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بررسی رابطه هوش سازمانی مدیران وفرماندهان پلیس با سلامت سازمانی  

صیاد درویشی1، عبدالرحمن میرزاخانی2علی میرزایی کهن3

تاریخ دریافت: 93/4/14، تاریخ پذیرش: 93/6/19
چكيده

روش این تحقیق از نظر داده  ها کمی، و از نظر اهداف کاربردی و از نظر ماهیت مطالعه  همبستگی 
رسته  ارشد  کارشناسی  و  کارشناسی  مقطع  دانشجویان  تمام  را  پژوهش  آماری  جامعه   است. 
انتظامی و اطلاعات در نیمه دوم سال 92 تشكیل داده است که سوابق خدمت اجرایی داشته، 
و از توان علمی و مهارت کافی برای پاسخ برخوردار بوده اند. نمونه و روش نمونه گیری بر اساس 
روش نمونه گیری تصادفی ساده و حجم نمونه 96 نفر را تشكیل می  دهد. ابزار جمع آوري اطلاعات، 
دو پرسشنامه، شامل پرسشنامه هوش سازماني با 49 سؤال و پرسشنامه سلامت سازمانی با32  
سؤال است که پس از سنجش روایي و پایایي آنها در اختیار نمونه آماري قرار گرفت. روایي هر دو 
ابزار با روایي صوري تأیید، و اعتبار آنها با آلفاي کرونباخ محاسبه شد که مقدار آن براي سنجش 
پرسشنامه  هوش سازمانی مدیران و فرماندهان پلیس 0/81 و براي سلامت سازمانی 0/79 تعیین 
همبستگي  آماري  آزمون  اساس  بر  و  شد  اجرا  نمونه  گروه  روي  ابزار ها  این  روش  است.  شده 
پیرسون و T تك نمونه  اي در بسته نرم افزاری SPSS مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتیجه 
آزمون فرضیه  ها بیانگر این است که بین ابعاد هفتگانه هوش سازماني مدیران و فرماندهان پلیس 
با ارتقاي سلامت سازمانی رابطه معني داري وجود دارد. نتایج کلی تحقیق بیانگر این است که 
فرماندهان  و  و شاخصهاي هوش سازمانی مدیران  عوامل  ابعاد،  توسعه  و  ایجاد، رشد  بر  تمرکز 
موجب افزایش و ارتقاي سطح سلامت سازمان پلیس مي شود و اهداف ناجا را در راستای جلب 

رضایتمندی افراد جامعه، مشارکت اجتماعی و افزایش اعتماد عمومی محقق می  سازد.   

واژه  هاي  كليدي
هوش سازمانی، هوش سازمانی مدیران و فرماندهان پليس، سلامت سازمانی، سلامت سازمانی 

پليس، ابعاد هوش سازمان

1. مدرس و دانشجوی دکترای مدیریت پیشگیری از جرم دانشگاه علوم انتظامی، نویسنده مسئول،
(savadshojai@yahoo.com) 

(cls188rahman@yahoo.com) 2. مدرس ودانشجوی دکترای مدیریت پیشگیری از جرم دانشگاه علوم انتظامی
3. کارشناس ارشد فرماندهی و مدیریت انتظامی

از صفحه 13 تا 38
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1. مقدمه
به  دانش  و  علم  رشد  اثر  در  که  تحولاتی  و  تغییر  به  توجه  با  سوم  هزاره  شروع  در 
وجود آمده، تلاش روز افزون سازمانهای پیشرو در دنیای رقابت و کسب و کار این است 
که راهبرد مشخصي براي سالم سازی محیط خود داشته باشند. محیط سالم سازمانی، 

تضمین کننده  برتریهای بلند مدت برای سازمانها و جوامع و بهبود عملكرد آنهاست.
بدون شك، سازمانهای پلیسی جهان به دلیل اهمیت کارشان بیش از سایر سازمانها 
در مسیر سالم  سازی محیط خود گام برداشته اند؛ زیرا تحولات فرهنگي و اجتماعی سبب 
شده است نظریه های مختلفی برای حفاظت مناسب از جامعه عرضه شود و پلیس ایران 
نیز از این امر مستثنی نیست و سالم سازی محیط سازمانی را برای خود ضروری می داند.

یكی از موضوعاتی که به نظر می رسد در ارتقاي سلامت سازمانی پلیس مؤثر باشد، اشراف 
هوش  که  است  بیرونی  محیط  و  عملیات  فرایندهای  و  سازمان  داخل  محیط  بر  عمیق 
سازمانی مدیران و فرماندهان پلیس می تواند آنان را براي اشراف بر محیط داخلی وبیرونی 
سازمان توانمند سازد.  امروزه صحبت از انواع مختلف هوش است. در هر مورد، هوش به 
توانایي دریافت، درك و کاربرد نمادها و سمبلها اشاره دارد که نوعي توانایي انتزاعي است. 
یكي از انواع هوش، هوش سازماني است. هوش سازماني یعني داشتن دانشي فراگیر از 
همه عواملي که بر سازمان مؤثر است. داشتن  دانشي عمیق نسبت به همه عوامل مثل 
مشتریان، رقیبان، محیط اقتصادي، عملیات و فرایندهای سازماني که بر کیفیت تصمیمات 

مدیریتي در سازمان تأثیر زیادي مي گذارد )ابرزي، 1385، ص 25). 
با توجه به اینكه هوش سازماني افراد، نشانگر آگاهي و اطلاعات افراد در مورد عوامل 
مؤثر بر سازمان است با اطمینان کامل مي توان ادعا کرد که شناسایي و استفاده از هوش 
سازماني مي تواند قدرت احاطه بر محیط داخلی و بیرونی را افزایش دهد و آن را از دیگر 
را  آنها  مي تواند  پلیس  فرماندهان  و  لذا هوش سازماني مدیران  متمایز سازد؛  سازمانها 
قادر سازد با توجه به حافظة سازماني خود پاسخگوي بموقع نیازها، رفع آسیب پذیریها 
و واکنش بموقع به تغییرات ناسالم محیط داخل سازمان باشند. براي این منظور هوش 
سرنوشت  چشم انداز راهبردي،  کارل آلبرخت در هفت بعد؛  سازماني بر اساس نظریه 
مشترك، میل به تغییر، روحیه، اتحاد و توافق، کاربرد دانش، فشار عملكرد تعریف شده 
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است تا رابطه هوش سازماني و ابعاد آن با ارتقاي سلامت سازمانی مورد بررسي قرار گیرد. 

به طور کلي این  تحقیق در پي پاسخگویي به سؤال زیر است:
"بین هوش سازمانی مدیران وفرماندهان پلیس با ارتقاي سلامت سازمانی پلیس چه 

رابطه ای وجود دارد؟'' 
امید است این پژوهش بتواند در تحقق اهداف پلیس در ارتقاي سلامت سازمانی، گامی 

هر چند اندك بردارد.

2. اهداف پژوهش
هدف اصلي پژوهش شناسایی رابطه بین هوش سازماني مدیران و فرماندهان پلیس با 

ارتقاي سلامت سازمانی پلیس است که در راستاي این هدف، اهداف زیر دنبال مي شود:
• شناسایی رابطه تصور راهبردي مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی 	
• شناسایی رابطه سرنوشت مشترك مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی  	
• شناسایی رابطه میل به تغییر مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی   	
• شناسایی رابطه روحیه مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی  	
• شناسایی رابطه اتحاد و توافق مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی  	
• شناسایی رابطه کابرد دانش مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی  	
• شناسایی رابطه فشار عملكرد مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی  	

3. اهميت و ضرورت پژوهش
پلیس،  فرماندهان  در حال حاضر، هرچند ضرورت بررسي هوش سازماني مدیران و 
پاسخ به وضع فعلي و نیاز مدیران است، تبیین نقش هوش سازمانی مدیران و فرماندهان 
با ارتقاي سلامت سازمانی پلیس را می  توان از چند جهت قابل بحث دانست: از یك سو 
دستیابی به رویكردهای جدید پلیس مبنی بر تحقق پلیس جامعه محور و مشارکت دادن 
مردم در تصمیم  سازیها و تصمیم  گیریها، مستلزم اعتماد سازی در سطح جامعه است و از 
طرفی پلیس به عنوان نماینده حاکمیت در اجراي آرمانهای نظام نقش مهمي دارد که در 
رأس آن خدمت  رسانی مضاعف به مردم پیش  بینی شده است. تحقق این دو موضوع با اجراي 
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کیفی و اثر بخش وظایف و مأموریتهای پلیس در بستر سلامت سازمانی و محیط مناسب 
تأثیر  تحت  پلیس، خود  مهم  راهبرد  عنوان  به  ارتقاي سلامت سازمانی  است.  امكانپذیر 
عوامل مختلفی قرار داردکه نقش مدیران و فرماندهان پلیس در آن، مهم تلقی می شود که 
به منظور اثر بخشی خود در این راستا نیازمند بهره گیری مناسب از هوش سازمانی هستند. 
بنابراین با توجه به اینكه هم اکنون موضوع هوش سازماني مدیران و فرماندهان پلیس و 
ارتقاي سلامت سازمانی  به عنوان نیاز، شناخته شده، و موضوع جدیدي است، این تحقیق 
می تواند گامهایی را در توفیق روز افزون پلیس در تحقق رسالت و اهداف سازمانی بردارد. 

4. فرضيه هاي پژوهش
الف( فرضيه اصلي

• بین هوش سازماني مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی رابطه معني داري هست.	
ب( فرضيه هاي فرعي

• بین تصور راهبردي مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی رابطه معني داري 	
وجود دارد.

• با سلامت سازمانی رابطه 	 بین تصور سرنوشت مشترك مدیران و فرماندهان پلیس 
معني داري هست.

• بین میل به تغییر مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی رابطه معني داري 	
وجود دارد.

• بین روحیه مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی رابطه معني داري هست.	
• بین اتحاد و توافق مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی رابطه معني داري 	

هست.
• با سلامت سازمانی رابطه معني داري 	 بین کاربرد دانش مدیران و فرماندهان پلیس 

وجود دارد.
• بین فشار عملكرد مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی رابطه معني داري 	

وجود دارد.
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5. پيشينه پژوهش

بویژه  با سلامت سازمانی  با بررسیهای هرچند درخصوص رابطه بین هوش سازمانی 
در حیطه سازمان پلیس پژوهشهاي خاصی انجام نپذیرفته است، در مورد هوش سازماني 
و سلامت سازمانی و جوانب هر کدام از آنها پژوهشهاي زیادی در داخل و خارج از کشور 

انجام شده است که به چند مورد از آنها اشاره می شود:
کارل آلبرخت )2003) در تحقیقی  با عنوان »بررسی هوش سازمانی« به این نتیجه 
رسید که مدیران  با آگاهي از میزان هوش سازماني خود مي توانند به درك و آگاهي بهتري 
از سازمانشان برسند. به علاوه با توجه به نتایج جالبي که به دست آمد، مدیران مي توانند نگاه 

جدیدتري به سازمانشان داشته باشند )آلبرت1، 2003). 
ایراوایجي )2006) در تحقیقی تحت عنوان »بررسي تأثیرات هوش سازماني بر سرمایه 
که  است  رسیده  نتیجه  این  سازمان« به  بهره وری  و  اطلاعات  گذاري در زمینه فناوري 
شرکتهایي که هوش سازماني بیشتري دارند، سرمایه گذاریهاي بیشتري در زمینه فناوري 
اطلاعات انجام مي دهند و از سطح بهره وري بالاتري برخوردارند )ریرا و همكاران2، 2007). 

ماتیو مایلر )1969) ویژگی سازمانهای سالم را در تأمین سه نیاز اصلی، یعنی نیازهای 
وظیفه  ای، نیازهای بقا و نیازهای رشد و توسعه  سازمان مي داند و ابعاد سلامت سازمانی را 
شامل ده عامل سازگاری، شایستگی حل مسئله، تمرکز بر اهداف، شایستگی ارتباطات، توزیع 
بهینه  قدرت، حمایت منابع، انسجام و یگانگی، روحیه  استقلال و نوآوری می  داند )هوی و 

میسكل3، 1385، ص43).  
»رابطه هوش سازماني و توسعه  عنوان  تحت   (1386( عزیری  مقالي و  تحقیق  نتایج 
مدیریت دانش سازماني« بیانگر این است که بین هوش سازماني و توسعه مدیریت دانش 

سازماني رابطه معني داري هست )مقالی و عزیری، 1386). 
با  مدیران  سازمانی  رابطه هوش  بررسی  در   (1389( دیگران  و  بیگ زاد  تحقیق  نتایج 
عملكرد آنان در سازمانهای دولتی آذربایجان شرقی بیانگر این است که بین هوش سازماني 

1. Albrecht
2. Riera ,et al
3. Hoy & Miskel
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مدیران و عملكرد آنان در دستگاه هاي دولتي شهر تبریز رابطه معني داري هست )بیگ زاده 
و دیگران، 1389). 

خیاط جدیدی )1381) در تحقیق خود به بررسی رابطه  سلامت سازمانی و اثربخشی در 
مدارس راهنمایی دخترانه  شهر تهران پرداخته نتایج این تحقیق نشان داد که بین تمام ابعاد 

سلامت سازمانی و اثربخشی رابطه  معناداری وجود دارد )آهنچیان،1381). 
با ملاحظه این مطالعات، هر چند رابطه بین هر کدام از متغیرهای هوش سازمانی و 
سلامت سازمانی با متغیرهای دیگر بررسی شده است، تحقیقی در خصوص بررسی رابطه 
بین این دو متغیر صورت نگرفته است؛ بنابراین این تحقیق در نوع خود جدید است و تلاش 
می کند رابطه هوش سازمانی مدیران و فرماندهان پلیس را با سلامت سازمانی پلیس مورد 

مطالعه قرار دهد.

6. مبانی نظری
است. کارل  ادبیات مدیریت در قرن 21،  مفاهیم جدید در حوزه  از  هوش سازمانی 
آلبرخت )2003) موفقیت سازمان را مشروط به داشتن عوامل انسان هوشمند1، گروه هاي 
هوشمند2 و سازمانهاي هوشمند3 مي داند )ابزری، 1385، ص 25). او براي پاسخگویي و 
آلبرخت در  از عنوان هوش سازماني4 استفاده مي کند.  جلوگیري از کند ذهني گروهي 
چشم انداز  ابعاد هفتگانه شامل  سازماني الگویي عرضه مي کند که داراي  مسئله هوش 
راهبردي، سرنوشت مشترك، میل به تغییر، اتحاد و توافق، روحیه، کاربرد دانش و فشار 
آلبرخت هوش سازماني را استعداد و ظرفیت سازمان در حرکت قدرت  عملكرد  است. 
ذهني و تمرکز این قدرت ذهني در تحقق رسالت سازمان تعریف مي کند. بر اساس قانون 
آلبرخت تحت عنوان حماقت گروهي مي توان این گونه بیان کرد که سازمانها علاوه بر 
تهدید رقیبان و محیط پیراموني، خود نیز در جهت آسیب به خود پیش مي روند )نسبي، 

1387، ص 72). 

1. Smart People
2. Smart Teams
3. Smart Organization. 
4. Organization Intelligence. 
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در مورد هوش سازمانی دیدگاه های مختلفي از سوي صاحبنظران متعدد مطرح شده 

است که در زیر به پاره اي از آنها اشاره مي شود:

6-1. هوش سازماني از دیدگاه ماتسودا: تي ماتسودا هوش سازماني را مجموع تواناییهاي 
ذهني سازمان می داند که ترکیبي از دو عامل هوش انساني و هوش ماشیني، و دارای دو 

جزء است:
هوش سازماني به عنوان فرایند، که تجزیه و تحلیل نظري سازمان را با مجموعه اي از 
فرایندهاي فرعي فراهم مي سازد و دارای ویژگیهای تعامل، اجماع، همكاري یا تشریك مساعي، 
است. هوش سازماني به عنوان محصول، که خط مشي ترکیبي و طرح و راهنماییهایي براي 
سامانه اطلاعاتي سازمان عرضه می کند. البته این دو جزء از یكدیگر جدا نیست و به عنوان 

دو عامل وابسته به یكدیگر در سازمان عمل مي کنند )حیاتی، 1385).

6-2. از دیدگاه آلبرخت: هوش سازماني، ظرفیت بنگاه براي به کارگیري همه نیروي 

و  استعداد  و هم چنین هوش سازمانی  مأموریتش  بر  نیروي مغزي  آن  تمرکز  و  مغزیش 
ظرفیت سازمان در حرکت بخشیدن به توانایی ذهنی سازمان و تمرکز دادن این توانایی 

در جهت رسیدن به رسالت سازمانی است )آلبرخت، 2003). 
هوش سازمانی از این دیدگاه  هفت بعد دارد:

اطلاق  سازمان  هدف  بیان  و  استنتاج  خلق،  توان  به  راهبردي:  انداز  6-2-1. چشم 

در  استراتژیك  گفتمان  داشتن  شامل  استراتژیك  چشم انداز  کلیدی  نشانه هاي  می شود. 
سازمان، بررسی محیط کسب و کار، بازبینی استراتژیك سالانه، داشتن پیشنهاد ارزشمند 
در برابر بازار، بیانیه هدایت، کاربرد بیانیه مأموریت و ارتقاي مدیران آینده است. در یك 

کلام چشم انداز استراتژیك در پی این است که بگوید می دانیم به کجا می رویم.
6-2-2. سرنوشت مشترک: زمانی که تمام یا بیشتر افراد در سازمان درگیر کار شدند 

و هدف مشترکی دارند و می دانند که رسالت و مأموریت سازمان چیست، آنها می توانند 
به طور هم افزایی برای رسیدن به چشم انداز عمل کنند. این حس، که همگی ما سوار 
یك قایقیم، احساس قوی همبستگی یا به اصطلاح حس یك روح در چند بدن بودن را 
و  برنامه ها  داشتن  کلیدی سرنوشت مشترك شامل  نشانه هاي  می آورد.  وجود  به  درآنها 
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نتایج مشترك بین کارکنان، فهم همگانی فكر کسب وکار، کمك و تشریك مساعی آنها 
به یكدیگر، وجود احساس تعلق کارکنان به سازمان، احساس مشارکت در کارکنان، اعتقاد 

کارکنان به موفقیت و ارتباط بادوام کارکنان با سازمان است.
6-2-3. ميل به تغيير: برخی فرهنگهای سازمانی توسط گروه های اجرایی پایه گذار 

خودشان هدایت می شوند. تغییر نشاندهنده چالش، کسب تجارت جدید و مهیج است و به 
عبارت دیگر شانسی است برای شروع کار و فعالیت جدید. میل به تغییر و تحول نیازمند 
استراتژیك لازم است، سازگار  برای تحقق چشم انداز  تغییراتی که  با همه  این است که 
باشد. نشانه هاي کلیدی میل به تغییر شامل بهبود مستمر فرایندها، حمایت از نوآوری، 
حمایت از بهبود کار، اجازه پرسیدن، حداقل بوروکراسی، پذیرش اشتباهات توسط مدیران 

و ایجاد فضای تغییر است. 
6-2-4. روحيه: منظور از روحیه، داشتن روحیه و انرژی لازم به منظور موفق شدن 

است. در سازمان با روحیه ضعیف، کارکنان به میزان اصولی و منطقی به شغل و وظیفه 
شان عمل می کنند. به عنوان مثال، تمایل کارکنان در توزیع چیزی بیش از حدانتظار، و 
این به دلیل این است که آنها موفقیت خود را در گرو موفقیت سازمان تشخیص داده اند و 
هم چنین به دلیل این است که می خواهند آن اقدام با موفقیت به پایان برسد. نشانه هاي 
کلیدی روحیه شامل کیفیت زندگی کاری، سهم مدیریت در روحیه کارکنان، احساس 
افتخار در سازمان، تلاش فوق العاده کارکنان، فرصتهای شغلی، نگرش مدیران به شغل و 

الگوی تعهد مدیران است.
6-2-5. اتحاد و توافق: به طور کلی اتحاد و توافق به معنای کمك قوانین و ابزارهای 

سازمان به موفق شدن است. بدون برخي قوانین به منظور اجرا درحیطه آن، هر گروهی 
در ادامه کار دچار مشكلات فراوان و اختلاف نظر خواهد شد. افراد و گروه ها باید خود را 
برای تحقق رسالت و مأموریت سازمان، سازماندهی کنند؛ مسئولیتها و مشاغل را تقسیم، 
و برخي قوانین را برای برخورد و ارتباط با یكدیگر و رویارویی با محیط وضع کنند. هر 
ساختار سازمانی که متصور شود، تنگناها و محدودیتهایی را تحمیل خواهد کرد که به هر 
حال براي همكاری وضع شده است. در سازمان هوشمند، نظامها- در یك تعریف کلی- 
دست به دست هم داده است تا افراد را قادر به مأموریت سازد نشانه هاي کلیدی واتحاد و 
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توافق، شامل ساختار مناسب، حمایت سیاستها از رسالت، آسان سازي فرایندهای کسب و 
کار، بهبود سامانه هاي اطلاعاتی، ارتباط سامانه هاي اطلاعاتی و خلق ارزش برای مشتری، 

انتقال مسئولیت تا پایین ترین سطح سازمان و همراستایی مأموریتهای بخشی است.
6-2-6. كاربرد دانش: تقریباً فعالیت هر سازمانی شدیداً به دانش کسب شده، تصمیم های 
اندازه صحت  افراد، خود به  درست آنی، قضاوت، ذکاوت و حس مشترك شایسته سالاری 
اطلاعات کاربردی که در هر دقیقه با ساختار سازمان عجین شده است، وابستگی دارد. با 
نگاهی فراتر ازتحولات جاری فناوری اطلاعات درراستای مدیریت دانش، کاربرد دانش با 
ایجاد فرهنگ استفاده از منابع ارزشمند فكری و اطلاعاتی مرتبط است. نشانه هاي کلیدی 
کاربرد دانش شامل فرهنگ اشتراك دانش، قدردانی مدیران از دانش کارکنان، مرزهای 
نفوذ پذیر در برابر افكار، جریان اطلاعات عملیاتی، مطالعه آخرین افكار توسط مدیران، 
یادگیری و شكوفایی کارکنان و درك کامل مدیران از مهارتها است. به طور کلی کاربرد 

دانش، به اشتراك گذاشتن اطلاعات، دانش و فرزانگی را شامل می شود.
6-2-7. فشار عملكرد: این کافی نیست که مدیران صرفاً درگیر عملكرد  اجرا  باشند؛ 
مانند کسب موضوعات استراتژیك نامعین و نتایج ماهرانه آن. در سازمان هوشمند هر یك 
از مجریان باید موضع اجرایی خاص خود را داشته باشند. نشانه هاي کلیدی فشار عملكرد 
شامل درك انتظارات توسط کارکنان، ارتباط مدیران به دلیل اهدا، حل مشكلات اجرایی 
کارکنان توسط مدیران، عدم ترقی مدیران ضعیف، دریافت بازخورد توسط کارکنان درباره 
عملكردشان، احساس کارکنان از مفید بودن کارشان و ترقی کارکنان براساس شایستگی 
است. در مجموع، فشار عملكرد به مفهوم جدی بودن در مورد آن چیزي است که انجام 

می دهیم )آلبرخت ، 2003).

6-3. دیدگاه هلل1: هلل هوش سازماني را توانایي سازمان در ایجاد و بهره گیري از 
به عقیده او هوش سازماني ظرفیت  با وضع محیطي مي داند.  دانش مطلوب در تطابق 
سازمان در جهت خلق دانش و به کارگیري راهبردهاي آن به منظور هماهنگي و تطابق با 
محیط اطراف است. هلل اضافه مي کند که مجموعه توانایي پردازش اطلاعات مختلف در 

سازمان، همان هوش سازماني است )هلل، 2006).

1. Halal
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6-4. دیدگاه سيميچ1: سیمیچ هوش سازماني را توانایی فكري سازمان به منظور حل 

مسائل سازماني معرفی می کند. در اینجا توجه بر انسجام تواناییهاي تكنیكي و تواناییهاي 
انساني به منظور حل مسائل و مشكلات است صراحتاً هوش سازماني در بر گیرنده کلیات، 

اطلاعات، تجربه، دانش و درك مسائل سازماني است )سیمیچ، 2005).

7. سلامت سازمانی
جو  مطالعه   در  میلر2  توسط   1969 سال  در  بار  نخستین  سازمانی  سلامت  اصطلاح 
اشاره  دوام  پر  نسبتا  ویژگیهاي  از  مجموعه  ای  به  که  شد  برده  کار  به  مدارس  سازمانی 
می  کند و دوام و بقای سازمان در محیط خود، سازگاری با آن و ارتقا و گسترش توانایی 
سازمان برای سازگاری بیشتر این اصطلاح، که نخستین بار برای بیان جنبه  تداوم و بقای 
سازمان مورد استفاده قرار گرفت بر اساس کار پارسونز، توسط هوی و تارنر )1997) و 
هوی و میسكل )1991) به عنوان توانایی سازگاری سازمان با محیط خود، ایجاد هماهنگی 
میان اعضای سازمان و دستیابی به اهداف آن تعریف شد. میلر می  گوید سلامت سازمانی 
به وضعی فراتر از اثربخشی کوتاه مدت سازمان دلالت دارد و به مجموعه  ای از ویژگیهاي 
سازمانی نسبتا پردوام اشاره می  کند. سازمان سالم، نه فقط در محیط خود پایدار می  ماند؛ 
بلكه در دراز مدت مي تواند به اندازه  کافی با محیط خود سازگارشود و تواناییهای لازم را 

برای بقای خود پیوسته ایجاد کند و گسترش دهد )میلر،1993). 
کیت دیویس سازمان سالم را سازمانی می  داند که در آن کارکنان احساس کنند، کاری 
سودمند و مفید انجام می  دهند و به احساس رشد و پرورش شخصی دست می  یابند. آنان 
بیشتر کاری شوق انگیز را دوست دارند و مي پذیرند که خشنودی درونی فراهم می  آورد. 
بسیاری از کارکنان، مسئولیت و فرصت پیشرفت و کامیابی شغلی را جستجو می  کنند. 
با آنان چنان رفتار شود که گویی هر یك  آنان می  خواهند به سخنانشان گوش داده، و 
دارای ارزش وجودی فردی هستند. آنان می  خواهند اطمینان یابند سازمان براستی برای 
نیازها و دشواریهای آنان دلسوزی می  کند. از نظر لایدن و کلینگل سلامت سازمانی مفهوم 

1. Simic
2. Miller
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سازمان  بهبود  و  رشد  و  وظایف خود  برای  سازمان  توانایی  شامل  و  است  تازه  ای  تقریبا 
خود  و  کنند  کار  و  بمانند  می  خواهند  افراد  که  است  جایی  سالم  سازمان  یك  می شود. 

افرادی مؤثر و سودمند باشند )احمدی و دیگران، 1391، ص 49).
مفهوم سلامت مثبت در سازمان، توجه را به وضعیتي جلب می  کند که رشد و توسعه  
سازمان را آسان مي کند و یا مانع پویاییهای سازمان است. پارسونز معتقد است که همه  
نظامهای اجتماعی، اگر قرار باشد رشد و توسعه یابند، باید چهار مشكل اساسی انطباق، 
دیگر، سازمانها در حل چهار  عبارت  به  نشانند؛  فرو  را  ناپیدایی  و  یگانگی  کسب هدف، 
مشكل موفق باشند: مشكل کسب منابع کافی و سازش با محیط خود، مشكل تعیین و 
اجرای هدف، مشكل نگهداری وحدت در داخل سازمان؛ و مشكل ایجاد و حفظ ارزشهای 
منحصر به دستگاه. بنابراین، سازمان باید به نیازهای انطباق و کسب هدف و نیز نیازهای 
بیانی، یگانگی اجتماعی و هنجاری برخورد کند. در واقع فرض بر این است که سازمانهای 

سالم به طور اثربخشی هر دو دسته از نیازها را براورده می  کنند )همان، ص 50).
ابعاد آن داشته  باید شناخت کافی درباره  ابتدا  برای بررسی میزان سلامت سازمانی 
باشیم. هوی و فیلدمن )1996) ابعاد سلامت سازمانی یا مجموعه ویژگیها و متغیرهای 

سازمانی را در هفت بعد بررسی کرده  اند که عبارت است از:
• تأکید علمی: به تأکید سازمان برای افزایش سطح تخصص و مهارتهای فنی کارکنان 	

اشاره دارد.
• روحیه: به احساس اطمینان، اعتماد، همدردی و دوستی اشاره دارد که بین کارکنان 	

وجود دارد. 
• حمایت منابع: به سازمانی اشاره دارد که دارای مواد و وسایل لازم و تجهیزات کافی و 	

حتی اضافی است و این مواد و وسایل براحتی قابل دستیابي است.
• ساختدهی: به رفتاری از مدیر اشاره دارد که کارکردگرا و هدفگرا است.	
• ملاحضه گری: رفتاری است که مدیر را دوست، حامی و همكار کارکنان نشان می  دهد. 	

چنین مدیری به نتایج کارکنان توجه دارد و پذیرای پیشنهادهای آنهاست.
• نفوذ مدیر: به توانایی مدیر در تحت تأثیر قرار دادن عملی فرادستان خود اشاره دارد. 	

مدیر با نفوذ، ترغیب کننده است و از طریق تحت تأثیر قرار دادن فكر و عمل رئیس 
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ناحیه  آموزشی، می  تواند به طور اثربخشی با وی کار کند.
• یگانگی نهادی: توانایی سازمان برای تطابق با محیط و سازش با روشهایی است؛ که 	

سلامت برنامه  آموزشی را حفظ کند و در برابر تقاضای غیرمعقول مراجعان و محیط 
در امان باشند )هوی و میسكل، 1991، ص 454).

پژوهشهاي متعدد حاکی است که سازمانهای سالم، سازمانهایی هستند که سطح بالایی از 
موارد قید شده را دارا هستند.  

8. هوش سازمانی  مدیران، فرماندهان  و سلامت سازمانی پليس
با توجه به آنچه در مورد هوش سازمانی بیان شد، می توان هوش سازمانی را مجموعه 
اطلاعات، آگاهی و دانش مدیران و فرماندهان پلیس در مورد عوامل تأثیرگذار بر سازمان 
این  فرماندهان  و  مدیران  به  سازمانی  از هوش  استفاده  و  شناسایی  بنابراین  نامید.  ناجا 
توانایی را می  دهد که آنان بتوانند قدرت احاطه و اشراف خود را بر محیط داخلی وبیرونی 
سازمان ناجا افزایش دهند. از سوي دیگر از نظر هوی و تارنر )1997) و هوی و میسكل 
)1991) سلامت سازمانی مجموعه  ای از ویژگیهاي نسبتاً پردوام است که موجب توانایی 
سازمان در سازگاری با محیط خود، ایجاد هماهنگی میان اعضای سازمان و دستیابی به 
اهداف سازمان می شود؛ لذا فرض این است که هوش سازمانی مدیران و فرماندهان پلیس 
موجب احاطه و دانش عمیق آنان به محیط سازمان مي شود و می تواند بسترهای لازم را 
برای ایجاد فضای سالم سازمانی و افزایش توانایی سازمان در رسیدن به اهداف خود فراهم 
سازد. بنابراین با توجه به نوع ساختار، مأموریتها و اهداف سازمانی با مطالعه ابعاد هوش 
سازمانی از دید اندیشمندان مختلف، ابعاد هفتگانه هوش سازمانی از نظر کارل آلبرخت 
تغییر، روحیه، اتحاد و توافق،  چشم انداز راهبردي، سرنوشت مشترك، میل به  شامل 

کاربرد دانش و فشار عملكرد.
مفهومی  الگوي   (1( شكل  طبق  و  مي دهد  تشكیل  را  تحقیق  این  نظری  چارچوب 

پژوهشي شكل می گیرد:
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 فرماندهان پلیس با سلامت سازمانیمفهومی هوش سازمانی مدیران و  الگوي( 1شکل )

 ٍ از ًظر هاّیت هطالعِ ،ٍ از ًظر اّساف کاربرزی ،ّا کویرٍش تحقیق از ًظر زازُ  :تحقیق روش
ٍکارضٌاسی ارضس  زاًطجَیاى هقطع کارضٌاسی توامآهاری پژٍّص را  ّوبستگی است. جاهعِ

  ،کِ سَابق ذسهت اجرایی زاضتِتطكیل زازُ است 29زر ًیوِ زٍم سال  ٍاطلاعات رستِ اًتظاهی
ًوًَِ ٍ رٍش ًوًَِ گیری بر اساس  پاسد برذَرزار بَزُ اًس.ٍ از تَاى علوی ٍ هْارت کافی برای 

( 1291ترجوِ ابیلی  11گیری تصازفی سازُ ٍ فرهَل تعییي حجن ًوًَِ )اچ ، اس ، بَلارٍش ًوًَِ
 پرسطٌاهِ ضاهل پرسطٌاهِ، زٍ اطلاعات، آٍری جوع ابسارزّس. ًوًَِ را تطكیل هی ًفر حجن 29

 سٌجص از پسکِ  است سؤال 29 با سلاهت سازهاًی ٍ پرسطٌاهِ سؤال 49 با سازهاًی َّش
ٍ  ،رٍایی صَری تأییس بارٍایی ّر زٍ ابسار گرفت.  آهاری قرار ًوًَِ اذتیار زر آًْا پایایی ٍ رٍایی

َّش سازهاًی  کِ هقسار آى برای سٌجص پرسطٌاهِ ضس آلفای کرًٍباخ هحاسبِ باا اعتبار آًْ
ّا رٍش ایي ابسار % تعییي ضسُ است.92% ٍ برای سلاهت سازهاًی 11هسیراى ٍفرهاًسّاى پلیس

ای  زر بستِ تك ًوًَِ Tٍ بر اساس آزهَى آهاری ّوبستگی پیرسَى ٍ ضس رٍی گرٍُ ًوًَِ اجرا 
 .هَرز تجسیِ ٍ تحلیل قرار گرفت SPSSًرم افساری 

 ها یافته
 زر زٍ برص آٍرزُ ضسُ است. ایي پژٍّصّای تجسیِ ٍتحلیل زازُ

 هاداده الف( توصیف
 ٍزرجسٍل ضوارُ یك بِ آى پرزاذتِ هی ضَز .است بِ کوك آهار تَصیفی ًطاى زازُ ضسُ 

 ْای تَصیفی گرٍُ ًوًَِضاذص(1) جسٍل

                                                           
 

هوش سازمانی 
 مدیران وفرماندهان

 سلامت سازمانی
 پلیس

 و اتحاد
 قفتوا

میل به 
 تغییر

تصور 
 استراتژیک

 روحیه

 سرنوشت
 مشترک

 كاربرد
 دانش

تصور 
 استراتژیک

ر فشا
 عملکرد

 شكل )1( الگوي مفهومی هوش سازمانی مدیران و فرماندهان پليس با سلامت سازمانی، 
)منبع؛ آلبراخت، 2003(

9. روش شناسي
روش تحقیق از نظر داده  ها کمی، و از نظر اهداف کاربردی، و از نظر ماهیت مطالعه  
همبستگی است. جامعه  آماری پژوهش را تمام دانشجویان مقطع کارشناسی و کارشناسی 
ارشد رسته انتظامی واطلاعات در نیمه دوم سال 92 تشكیل داده است که سوابق خدمت 
اجرایی داشته، و از توان علمی و مهارت کافی برای پاسخ برخوردار بوده اند. نمونه و روش 
نفر تشكیل  را 96  نمونه  نمونه  گیری تصادفی ساده و حجم  اساس روش  بر  نمونه گیری 
می دهد. ابزار جمع آوري اطلاعات، دو پرسشنامه، شامل پرسشنامه هوش سازماني با 49  
سؤال و پرسشنامه سلامت سازمانی با 32 سؤال است که پس از سنجش روایي و پایایي 
آنها در اختیار نمونه آماري قرار گرفت. روایي هر دو ابزار با روایي صوري تأیید، و اعتبار 
آنها با آلفاي کرونباخ محاسبه شد که مقدار آن براي سنجش پرسشنامه  هوش سازمانی 
مدیران و فرماندهان پلیس0/81 و براي سلامت سازمانی 0/79 تعیین شده است. روش 
این ابزار ها روي گروه نمونه اجرا شد و بر اساس آزمون آماري همبستگي پیرسون و T تك 

نمونه  اي در بسته نرم افزاری SPSS مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.
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10. یافته هاي تحقيق
10-1. توصيف داده  ها

در جدول شماره )1) آمار توصیفي هوش سازماني نشان داده شده است.
جدول )1(شاخصهاي توصيفي گروه نمونه

انحرافميانگينمولفه ها
 ميانگين

انحراف نماميانه
استاندارد

س
یان

وار

گی
يد

ش
ك

ین
تر

كم

ین
تر

ش
بي

4932/905%-515%544%0594/004%4/25تصور راهبردي
5512/805%-475%788%0844/004%3/98سرنوشت  مشترك
6372/905%-452%594%0685/005%4/11میل به تغییر

49735%-565%667%0624/004%4/31روحیه
39935%-498%767%0535/005%4/42اتحاد وتوافق
53135%-502%567%0514/004%4/65کاربرد دانش
67535%-515%746%0754/004%3/86فشار عملكرد

5462/905%-455%622%0694/004%4/26سلامت سازمانی

10-2. تحليل داده ها

فرضیه  هاي پژوهش با استفاده از آزمون همبستگي اسپیرمن و آزمون t تك نمونه ای 
تحلیل شد. نتایج آزمون فرضیه  ها 95% وجود رابطه بین هوش سازمانی مدیران و فرماندهان 
با سلامت سازمانی پلیس را تأیید کرد. در ادامه به تجزیه و تحلیل داده  هاي مربوط به هر 

یك از فرضیات تحقیق پرداخته مي شود:
فرضيه 1 فرعي: بین تصور راهبردي مدیران و فرماندهان با سلامت سازمانی پلیس 

رابطه معناداری هست.
جدول )2(: ضریب همبستگي بين تصور راهبردي مدیران و فرماندهان با سلامت سازمانی پليس 

سطح معناداری ضریب همبستگی تعدادپاسخگویان
0/000 0/780 96

با توجه به نتایج جدول مي  توان نتیجه گرفت بین تصور راهبردي مدیران و فرماندهان 
با سلامت سازمانی پلیس رابطه معناداری هست و میزان همبستگي آن زیاد است.
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جدول )3(: نتایج آزمون t تك نمونه اي به منظور بررسي فرضيه اول تحقيق

سطح معناداری درجه آزادی t مقدار تعدادپاسخگویان

0/000 81 4/90 96

نقيض ادعا: تصور راهبردي مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس نمی گردد. 

ادعا: تصور راهبردي مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس می گردد. 

با توجه به اینكه مقدار t جدول )4/90) از 3 بیشتر است در ناحیه H1 قرار دارد و 
هم چنین چون سطح معناداری نیز از 0/05 کمتراست، فرضیه  اول تأیید مي  شود و با سطح 
اطمینان 95% مي  توان گفت؛ تصور راهبردي مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی 

پلیس می  شود. 
نتایج آزمون فرضیه اول بیانگر این است که بین تصور راهبردي مدیران و فرماندهان با 
سلامت سازمانی پلیس رابطه معناداری معادل 780% وجود دارد که نشاندهنده همبستگی 
زیاد است که میزان همبستگی آن در آزمون فرضیه مربوط نشان داده شده است. بنابراین 
می توان اینگونه بیان کرد که اگر مدیران و فرماندهان پلیس گفتمان راهبردي درسازمان 
داشته باشند و با بررسی نقاط قوت وضعف درونی و شناسایی تهدیدات و فرصتهای بیرونی 
اشراف عمیق بر مسائل درونی و بیرونی سازمان داشته باشند، می توانند با ایجاد فضای 
سالم سازمانی در مسیر تحقق اهداف سازمانی، کارکنان را هدایت کنند و سطح سلامت 

سازمانی پلیس را افزایش دهند.
سازمانی  با سلامت  فرماندهان  و  مدیران  مشترك  سرنوشت  تصور  بین  فرعي:  فرضيه2 

پلیس رابطه معناداری وجود دارد.

جدول )4(: ضریب همبستگي بين  تصور سرنوشت مشترک با سلامت سازمانی
سطح معناداری ضریب همبستگی تعداد

0/000 0/785 96

با توجه به  نتایج جدول مي  توان نتیجه  گرفت بین تصور سرنوشت مشترك مدیران و 
فرماندهان  با سلامت سازمانی پلیس رابطه معناداری هست. و میزان همبستگي آن زیاد 

است. 
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جدول )5(: نتایج آزمون t تك نمونه اي به منظور بررسي فرضيه دوم تحقيق
سطح معناداری درجه آزادی t مقدار تعداد پاسخگویان

0/000 81 4/96 96

نقيض  ادعا: تصور سرنوشت مشترك  مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی نمی  شود.

ادعا: تصور سرنوشت مشترك مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی می  گردد.

با توجه به اینكه مقدار t جدول )4/96) از 3 بیشتر است در ناحیه H1 قرار دارد و 
هم چنین چون سطح معناداری نیز از 0/05 کمتر است، فرضیه  دوم تأیید مي  شود و با 
سطح اطمینان 95% مي  توان گفت تصور سرنوشت مشترك مدیران و فرماندهان موجب 

سلامت سازمانی پلیس می  گردد. 
مشترك  سرنوشت  تصور  بین  که  است  این  بیانگر  تحقیق  دوم  فرضیه  آزمون  نتایج 
مدیران و فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی رابطه معناداری معادل 785% وجود دارد 
مربوط  فرضیه  آزمون  در  آن  میزان همبستگی  است که  زیاد  نشاندهنده همبستگی  که 
نشان داده شده است. بنابراین با ایجاد و توسعه شاخصهایی مانند داشتن برنامه ها و نتایج 
مشترك بین کارکنان، فهم همگانی فكر فعالیتهای سازمان، وجود احساس تعلق کارکنان 
به سازمان، احساس مشارکت در کارکنان، اعتقاد کارکنان به موفقیت و ارتباط بادوام با 

سازمان، می توان سطح سلامت سازمانی پلیس را افزایش داد.
پلیس  سازمانی  با سلامت  فرماندهان  و  مدیران  تغییر  به  میل  بین  فرضيه3 فرعي: 

رابطه معناداری هست.

جدول )6(: ضریب همبستگي بين ميل به تغيير مدیران وفرماندهان با سلامت سازمانی پليس 
سطح معناداری ضریب همبستگی تعداد پاسخگویان

0/000 0/791 96

با توجه به نتایج جدول مي  توان نتیجه گرفت بین میل به تغییر مدیران و فرماندهان 
با سلامت سازمانی پلیس رابطه معناداری وجود دارد و میزان همبستگي آن زیاد است.

جدول )7(: نتایج آزمون t تك نمونه اي به منظور بررسي فرضيه سوم تحقيق
سطح معناداری درجه آزادی t مقدار تعداد پاسخگویان

0/000 81 5/06 96
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نقيض ادعا: میل به تغییر مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس نمی گردد.

ادعا: میل به تغییر مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس می گردد.

اینكه مقدار t جدول )5/06) از 3 بیشتر است؛ در ناحیه H1 قرار دارد  با توجه به 
و هم چنین چون سطح معناداری نیز از 0/05 کمتر است، فرضیه  سوم تأیید مي  شود و 
با سطح اطمینان 95% مي  توان گفت میل به تغییر مدیران و فرماندهان موجب سلامت 

سازمانی پلیس می  گردد. 
نتایج آزمون فرضیه سوم تحقیق بیانگر این است که بین میل به تغییر مدیران و فرماندهان 
پلیس با سلامت سازمانی رابطه معناداری معادل 791% وجود دارد که نشاندهنده همبستگی 
زیاد است که میزان همبستگی آن در آزمون فرضیه مربوط نشان داده شده است. بنابراین 
می توان اینگونه بیان کرد اگر مدیران وفرماندهان پلیس میل به تغییر شاخصهایی شامل 
بهبود مستمر فرایندها، حمایت از نوآوری، حمایت از بهبود کار، اجازه پرسیدن از کارکنان، 
حداقل بوروکراسی، پذیرش اشتباهات توسط خودشان و ایجاد فضای تغییر داشته باشند، 

می توان سطح سلامت سازمان را بهبود و ارتقا داد. 
رابطه  پلیس  سازمانی  سلامت  با  فرماندهان  و  مدیران  روحیه  بین  فرعي:  فرضيه4 

معناداری هست.

جدول )8(: ضریب همبستگي بين روحيه مدیران وفرماندهان با سلامت سازمانی پليس 
سطح معناداری ضریب همبستگی تعداد پاسخگویان

0/000 0/802 96

با  فرماندهان  و  مدیران  روحیه  بین  گرفت  نتیجه  مي  توان  جدول  نتایج  به  توجه  با 
سلامت سازمانی پلیس رابطه معناداری وجود دارد و میزان همبستگي آن زیاد است.

جدول )9(: نتایج آزمون t تك نمونه اي به منظور بررسي فرضيه چهار تحقيق
سطح معناداری  درجه آزادی t مقدار تعداد پاسخگویان

0/000 81 5/25 96

نقيض ادعا: روحیه مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس نمی گردد.

ادعا: روحیه مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس می گردد.
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با توجه به اینكه مقدار t جدول )5/25) از 3 بیشتر است در ناحیه H1 قرار دارد و 
هم چنین چون سطح معناداری نیز از 0/05 کمتر است، فرضیه  چهارم تأیید مي شود و با 
سطح اطمینان 95% مي توان گفت روحیه مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی 

پلیس می شود. 
نتایج آزمون فرضیه چهارم تحقیق بیانگر این است که بین روحیه مدیران و فرماندهان 
نشاندهنده  که  دارد  وجود   %802 معادل  معناداری  رابطه  سازمانی  سلامت  با  پلیس 
همبستگی زیاد است که میزان همبستگی آن در آزمون فرضیه مربوط نشان داده شده 
است؛ این بدین معنا است که با ایجاد و توسعه شاخصهای روحیه شامل کیفیت زندگی 
فوق العاده  تلاش  سازمان،  در  افتخار  احساس  کارکنان،  روحیه  در  مدیریت  سهم  کاری، 
کارکنان، فرصتهای شغلی، نگرش مدیران به شغل و الگوی تعهد مدیران، می توان سطح 

سلامت سازمانی پلیس را افزایش داد.
پلیس  سازمانی  با سلامت  فرماندهان  و  مدیران  توافق  و  اتحاد  بین  فرضيه5 فرعي: 

رابطه معناداری هست.
جدول )10( ضریب همبستگي بين اتحاد و توافق مدیران وفرماندهان با سلامت سازمانی پليس 

سطح معناداری ضریب همبستگی تعداد پاسخگویان
0/000 0/821 96

با توجه به نتایج جدول مي  توان نتیجه گرفت بین اتحاد و توافق مدیران و فرماندهان با 
سلامت سازمانی پلیس رابطه معناداری هست و میزان همبستگي آن زیاد است.

جدول )11(: نتایج آزمون t تك نمونه اي به منظور بررسي فرضيه پنجم تحقيق
سطح معناداری  درجه آزادی t مقدار تعداد پاسخگویان

0/000 81 5/71 96

نقيض ادعا: اتحاد و توافق مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس نمی گردد. 

ادعا: اتحاد و توافق مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس می گردد.

با توجه به اینكه مقدار t جدول )5/71) از 3 بیشتر است در ناحیه H1 قرار دارد و 
هم چنین چون سطح معناداری نیز از 0/05 کمتر است، فرضیه  پنجم تأیید مي شود و با 
موجب سلامت  فرماندهان  و  مدیران  توافق  و  اتحاد  گفت  مي توان  اطمینان %95  سطح 

سازمانی پلیس می گردد. 
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و  مدیران  توافق  و  اتحاد  بین  که  است  این  بیانگر  تحقیق  پنجم  فرضیه  آزمون  نتایج 
فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی رابطه معناداری معادل 821% وجود دارد که نشاندهنده 
همبستگی زیاد است که میزان همبستگی آن در آزمون فرضیه مربوط نشان داده شده است. 
بنابراین می توان این گونه بیان کرد که تمرکز بر توسعه شاخصهای توافق و اتحاد شامل؛ 
ساختار مناسب، حمایت سیاستها از رسالت، آسان سازي فرایندهای کار، بهبود سامانه هاي 
اطلاعاتی، ارتباط سامانه های اطلاعاتی و خلق ارزش برای مشتریان خدمات پلیس، انتقال 
مسئولیت تا پایین ترین سطح سازمان، موجب ارتقاي سطح سلامت سازمانی پلیس می شود.

فرضيه6 فرعي: بین کاربرد دانش مدیران و فرماندهان با سلامت سازمانی پلیس رابطه 

معناداری هست.

جدول )12(: ضریب همبستگي بين كاربرد دانش مدیران وفرماندهان با سلامت سازمانی پليس 
سطح معناداری ضریب همبستگی تعداد پاسخگویان

0/000 0/841 96

با توجه به نتایج جدول مي توان نتیجه گرفت بین کاربرد دانش مدیران و فرماندهان 
با سلامت سازمانی پلیس رابطه معناداری وجود دارد و میزان همبستگي آن زیاد است.

جدول )13(: نتایج آزمون t تك نمونه اي به منظور بررسي فرضيه ششم تحقيق
سطح معناداری  درجه آزادی t مقدار تعداد پاسخ گویان

0/000 81 6/11 96

نقيض ادعا: کاربرد دانش مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس نمی گردد.

 ادعا: کاربرد دانش مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس می گردد.
با توجه به اینكه مقدار t جدول )6/11) از 3 بیشتر است در ناحیه H1 قرار دارد و 
و  تأیید مي شود  از 0/05 کمتر است، فرضیه  ششم  نیز  هم چنین چون سطح معناداری 
با سطح اطمینان 95% مي توان گفت کاربرد دانش مدیران و فرماندهان موجب سلامت 

سازمانی پلیس می گردد. 
نتایج آزمون فرضیه ششم تحقیق بیانگر این است که بین کاربرد دانش مدیران و فرماندهان 
پلیس با سلامت سازمانی رابطه معناداری معادل 841% وجود دارد که نشاندهنده همبستگی 
زیاد است که میزان همبستگی آن در آزمون فرضیه مربوط نشان داده شده است. بنابراین 
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می توان نتیجه گرفت که بسترسازی و توسعه شاخصهای کاربرد دانش شامل فرهنگ اشتراك 
دانش، قدردانی مدیران از دانش کارکنان، مرزهای نفوذ پذیر در برابر افكار، جریان اطلاعات 
عملیاتی، مطالعه آخرین افكار توسط مدیران، یادگیری و شكوفایی کارکنان و درك کامل 

مدیران از مهارتها موجب شكوفایی و افزایش سطح سلامت سازمانی پلیس می شود.
پلیس  سازمانی  با سلامت  فرماندهان  و  مدیران  عملكرد  فشار  بین  فرعي:  فرضيه7 

رابطه معناداری وجود دارد.

جدول )14(: ضریب همبستگي بين فشار عملكرد مدیران و فرماندهان با سلامت سازمانی پليس 

سطح معناداری ضریب همبستگی تعداد پاسخگویان
0/000 0/811 96

با توجه به نتایج جدول مي توان نتیجه گرفت بین فشار عملكرد مدیران و فرماندهان با 
سلامت سازمانی پلیس رابطه معناداری هست و میزان همبستگي آن زیاد است.

جدول )15(: نتایج آزمون t تك نمونه اي به منظور بررسي فرضيه هفتم تحقيق
سطح معناداری  درجه آزادی t مقدار تعداد پاسخگویان

0/000 81 5/45 96

نقيض ادعا: فشار عملكرد مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس نمی گردد. 

ادعا: فشار عملكرد مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس می گردد.

با توجه به اینكه مقدار t جدول )5/45) از 3 بیشتر است در ناحیه H1 قرار دارد و 
هم چنین چون سطح معناداری نیز از 0/05 کمتر است، فرضیه  هفتم تأیید مي شود و با 
سلامت  موجب  فرماندهان  و  مدیران  عملكرد  فشار  گفت  مي توان   %95 اطمینان  سطح 

سازمانی پلیس می گردد. 
نتایج آزمون فرضیه هفتم تحقیق بیانگر این است که بین فشار عملكرد مدیران و فرماندهان 
پلیس با سلامت سازمانی رابطه معناداری معادل 811% وجود دارد که نشاندهنده همبستگی 
زیاد است که میزان همبستگی آن در آزمون فرضیه مربوط نشان داده شده است. بنابراین 
می توان نتیجه گرفت که می توان با بسترسازی و توسعه شاخصهای کلیدی فشار عملكرد 
اجرایی  مشكلات  حل  دلیل؛  به  مدیران  ارتباط  کارکنان،  توسط  انتظارات  درك  شامل 
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کارکنان توسط مدیران، عدم ترقی مدیران ضعیف، دریافت بازخورد توسط کارکنان درباره 
عملكردشان، احساس کارکنان از مفید بودن کارشان و ترقی کارکنان بر اساس شایستگی، 

سطح سلامت سازمانی را بهبود بخشید.  
فرضيه اصلی: بین هوش سازمانی مدیران و فرماندهان با سلامت سازمانی پلیس رابطه 

معناداری هست.

جدول )16(: ضریب همبستگي بين هوش سازمانی مدیران و فرماندهان با سلامت سازمانی پليس 

سطح معناداری ضریب همبستگی تعداد پاسخگویان
0/000 0/805 96

با توجه به نتایج جدول مي توان نتیجه گرفت بین هوش سازمانی مدیران و فرماندهان 
با سلامت سازمانی پلیس رابطه معناداری وجود دارد و میزان همبستگي آن زیاد است.

جدول )17(: نتایج آزمون t تك نمونه اي به منظور بررسي فرضيه اصلی تحقيق
سطح معناداری  درجه آزادی t مقدار تعداد پاسخگویان

0/000 81 5/91 96

نقيض ادعا: هوش سازمانی مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس نمی گردد. 

ادعا: هوش سازمانی مدیران و فرماندهان موجب سلامت سازمانی پلیس می گردد.

با توجه به اینكه مقدار t جدول )5/91) از 3 بیشتر است در ناحیه H1 قرار دارد و 
همچنین چون سطح معناداری نیز از 0/05 کمتر است، فرضیه  اصلی تأیید مي شود و با 
سطح اطمینان 95% مي توان گفت هوش سازمانی مدیران و فرماندهان موجب سلامت 

سازمانی پلیس می شود. 
بین هوش سازمانی مدیران و  این است که  بیانگر  نتایج آزمون فرضیه اصلی تحقیق 
فرماندهان پلیس با سلامت سازمانی رابطه معناداری معادل 805% وجود دارد که نشاندهنده 
همبستگی زیاد است که میزان همبستگی آن در آزمون فرضیه مربوط نشان داده شده است. 
بنابراین می توان نتیجه گرفت که تمرکز بر ایجاد، رشد و توسعه ابعاد، عوامل و شاخصهای 
هوش سازمانی مدیران و فرماندهان موجب افزایش و ارتقاي سطح سلامت سازمان پلیس 

می گردد.  
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11. نتيجه گيری
مبانی  در  که  است  پژوهشگران  سایر  یافته های  با  همسو  و  مطابق  تحقیق  این  نتایج 
نظری به آن اشاره شد. به طور کلی مهمترین یافته  این مطالعه به نتایجی بر مي گردد که 
از تبیین فرضیه های پژوهش به دست آمده است. در سازمانهایی نظیر ناجا، که تمرکز آن 
بیشتر بر کیفیت خدمات عرضه شده به منظور جلب رضایتمندی افراد جامعه، مشارکت 
اجتماعی و افزایش اعتماد عمومی نسبت به عملكرد پلیس است، بحث سلامت سازمانی 
و توجه به ابعاد، شاخصها و عوامل ایجاد کننده و افزایش آن می تواند سازمان را در محیط 
متلاطم و چالشی امروزی در مسیر تحقق اهداف و رسالت آن یاری کند و میزان اعتماد 
عمومی را به پلیس افزایش دهد. گر چه عده ای از پاسخگویان در قسمت بیان آزاد مطالب 
در پاسخنامه بر شاخصهای اثرگذار دیگری مبنی بر سلامت سازمانی پلیس از قبیل نظارت 
مستمر و کیفی بازرسی و مراجع نظارتی اشاره کرده بودند، نتیجه کلی این مطالعه، حكایت 
از تأیید فرضیه های تحقیق مبنی بر وجود رابطه  مثبت و مستقیم هوش سازمانی مدیران و 
فرماندهان با سلامت سازمانی پلیس دارد؛ اما هوش سازمانی مدیران و فرماندهان پلیس در 
اشراف عمیق به محیط داخل و بیرون سازمان عوامل مورد نظر پاسخ دهندگان را نیز پوشش 
می دهد. در این راستا متغیر کاربرد دانش از سوی مدیران و فرماندهان پلیس به عنوان یكی 
از ابعاد هوش سازمانی از اولویت بیشتري برخوردار است که در این مطالعه مورد بررسی قرار 

گرفته است. 

12. پيشنهادها
با سلامت  فرماندهان  و  مدیران  سازمانی  هوش  بین  عِلّی  رابطه  پذیرش  به  توجه  با 
سازمانی پلیس، پیشنهادهایي به منظور بهبود سطح هوش سازمانی عرضه مي شود تا بتوان 

سطح سلامت سازمانی را افزایش داد و بهبود بخشید:
• از طریق دوره هاي آموزشي ضمن خدمت، اجرای کارگاه  های تخصصی براي کارکنان و 	

مدیران، باید مفهوم دیدگاه راهبردي و اهمیت آن  برای تمام افراد سازمان تشریح شود 
تا تصور راهبردي و هدف مشترك برای آنان در جهتدهی به فعالیتهایشان ایجاد گردد.

• مشارکت کارکنان 	 به  مدیران  است،  بهتر  براي تقویت احساس سرنوشت مشترك، 
در برنامه ها و مسائل مهم اهمیت دهند تا آنان با انگیزه بیشتر و تلاشی مضاعف به 
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مدیران و فرماندهان براي رسیدن به اهداف سازمانی کمك کنند. بدیهی است چنین 

رویكرد و فضایی در ارتقاي سطح سلامت سازمانی اثربخش خواهد بود.
• مدیران با مطالعه محیط سازماني و فعالیتهاي سازمان پیوسته در حال ترقی، اصلاح 	

فرایندها، افزایش انعطاف  پذیری و هماهنگ شدن با تغییرات محیط سازماني باشند.
• مدیران از طریق برنامه هاي تفریحي، اجراي برنامه هاي مناسب در مناسبتهاي مختلف 	

براي کارکنان همراه با خانواده، تلاش کنند تا کیفیت زندگی، انگیزه شغلی و رضایت 
شغلی کارکنان را افزایش دهند تا موجبات افزایش روحیه کارکنان و در نتیجه کارایی 

و اثربخشی آنان را در اجرای وظایف و مسئولیتهای سازمانی بهبود بخشد.
• مدیران با نظارت و بینش عمیق به مسائل درون محیط سازمانی، فضای لازم را از 	

طریق بهبود سامانه های اطلاعاتی، گردش شغلی مناسب و واگذاري اختیار به منظور 
توسعه اتحاد و توافق بین کارکنان در راستای حرکت در مسیر تحقق اهداف سازمانی 

به وجود آورند.
• مدیران با رویكرد کاربرد دانش از طریق توسعه فرهنگ اشتراك دانش بین کارکنان، 	

قدردانی از دانش و نوآوری کارکنان، اهمیت دادن به یادگیری مستمر و شكوفایی 
کارکنان، سطح توان و سرعت پاسخگویی مناسب کارکنان را افزایش دهند.

• پیشنهاد مي شود کارکنان را از مسئولیتها و نقشهاي خود در سازمان آگاه کنند و 	
انتظار سازمان از همكاري کارکنان بروشني تشریح شود؛ سپس عملكرد آنان ارزیابی 

گردد و در مسیر اصلاح عملكرد هدایت و کنترل شوند.
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