند. در این راستا، شاوقی و همکااران    

، 2432 (؛ پینهیارو و همکااران   23اهار،   3195مقدم و جعفاری   (؛ شوقی، زمانی73ب، 

(؛ 85، اهاار، 2436(؛ پوردجااام و همکاااران  39، 2430کایگیساایز و کاگلیااان   (؛3087

 قاات ی( در تحق538، 2444( و بیرهای و همکااران    263ب،  2436پوردجام و همکااران   

 اشاره کردند. یبا خرد سازمان مدیریت دانش ۀمشابه به رابط

 معنااداری دارد؛  ریتاأث نشان داد خرد ساازمانی بار رضاایت شارلی      آمده دست بهی ها افتهی

فاردی  ی یکی از عوامل مؤثری که علاوه بر ایجااد انساجام تیمای و اعتمااد باین     طورکل به

اسات. خارد    3، خارد ساازمانی  گردد یمموجب ایجاد رضایت شرلی درونی در کارکنان 

 2تأثیر ششمگیری بر موفقیات در ساطت مختلار فاردی، ساازمانی و اجتمااعی دارد. ادن      

که خرد سازمانی موجب بهبود انسجام تیمای و رضاایت شارلی     ( معتقد است37، 2433 

 .گردد یم

کنونی  شرلدر مورد  کارکناناز احساسات و باورهاست که  یا مجموعهرضایت شرلی، 

رضاایت شارلی یکای از عوامال مهام در موفقیات شارلی         ،تر به عبارت ساده؛ خود دارند

کار موجب خرساندی   طیمحبودن بستر و ایجاد عوامل آن در است که درصورت فراهم

باه شخصایت کارمناد،     توان ی. ازجمله این عوامل، مشود یو خشنودی فرد از کار خود م

اشااره کارد. وجاود خارد ساازمانی در یا        نود کار، محیط کار و رواباط انساانی کاار    

ویژه فراجا، کارکنان را به داشتن انگیزه و ارتبااط باا یکادیگر تشاویق کارده و       سازمان به

گاردد   یما  هاا  آنل فرایند مدیریت دانش، موجب رضایت شارلی بیشاتر باین    ضمن تسهی

کند تاا   ها کم  می سازمانی درواقع به سازمان خرد (.769، 2437و همکاران،  1هاموند 

                                                                                                                                    
1. Organizational wisdom 

2. Oden 

3. Hammond 
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وجودآمادن اعتمااد گروهای در باین     با ایجاد انسجام گروهی در بین کارکنان، موجب به

، خرد ساازمانی باه   نیهمچن (.37، 2433 ادن،بخشد  آنان شده و رضایت شرلی را بهبود 

فردی خود را در راستای منافع ساازمانی ترییار    تا منافع کند یم کم  رانیمدکارکنان و 

بروز رفتارهای متنود کارکناان  (. همین امر موجب 11، 2437و همکاران،  3دهند  پلیکرد

مقاررات و  ی اضاافی، پیاروی از   هاا  تیمسائوه وظاایر و   گرفتن عهدهمانند پذیرش و به 

حفظ و توسعۀ نگرش مثبت، شکیبایی و تحمل نارضاایتی و مشاکلات    های سازمان، رویه

که باروز خارد    کنند یم(، بیان 136، 2437و همکاران   2شود. سوتوی  در محل کار می

ی بیشتر در کارکنان و حس رضاایت شارلی   آور تابسازمانی در رهبران سازمان موجب 

کناد کاه خارد همچاون      (، بیاان مای  51، 2435  1ن، میتراف. علاوه بر آگردد یمدر آنان 

اهرمی است که کارکنان را در ارائه رفتارهای درست سازمانی، تساهیم داناش و رسایدن    

 کند. به توسعۀ پایدار یاری می

رضایت شرلی فرایندی است که باه عامال خارد ساازمانی رباط دارد. خارد ساازمانی باا         

ر باین کارکناان، موجاب ایجااد حاس رضاایت       نزدی  کردن منافع فردی و ساازمانی د 

(، افازایش  11، 2437(. پلیکارد و همکااران    37، 2433 ادن،  شود یمشرلی در بین آنان 

 جاه یدرنتخرد را در سازمان موجب نزدی  شدن اهاداف فاردی باه اهاداف ساازمانی و      

 (، وجود خرد ساازمانی را عامال ایجااد   37، 2433. همچنین ادن  دانند یمرضایت شرلی 

 .داند یم ها سازمانرضایت شرلی در 

(، ساوتوی  و  11، 2437(، پلیکرد و همکاران  37، 2433نتایج حاصل با مطاهعات ادن  

 3195( و شاوقی و همکااران    769، 2437(، هاموند و همکااران   136، 2437همکاران  

هاا نیاز معتقدناد خارد      اسات و آن  همساو  (،33، 3196رود   (، شوقی و نژادی پیله37ب، 

 .شود یمسازمانی منجر به رضایت شرلی در کارکنان 

                                                                                                                                    
1. Plickert, Kay & Hagan 

2. Southwick 

3. Mitroff 
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 3کوِیا و معنااداری دارد.  ریتأث شهروندی سازمانینشان داد خرد سازمانی بر رفتار  ها افتهی

بدون وجاود مادیریت و    شهروندی سازمانی( معتقد است که بروز رفتارهای 38، 2435 

( در پژوهش 6، 2435  2شد. در این خصوا، یان و زیائورهبری اثربخش میسر نخواهد 

ها بتوانند ساب  رهباری خاود     شود تا آن اند که خرد در رهبران باعث می خود بیان کرده

شاهروندی  منجار باه رفتاار     تواناد  یما را با توجه به شرایط محیطی ترییر دهند و همچناین  

مادار،  معتقدند که رهبران اخالاق ( نیز 111، 2435و همکاران،   1مرتضیشوند.  سازمانی

و رفتارهای آنان موجاب ترغیاب کارکناان باه      ختهیآم درهمنیّت خوب، دانش و خرد را 

 .شود می شهروندی سازمانیبروز رفتارهای مناسب 

اثربخشی  ۀبدون تمایل داوطلبانه افراد به همکاری، قادر به توسعویژه فراجا،  بهها،  سازمان

از کارکناان فراجاا   اجبااری  ناه  همکااری داوطلباناه و    نابراین،بخرد جمعی خود نیستند؛ 

هاا، توهیاد داناش، انتقاال و تساهیم آن بار        . در این ساازمان اهمیت فراوان برخورداراست

دوستانه موجب  . تمایل داوطلبانه کارکنان به مشارکت و روابط نودهستعهدۀ کارکنان 

. وجاود رهباران خردمناد و    دشاو  یما تسهیل فرایند انتقال دانش و تجربیات و تساهیم آن  

کارکناان   شهروندی ساازمانی موجب بهبود رفتار  تواند یمایجاد جوّ سازمانی مناسب نیز 

ی از نیازهاای توساعۀ فراجاا اسات را     کیکه ی محور دانشبه سمت  و حرکتفراجا شده 

محقق کند. مدیران خردمند در فراجاا باا نگارش مثبات نسابت باه ساازمان و کارکناان،         

کننااده و عااادل موجااب ارتقااای حااس    سااازمانی حمایاات همچنااین بااا ایجاااد فرهنااگ 

(، 38، 2435حاصال باا مطاهعاات میتاراف       جینتا .شوند یمشناسی و وفاداری آنان  وظیفه

، 2448( و هیاز   33، 2430(؛ نیل  39، 2432ی  ناجوه(، 111، 2435  ارانمرتضی و همک

( همسو است و این تحقیقات نشان دادند خرد سازمانی منجر به بروز رفتار شاهروندی  16

 .شود یمسازمانی در کارکنان 

 

                                                                                                                                    
1. Vivek 

2. Yan & Xiao 

3. Murtaza., Abbas., Raja., Roques., Khalid & Mushtaq 
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 پیشنهادها

 اد:توان پیشنهادهای زیر را ارائه د از پژوهش حاضر می آمده دست بهبا توجه به نتایج 

ی هار یا  از کارکناان را متفااوت از     هاا  تیخلاقمسئوهین ناجا نیازها، استعدادها و  .3

 شاان یها یساتگ یشاتوساعۀ   منظاور  باه کارکناان   تا   ت دیگران درنظر بگیرند و به 

 ی صورت گیرد؛ کر انیشاکم  

های لازم را فراهم کنند تا انگیزه برای ارتقاای خارد ساازمانی     رهبران دانشگاه زمینه .2

 ن کارکنان فراجا ایجاد گردد؛در بی

انتصاب رهبران  فرماندهان( فراجا همواره از مسیر مناسب انجام گیارد؛ بادین معنای     .1

که مدیران خردمند از بدنۀ فراجا انتخاب گردد تا با نیازهای کارکنان آشنایی کامال  

 داشته باشد؛

شاور  سیستمی طراحی شود تا دسترسی آسان به اطلاعات علمی داخل و خاار  از ک  .0

توسط کارکنان فراجا داشته باشد؛ همکاری علمی و غیرعلمی بین واحادهای فراجاا   

ی باشاد کاه یاادگیری    ا گوناه  باه بهبود یابد؛ و همچنین نظام ارزیابی کارکنان فراجاا  

 ارتقای توانمندی بیشتر مورد توجه قرار گیرد؛ منظور به

هادایت   منظاور  باه تقویت و تعریر مجدد ضوابط و استاندارهای اخلاقای در فراجاا    .6

 رفتار کارکنان ستاد؛

 طور مستمر؛ ارزیابی دانش موجود در سازمان فراجا باید به .5

ی بارای کارکناان   ریا گ میتصام و  مسائله ی آموزشی مهارت حل ها کارگاهبرگزاری  .7

 فراجا؛

ایجاد بسترهای لازم برای دسترسی آسان به اطلاعات توساط کارکناان فراجاا مانناد      .8

 ؛پرسرعتاینترنت 

 منظاور  باه ی پژوهشی که اعضای آن از خبرگان واحدهای متفاوت بوده ها میتایجاد  .9

 ی در راستای حفظ امنیّت کشور؛سازمان برونی ها طرفاجرای 

احادهای مختلار ساتاد فرمانادهی     ی علمی و غیرعلمی پیوسته بین وها نشستایجاد  .34

 فراجا؛
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تساهیم   منظاور  باه ایجاد هماهنگی بین واحدهای مختلر ستاد فراجاا و کارکنانشاان    .33

 دانش؛

ی هاوش و تجرباه در انتخااب    هاا  نهیگزدانش ارتباطات رهبران فراجا افزایش یابد و  .32

 داشته باشند؛ تیاوهورهبران 

، مادیران باا   هاا  یریا گ میتصام در  ی از نظرات همۀ کارکنان فراجاا ریگ بهره منظور به .31

 کارکنان تعامل بهتر و بیشتری داشته باشند؛

ی در میان کارکنان فراجا انجام پذیرد تا زنجیره همتاسازی و انتقال تجرباه  ابیاستعداد .30

 به سایرین تکمیل گردد. باتجربهاز مدیران 

 سپاسگزاری

های نیروهای مسلت  در پژوهش، فرماندهان آموزشی یگان کنندگان مشارکتدر پایان از 

 آید. جمهوری اسلامی ایران کمال تقدیر و تشکر به عمل می

 منابع

(. راهبردهای ناجا در ارتقای امنیّت عماومی  3196بیگی، مهدی.  حبیبی، صفر؛ و معصوم

 .300-323(، 0  9ی مردمی. پژوهشنامه نظم و امنیّت انتظامی، ها تیظرفبر  دیتأکبا 
 dor: 20.1001.1.27830977.1395.9.36.6.3 

هاای مادیریت داناش در     (. بررسای نقاش میاانجی قابلیات    3196رجبی فرجاد، حاجیاه.   

هاای مادیریت    ارتباط بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و نوآوری. فصلنامۀ پژوهش

 . 339-342(، 0 8منابع انسانی، 

https://journals.ihu.ac.ir/article_23143.html 
(. طراحای و  3198رضاییان، علی؛ نطافتی، نوید؛ اوتارخاانی، علای؛ و اهمساوری، خاهاد      

 (،3 33های مدیریت منابع انساانی،   تبین مدل سنجش خرد سازمانی. فصلنامۀ پژوهش

76-344.                                   dor: 20.1001.1.82548002.1398.11.1.5.5 

شهاارمین کنفارانس   اهر(. نگاه فلسفی باه خارد.    3195فرشاد، محبوبه.  شوقی، بهزاد؛ و 

شناسای و  هاای ناوین ایاران و جهاان در روان     جهانی و اوهین کنفرانس ملای پاژوهش  
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 .3195اردیبهشت  28، اهملل واحد پردیس بین

ب(. خارد کارآفریناناه: ظهاور مفهاومی جدیاد       3195بهزاد؛ و فرشاد، محبوباه.   شوقی، 

 تیریماد  علوم در نینوهای  افقی اهملل ینب شیهما نیدومی مرتبط. ها پژوهشجهت 

 .3195 ریت 25 ،رانیای نیو کارآفر ، اقتصادیو حسابدار

ی هاا  ساازمان و در (. خرد سازمانی مفهومی ن3196رود، رقیه.  شوقی، بهزاد؛ و نژادی پیله

هاای ناوین در علاوم انساانی، دانشاگاه آزاد       اهمللی افاق  هزاره سوم. اوهین همایش بین

 .3196بهمن  26اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران، 

اهر(. تأثیر مادیریت داناش    3195مقدم، افسانه؛ و جعفری پریوش.  شوقی، بهزاد؛ زمانی

: دانشاگاه آزاد  موردمطاهعاه هوش هیجاانی   بر خرد سازمانی با توجه به نقش میانجی 

 . 358-366(، 3 7اسلامی شهر تهران(. ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی، 

https://journal.bpj.ir/article_533079.html 

ب(. تأثیر خرد ساازمانی بار    3195مقدم، افسانه؛ و جعفری پریوش.  شوقی، بهزاد؛ زمانی

: دانشاگاه آزاد  موردمطاهعاه جی هاوش هیجاانی    رضایت شرلی با توجه به نقاش میاان  

 . 345-76(، 01 33ی، ور بهرهاسلامی شهر تهران(. مدیریت 

dor: 20.1001.1.27169979.1396.11.4.3.6 

(. تاأثیر  3195کار، شیما؛ و صادقی، زینب.  ؛ شعلهزاده گرایلی، مهریشوقی، بهزاد؛ غنی

: موردمطاهعاه ساازمانی    خرد سازمانی بر خلاقیت با توجاه باه نقاش میاانجی فرهناگ     

-281(، 15 9دانشگاه آزاد اسلامی شهر تهران(. رهیافتی ناو در مادیریت آموزشای،    

134.                                       doi: 20.1001.1.20086369.1397.9.36.14.9 

بار   نیآفار  تحاول (. تاأثیر رهباری   3196، شیما؛ و شوقی، بهزاد.  کار شعلهعطارنیا، احمد؛ 

: مطاهعهدانشگاه آزاد اسلامی  موردسازمانی در  خرد سازمانی با نقش میانجی فرهنگ

 . 720-596(، 1 35سازمانی،  شهر تهران(. مدیریت فرهنگ

dor: 10.22059/jomc.2018.222308.1007079 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.27169979.1396.11.4.3.6
https://dorl.net/dor/20.1001.1.20086369.1397.9.36.14.9
https://doi.org/10.22059/jomc.2018.222308.1007079
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 های ایرانی با شه مشکلاتی دست به گریبان هستند؟ دانشگاه(.3193فراستخواه، مقصود.  

، مهر 1دانشجویی دانشکده فنی دانشگاه تهران، سال  ۀدانشجویی صلا؛ کتابخان یۀنشر

93 ،8-9. 

(. بررسی عملکارد پلایس بار    3197و رضایی، نورمحمد.   ؛پور، مریم؛ ایزدی، احمدفر 

 33ژوهشانامه نظام و امنیّات انتظاامی،     احساس امنیّت عمومی از دیدگاه شهروندان. پ

 3 ،)76-344.                           dor: 20.1001.1.27830977.1397.11.1.4.5 

طراحی و تبیین مادل ساازمان خردگارا، ماورد مطاهعاه: ادارات      (.3191مرادی، مرتضی.  

مادیریت دوهتای، دانشاکده علاوم اداری و      ۀ. رسااهه دکتاری، رشات   همدان  کل استان

 اقتصاد، دانشگاه پیام نور مرکز، همدان، ایران.

(. سنجش 3192و مرادی، مرتضی.   ؛ی، سعیدموسوی، محمد؛ سره ، محمدعلی؛ عابس
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 . 351-303(، 23 7به ابعاد فلسفی. فصلنامۀ بهبود مدیریت، 

https://www.behboodmodiriat.ir/article_42829.html 
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