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چكيده
زمينه و هد  ف: هدف اين مقاله، ارائه مدلى براى كسب شايستگى هاى محورى دانشگاه علوم انتظامى با استفاده از ديدگاه 
مبتنى بر منابع است كه از منابع دانشى سرچشمه مى گيرد. دانش ارزشمندترين و راهبردى ترين منبع براى سازمان  ها 
مى باشد و شايستگى هاى محورى نيز از اجزاى كليدى دست يابى به برترى سازمانى است. بنابراين شناخت نسبت به 
چگونگى روابط بين اين دو عامل تأثيرگذار بر رشد و برترى سازمانى اهميت دارد. در پژوهش حاضر قابليت هاى مديريت 
دانش شامل قابليت هاى زيربنايى (منابع فنى، ساختارى، فرهنگى و انسانى) و قابليت هاى فرايندى (خلق، تسهيم، كاربرد و 

ذخيره دانش) و سه نوع شايستگى هاى انسانى، فناورانه و يكپارچگى مورد بررسى قرار گرفته اند.
روش: رويكرد كلى مورد استفاده در اين پژوهش، روش تحقيق آميخته اكتشافى مى باشد. بدين منظور ابتدا داده هاى 
كمى جمع آورى و تحليل هاى آمارى براساس آن  ها صورت گرفت. سپس با استفاده از داده هاى كيفى، نتايج آزمون هاى 
شايستگى هاى  كسب  در  دانش  مديريت  فرايندهاى  بر  اثرگذار  متغيرهاى  همچنين  گشت.  تعديل  و  اصلاح  آمارى 

سازمانى شناسايى و در مدل تحقيق اضافه شد. 
يافته ها: نتايج تحليل داده هاى كمى نشان مى دهد كه قابليت هاى مديريت دانش تاثير مثبت و معنادارى بر كسب 
در  دانش  مديريت  فرايندى  و  زيربنايى  قابليت هاى  ارتقاي  كه  كرد  بيان  مي توان  لذا  دارند.  محورى  شايستگى هاى 
جامعه مورد نظر موجب كسب انواع شايستگى هاى محورى مي شود. نتايج تحليل داده هاى كيفى نيز نشان دهنده اين 
است كه فرهنگ سازمانى (به عنوان بستر)، ساختار رسمى، راهبرد دانشگاه و مديريت عالى بيشترين تاثير را در تبديل 

منابع دانشى به شايستگى هاى محورى دارند.
نتيجه گيرى: در صورتى كه منابع مديريت دانش موجود در دانشگاه علوم انتظامى به قابليت هاى مديريت دانش كه 
از طريق تركيب بهينه منابع زيربنايى و فرايندهاى مديريت دانش حاصل مى آيد، تبديل شوند، مى توانند به ايجاد و 
كسب شايستگى هاى منجر شوند. اين تبديل بايستى با توجه به سه سطح ساختار و راهبرد (سطوح گروه هاى آموزشى، 

دانشكده  ها و دانشگاه ها) و همچنين فرهنگ سازمانى انجام شود.
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مقدمه
با توجه به نقش دانش در تعالى سازمان  ها مى توان گفت كه امروزه اغلب ارزش ايجاد شده نه به وسيله 
تجهيزات و امكانات، بلكه به وسيله دانش انباشته شده كسب مي شود (چوگز و سارن١، 2004). از اين 
رو پايگاه دانش سازمان تن ها مبنا و اساس كسب برترى سازمانى محسوب مى شود كه پايداري آن 
منوط به مديريت صحيح آن است.   از طرف ديگر سازمان  ها با ايجاد شايستگي  هاى محوري به برتري و 
بلوغ دست مى يابند (همل٢، 1991)؛ آن  ها از قابليت  هاى سازماني حاصل مى شوند و به همين ترتيب 

نيز قابليت  هاى سازماني به وسيله منابع سازمان خلق مي شوند (دس٣، 2004).
دانشگاه علوم انتظامي به عنوان دانشگاه تخصصي پليس و بازوي علمي ناجا، از اهميت ويژه اي 
براى مجموعه نيروى انتظامى برخوردار   است. خصوصا كه كيفيت و آثار فكرى و دانشى آن به 
سرعت در نيروي انتظامي و جامعه   متجلي مي شود. ايفاي نقش شايسته و بايسته دانشگاه در تحقق 
اثربخشي و موفقيت نيروي انتظامي، كمك به توسعه نظم و امنيت ملي و بهبود كيفيت زندگي 
و  شرايط  با  متناسب  را  خود  سازماني  دانشى  سطح  بتواند  دانشگاه  كه  است  آن  مستلزم  مردم، 
دانش  مديريت  زاده، 1385).  دهد (ترك  ارتقا  و  كند  حفظ  مطلوبي  حد  در  محيطي،  اقتضائات 
با پشتوانه غني نظري و تجربي و قابليت  هاى عملي ويژه خود، مي تواند چنين امكاناتي را براي 
دانشگاه علوم انتظامي، فراهم آورد؛ به طورى كه با تاكيد بر ضرورت و اهميت مديريت دانش در 
تامين و تضمين شايستگى محورى دانشگاه علوم انتظامي، مسير رشد و برترى سازمانى را براى آن 
به ارمغان مى آورد. به عبارتى ديگر، دانشگاه علوم انتظامى به عنوانى سازمانى دانش محور كه سعى 
در تربيت نيروى متخصص براى مجموعه نيروى انتظامى دارد، با جهت گيرى راهبردى فعاليت هاى 
اساس،  اين  بر  مى نمايد.  جهت دهى  پژوهش  و  آموزش  حوزه  در  برترى  كسب  سوى  به  را  خود 
دانشگاه علوم انتظامى بايستى با استفاده از منابع غيرملموس خود (مانند سرمايه فكرى، انسانى 
و دانشى) و به كارگيرى صحيح آن در برنامه راهبردى خود، شايستگى هاى خود را شكل دهد؛ به 
طورى كه از ديگر سازمان هاى رقيب يا همكار ممتاز باشد. ضرورت اثربخش مديريت دانش در 

1. Tzokas and Saren

2. Hamel

3. Dess
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اين دانشگاه ناشى از اين موضوع است كه تاثير مستقيم و مهمى بر عملكرد كاركنان آينده پليس و 
در نتيجه عملكرد سازمان دارد. از اين رو در راستاى پياده سازى موفق مديريت دانش در دانشگاه 
علوم انتظامى، بايستى به اين نكته توجه نمود كه هدف از به كارگيرى نظام مديريت دانش چيست 
و در چه راستايى سرمايه دانشى دانشگاه علوم انتظامى را بايستى سازماندهى نمود. هدفمند نمودن 
و  طرف  يك  از  دانش  مديريت  گوناگون  ابعاد  به  توجه  نيازمند  دانشگاه  اين  در  دانش  مديريت 
عوامل و مولفه هاى زمينه اى از طرف ديگر است. على رغم اهميت اين موضوع تاكنون پژوهش 
خاصى در اين باره انجام نشده است و بنابراين ضرورت بررسى اين موضوع در اين پژوهش مورد 
تاكيد قرار گرفته است. بر اين اساس با استفاده از تئوري مبتني بر منابع، مى توان تأثير مديريت 
دانش را با به كارگيرى زيربنا ها و فرايندهاى مديريت دانش در خلق قابليت هاى سازماني و تبديل 
پژوهش  اصلى  نمود. سؤال  بررسى  انتظامى  علوم  در دانشگاه  را  محوري  شايستگى هاى  به  آن  ها 
حاضر عبارت است از: الگوى مناسب براى كسب شايستگى هاى محورى دانشگاه علوم انتظامى 
براساس ديدگاه مبتنى بر منابع با تاكيد بر مديريت دانش چيست؟ اجزاى اصلى مديريت دانش در 
اين الگو كدام مى باشند؟ آيا روابط ميان اجزاى مديريت دانش به كسب شايستگى هاى محورى در 
دانشگاه علوم انتظامى منجر مى شود؟ چه عوامل و مولفه هايى در تببين الگوى كسب شايستگى هاى 

محورى، نقش دارند؟ 
همچنين هدف كلى پژوهش حاضر طراحى مدلى به عنوان الگوى كسب شايستگى هاى محورى 

دانشگاه علوم انتظامى مى باشد كه با استفاده از مديريت دانش پديدار شده است. 

مبانى ن  ظرى 
و  محيطى  اطلاعات  ارزش ها،  تجربيات،  از  متغيرى  و  سيال  «تركيب  دانش  دانش:  مديريت   ■
جديد  اطلاعات  و  تجربيات  تلفيق  و  ارزشيابى  براى  چارچوبى  در  كه  است  تخصصى  بينش هاى 
فراهم مى كند» (نعمتى و جمشيدى، 1386). از منظر شناخت شناسى دانش را به دو دسته دانش 
ضمنى  دانش  دانش،  نوع  دو  اين  از  (جوهنسن١، 2009).  مى كنند  تقسيم  ضمنى  دانش  و  عينى 

1. Johannessen
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است كه منجر به مزيت رقابتى مى شود (وبر و وبر١، 2007). همچنين دانش را به دو دسته شخصى 
و سازمانى نيز دسته بندى نموده اند: دانش شخصى آن نوع از دانش است كه در ذهن افراد جاى 
دارد، در حالى كه دانش سازمانى از طريق روابط ميان فناورى ها، تكنيك  ها و افراد پديدار مى شود 
(منوريان و كسايى، 2007) كه اين الگو و شكل تعاملات بستگى به تاريخچه و فرهنگ سازمان 
دارد (منوريان و امينى، 2009). براساس اين ديدگاه، سازمان به عنوان عنصري مواجه شونده با مسئله 
و حل كننده آن در نظر گرفته مي شود و از طريق قابليت  هاى يادگيري خود تكامل مي يابد (بات٢، 
2002). مديريت دانش را ايجاد فرايندهاى لازم براى شناسايى و جذب داده، اطلاعات و دانش هاى 
مورد نياز سازمان از محيط درونى و بيرونى و انتقال آن  ها به تصميم  ها و اقدامات سازمان و افراد 
تعريف كرده اند (ابطحى و صلواتى، 1386). همچنين در تعريفى ديگر، آن را فرايندى كه به واسطة 
آن سازمان  ها در زمينه يادگيرى (درونى كردن دانش)، كدگذارى دانش (بيرونى كردن دانش) و توزيع 
و انتقال دانش، مهارت  كسب مى كنند، مى دانند (مالهوتر٣، 1998). با وجود وجود مسئله مهم، در 

نظر گرفتن قابليت هاى مديريت دانش است.
است:  شده  بررسى  كلى  دسته  دو  در  دانش  مديريت  قابليت هاى  دانش:  مديريت  قابليت هاى   ■
قابليت هاى زيربنايى و قابليت هاى فرايندى. گلد۴ و ديگران (2001) چهار فرايند اكتساب، تبادل، 
كاربرد و حفظ دانش را به عنوان قابليت هاى فرايندى مديريت دانش و سه زيرسازه فنى، ساختارى 

و فرهنگى را به عنوان زيربناهاى مديريت دانش در نظر گرفته اند. 
را  اجتماعى  سرمايه  حداكثرسازى  قابليت  زيربنا ها  اين  دانش:  مديريت  زيربنايى  قابليت هاى   ■
فناورى  زيربنايى  فيزيكى  اجزاى  شامل  فنى  منابع  به 1ـ  را  دانش  منابع   (2004) چوانگ۵  دارند. 
تقسيم  انسانى  و  فرهنگى  ساختارى،  منابع  شامل  دانش  مديريت  اجتماعى  منابع  و 2ـ  اطلاعات 

بندى مى كند.

1. Weber & Weber

2. Bhatt

3. Malhotra
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5. Chuang
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1- زيربناهاى فنى مديريت دانش: نظام هاى فنى در يك سازمان چگونگى نقل و انتقال دانش را در 
سرتاسر سازمان و دسترسى آن را تعيين مى كنند (چانگ و چوانگ١، 2011). در واقع، اين زيرسازه  ها 
سازمان را قادر به 1) تسهيل سريع جمع آورى، ذخيره و تبادل دانش؛ 2) ادغام اجزاى جريان هاى 
دانش؛ 3) معكوس سازى دانش و خلق دانش جديد مى كند (چوانگ، 2004). اين نظام هاى فنى 

مى توانند جهت كمك و ارتقاى فرايندهاى مديريت دانش مورد استفاده قرار گيرد.
2- زيربناهاى ساختارى مديريت دانش: اين بعد از زيرساختار مديريت دانش اشاره به حدودى دارد 
كه ساختار يك سازمان تمايل به تشويق فعاليت هاى مرتبط با دانش دارد. (گلد و ديگران، 2001). 
ساختارهاى سازمانى رسمى در يك سازمان موجب تشويق يا مانع تعاملات افراد شود؛ عملى كه به 

نظر مى رسد در كارآمدى مديريت دانش حياتى باشد.
3- زيربناهاى فرهنگى مديريت دانش: اين نوع از زيرسازه  ها درجه اى از فرهنگ هر سازمان است 
كه به تصور دانش به عنوان دارايى و منبع باارزش كمك مى كند (چانگ و چوانگ، 2011). اين 
زيرسازه هاى مديريت دانش به وسيله تاكيد بر اهميت تعاملات افراد براى ايجاد ارتباطاتى كه آن  ها 

را قادر به تسهيم ديدگاه هاى گوناگون مى كند، شكل مى گيرد (گلد و ديگران، 2001). 
4- زيربناهاى انسانى مديريت دانش: زيربناهاى انسانى مديريت دانش حدى است كه افراد در حوزه 
مشخصى متخصص مى باشند و اثبات قابليت به كارگيرى دانش در تعاملات با ديگران را توصيف 
عميق  دانش  شامل  تن ها  نه  كه  دانشى  كاركنان  كار  مانند   .(2011 چوانگ،  و  (چانگ  مى كند 
مى كنند  درك  كارى  اصول  ديگر  با  را  اصول  اين  تعامل  نحوه  آن  ها  بلكه  است،  كارى  اصولى  از 

(چوانگ، 2004).
■ قابليت هاى فرايندى مديريت دانش: قابليت هاى فرايندى مديريت دانش در قالب چرخه هاى 
حيات مديريت دانش تعريف شده اند. به عنوان مثال نيومن و كنراد٢ مدل عمومى مديريت دانش 
شامل چهار گام خلق و اكتساب دانش، تسهيم دانش، سازماندهى و ذخيره سازى دانش و كاربرد 

1. Chang and Chuang

2. Newman & Conrad



 202 1391 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال هفتم، شمارة دوم، تابستان

دانش را مطرح نمودند (منوريان و خامدا١، 2010). ويگ٢ همين چهار گام را به عنوان فعاليت هاى 
با  مرتبط  محورى  فعاليت  چهار  هايسگ٣ (2009)  مى كند (افرازه، 1384).  مطرح  مديريت  چرخه 
مديريت دانش را شناسايى نمود: خلق، ذخيره، تسهيم و به كارگيرى دانش. بنابراين با استناد به چهار 
فعاليت محورى شناسايى شده توسط هايسگ (2009) و با بهره گيرى از مدل عمومى چرخه مديريت 
دانش نيومن و كنراد، چرخه مديريت دانش را با چهار فرايند خلق، تسهيم، ذخيره و كاربرد دانش 

در اين پژوهش به كار مى بريم.
متبلور  همچنين  و  افراد  وسيله  به  شده  ايجاد  دانش  توسعه  و  دانش  ايجاد  فرايند  دانش:  خلق   -1
كردن و متصل كردن آن به نظام دانش سازمان را گويند (نوناكا۴ و ديگران، 2006). اين بعد از چرخه 
مديريت دانش فرايندى اجتماعى است كه ميان افراد رخ مى دهد (افرازه، 1384). اين فرايند شامل 
اكتساب دانش است كه فرايند كسب دانش جديد چه از داخل سازمان و چه از خارج از آن مى باشد 
(مگنير۵ و ديگران، 2008). به طوركلى خلق دانش به توانايى سازمان در ايجاد ايده  ها و راه حل هايى 

نوين و مفيد اشاره دارد (ابطحى و صلواتى، 1386). 
2- تسهيم دانش: برخى از پژوهشگران تسهيم دانش را به عنوان فرايندى كه افراد متقابلاً دانش 
عينى و ضمنى خود را جهت خلق دانش جديد تبادل مى كنند، تعريف كرده اند (كامسك و بالتلر۶، 
2010). همچنين تسهيم دانش را به عنوان تسهيل گر تبديل دانش جمعى افراد به دانش سازمانى 
است  دانش  تسهيم  سطح  و  روش  اهداف،  كليدى  مولفه  سه  شامل  فرايند  اين  كرده اند.  تعريف 

(بروس هو و شو٧، 2009).
3- كاربرد دانش: به كارگيرى دانش عينى و ضمنى از داخل سازمان و چه از خارج از آن با هدف 
دستيابى   به مقاصد سازمان در روشى كاراتر را گويند (منوريان و خامدا، 2010). بهره بردارى از دانش 
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شامل فعاليت هاى به كارگيرى قابليت هاى سازمانى در معاوضه، جايگزينى و توزيع كالا و خدماتى 
در بازار است كه دانش سازمانى در آن  ها تعبيه شده است (نيلسون١، 2006).

4- ذخيره دانش: فرايند كدگذارى دانش عينى و ضمنى كه به فهم بهتر دانش كمك مى كند را 
گويند به طورى كه بتوان در آينده از دانش ذخيره شده استفاده نمود (منوريان و كسايى، 2007). 
دانش خلق شده نياز به ذخيره سازى دارد به نحوى كه از استفاده غيرقانونى يا نامناسب و يا سرقت 

محافظت شود (گلد و ديگران، 2001).
يادگيرى  عنوان  به  را  محورى  شايستگى هاى   (1990) همل٢  و  پاراهالند  محورى:  شايستگى   ■
جمعى در سازمان به خصوص نحوه هماهنگى مهارت هاى متنوع توليد و ادغام جريان هاى چندگانه 
و  شناخت  در  مرحله  اولين  مى كند.  اعطا  رقابتى  مزيت  سازمان  به  كه  نموده اند  تعريف  فن آورى 
به كارگيرى شايستگى هاى سازمانى فهم جامع ميان مديران تمام سطوح درباره مفاهيم شايستگى 

محورى، قابليت و منابع سازمانى است. شكل 1 نقطه شروع خوبى مى باشد (جاويدان٣، 1998).

شكل 1. سلسله مراتب شايستگى  ها (جاويدان، 1998)

در پايين اين سلسله مراتب، منابع وجود دارند كه پايه هاى شايستگى  ها هستند. در سطح بعدى 
قابليت  ها وجود دارند كه توانايى سازمان در بهره بردارى از منابع مى باشند و مركب از مجموعه اى 
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از فرايند ها و رويه هاى واحدهاى سازمانى هستند كه تعامل ميان منابع سازمان را مديريت مى كند. 
قابليت  ها  از  هماهنگ  و  كاركردى  چند  تركيبى  مراتب،  سلسله  در  سطح  سومين  شايستگى ها، 
مى باشند. در سازمان هاى داراى چند واحد سازمانى، شايستگى  ها مجموعه اى از مهارت  ها و فنون 
مراتب،  سلسله  در  سطح  بالاترين  محورى،  شايستگى هاى  است.  سازمانى  واحد  يك  در  موجود 
مختلف  شايستگى هاى  ميان  كنش  برهم  نتيجه  كه  مى باشند  سازمانى  واحدهاى  مرزهاى  ميان 
در  كه  هستند  دانشى  عرصه هاى  و  مهارت  ها  محورى  شايستگى هاى  است.  سازمانى  واحدهاى 
سراسر واحدهاى سازمانى تسهيم شده اند و نتيجه حاصل از ادغام و هماهنگ سازى شايستگى هاى 
واحدهاى سازمانى هستند (جاويدان، 1998). طبقه بندى هاى متفاوتى از شايستگى هاى محورى 
پاراهالند  طبقه بندى  به  مى توان  آن  ها  جمله  از  است.  شده  ارائه  گوناگون  صاحب نظران  وسيله  به 
شايستگى هاى  شده اند:  قائل  تفاوت  آن  گسترده  نوع  سه  ميان  كه  نمود  اشاره   (1994) وهمل 
همچنين  عامليت.  با  مرتبط  شايستگى هاى  و  انسجام  با  مرتبط  شايستگى  بازارها،  به  دسترسى 
گلجس و پروين١ (2001) دسته بندى ديگرى از شايستگى  ها را ارائه داده اند كه شامل شايستگى 
شايستگى  رقابتى،  شايستگى  فردى،  شايستگى  وظيفه اى،  شايستگى  بارز،  شايستگى  راهبردى، 
توليد  خط  اجرايى  شايستگى هاى  و  بينش  بصيرت/  شايستگى هاى  تناسب،  شايستگى  قابليت، 
دسته  سه  به  را  سازمان  محورى  شايستگي  هاى   (2000) همكارانش  و  فاولر٢  است.  (عمليات) 
شايستگي  هاى فناورانه، بازاريابي و يكپارچگى دسته بندي مى كنند. در كنار اين دسته بندى  ها از 
و  انسان  بر  مبتنى  كه  دارد  وجود  سازمان  ها  براى  انسانى  شايستگى هاى  محورى،  شايستگى هاى 

سرمايه دانشى و فكرى او مى باشد. 
كه  سازمان  يك  افراد  كلى  برآيند  عنوان  به  شايستگى  ها  از  نوع  اين  انسانى:  شايستگى هاى   -1
شامل  كه   .(2006 كربريج٣،  و  (پيلبيم  است.  شده  تعريف  هستند  دانش  اضافه  به  مهارت  داراى 
شايستگى هاى قابليت، تناسب و بصيرت / دانش مورد نظر باكر۴ و ديگران (1997) و كوين۵ و 
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ديگران (1997) مى باشد. اين چهار نوع از شايستگى  ها عبارت اند از: شايستگى فردى (مجموعه اى 
از مهارت  ها و دانشى كه يك فرد براى انجام اثربخش يك كار مشخص بدان نياز دارد)، شايستگى 
قابليت (هر سازمان يا هر فردى داراى مجموعه اى از شايستگى  ها و يا چيزهايى است كه در آن  ها 
خوب عمل مى كند)، شايستگى تناسب (انجام كار با حس كفايت، كه به معنى مشخص كردن 
يا  كشف  به  قادر  را  (سازمان  بصيرت/بينش  شايستگى هاى  و  كار)  الزامات  با  توانايى  ها  انطباق 
يادگيرى حقايق و الگوهايى مى كند كه مزيت هاى پيشگامى ايجاد مى كند. چنين بصيرتى ممكن 

است از دانش علمى يا عملى اى منتج شده باشد كه سرنخ ابداعات و نوآورى هاى آتى مى باشد).
2- شايستگي  هاى فناورانه: شايستگى فناورانه به توانايى تركيب دانش در مورد عالم فيزيكى در 
روشى منحصر به فرد و تبديل اين دانش به طرح  ها و دستورالعمل هايى براى ايجاد نتايج مطلوب 
دانش  توليد  توانايى  همچنين  و  علمى،  اصول  از  عميق  درك  نيازمند  شايستگى  اين  دارد.  اشاره 

جديد، صرف نظر از كاربرد آن است (فاولر و همكاران، 2000).
طيف  تركيب  به  قادر  را  سازمان  يكپارچگى  شايستگى هاى  يكپارچگى:  شايستگي  هاى   -3
كه  محصولاتى  و  خدمات  توسعه  منظور  به  لازم  ديدگاه هاى  و  اطلاعات  قابليت ها،  از  گسترده اى 
در حوزه فعاليت سازمان موفق هستند، مى كنند. يكپارچگى مستلزم تركيب دو بخش وابسته به 
هم است: يكى فنى و ديگرى تجارى. اين يكپارچگى برگرفته از قابليت هاى تركيبى، شايستگى 
معمارى وجريانات روزمره يا اصول سازمانى است كه از طريق آن  ها يك سازمان دانش را در درون 
و بيرون سازمان ايجاد، منتقل و تركيب مى كنند (فاولر و همكاران، 2000). شايستگى يكپارچگى 
سازمان را قادر به توليد كاربردهاى جديد از دانش موجود مى كند. آن  ها راهنماى راهبرد هاى حل 

مسئله هستند كه ايجاد شايستگى هاى جديد را صورت مى دهد (وانگ١ و همكاران، 2004). 
دانش،  بر  مبتني  سازمان  هاى  كه  است  داده  نشان  اخير  پژوهش هاى  پژوهش:  مفهومى  مدل   ■
در  خلاقيت  و  سازماني  هوش  از  استفاده  خاص،  برتري  هاى  كسب  جهت  در  را  دانش  و  اطلاعات 
به طور  دانش،  مديريت  از  سازمان  ها  از  بسيارى  اكنون  كه  است  دليل  همين  به  مي گيرند.  اختيار 
آشكارا به عنوان رويكردى كليدى در حل مشكلات جارى مانند رشد سازمانى و احتياج به نوآورى 

1. Wang
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بهره گيرى  براى  دليلى  خود  سازمانى  دانش  بودن  دارا  اما   .(2003 (ويكراماسينگ١،  مى برند  بهره 
صحيح از آن نمى باشد. براي اداره اثربخش دانش، درحد قابل توجهي به ساختار سازماني سازگار 
در  كه  مي كنند  پيشنهاد   (1990) همل  و  پاراهالند  مثال  عنوان  به  است.  نياز  پذير  انعطاف  و 
محيط  هاى كنوني ضروري است سازمان  ها براساس شايستگى هاى محورى خود ساختاربندي شوند 
و اين بدين دليل است كه اين ساختار ها به طور ذاتي پويا و منعطف بوده و مي توانند سطوح بالايي 
از عدم اطمينان محيطي و آشوب را تحمل كنند. از طرفى ديگر مى توان با بهره گيرى از ديدگاه 
مبتنى بر منابع به بيان بهتر مسئله پرداخت. ديدگاه مبتنى بر منابع به عنوان كليد رشد و برترى 
و  اطلاعات  فناورى  قابليت  سازمان،  راهبرد  شامل  سازمان  ها  فعاليت هاى  از  بسيارى  در  سازمانى 
مديريت دانش مى باشد (چوانگ، 2004)، كه مى تواند به ما در تبيين تاثير قابليت هاى مديريت 
دانش در كسب شايستگى هاى محورى كمك نمايد. در اتخاذ ديدگاه مبتنى بر منابع از مديريت 
دانش، بايد توجه نمود كه منابع دانش سازمان  ها بايستى در راستاى ايجاد قابليت هاى منحصر به 
فرد كه تعيين كننده اثربخشى كلى سازمان است، سازماندهى شوند (چوانگ، 2004). از اين رو 
مى توان بيان نمود كه نظام هاى مديريت دانش بايستى در راستاى كسب و ايجاد شايستگى هاى 
سازماندهى طراحى شوند. بنابراين بررسى ماهيت رابطه ميان قابليت هاى مديريت دانش و كسب 
شايستگى محورى مى تواند ما را در اين راستا يارى دهد. با توجه به آن چه كه در بالا آورده شد، شكل 

(2) مدل مفهومى پژوهش حاضر را نشان مى دهد.
شكل 2: مدل مفهومى پژوهش

1. Wickramasinghe

 

    

    

    

    

 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 
  

 

 

 



 207 الگوى شايستگى هاى محورى دانشگاه علوم انتظامى با تاكيد بر مديريت دانش

دانش  مديريت  زيربنايى  قابليت هاى  متغير  دو  از  دانش  مديريت  قابليت هاى  مدل،  اين  در 
دانش  مديريت  فرايندى  قابليت هاى  و  انسانى)  و  فرهنگى  ساختارى،  فنى،  زيربناهاى  (شامل 
پژوهش  است.  شده  گرفته  نظر  در  دانش)  ذخيره  و  كاربرد  تسهيم،  خلق،  چهارگانه  گام هاى  (در 
بر  تاثيرى  چه  برشمرده  قابليت  دو  كه  است  مسئله  اين  به  پاسخ  دنبال  به  كمى  بعد  در  حاضر 
كسب شايستگى هاى سه گانه (شايستگى هاى انسانى، فناورانه و يكپارچگى) دارد. بدين وسيله 

فرضيه هاى پژوهش عبارت اند از:
و  مثبت  تاثير  دانش  مديريت  فرايندى  قابليت هاى  بر  دانش  مديريت  زيربنايى  قابليت هاى   .1

معنادارى دارد.
2. قابليت هاى فرايندى مديريت دانش بر كسب شايستگى هاى محورى تاثير مثبت و معنادارى 

دارد.
 

روش
در پژوهش حاضر نيز با توجه به اهداف پژوهش از روش تحقيق آميخته اكتشافى استفاده شده است. 
به طورى كه ابتدا براى آزمون فرضيات از روش تحقيق كمى (مدل سازى معادلات ساختارى) و سپس 
براى اصلاح آزمون هاى آمارى و شناسايى ديگر متغيرهاى تاثيرگذار در فرايند تحقيق از روش تحقيق 
كيفى (تحليل محتوا) استفاده شده است. اين پژوهش از نظر دسته بندي پژوهش  ها بر مبناي هدف، 
كاربردي و بر مبناي روش، در دستة پژوهش  هاى همبستگي و پيمايشى قرار دارد. همچنين براي 
گردآوري اطلاعات در زمينه مباني نظري و ادبيات پژوهش، از منابع كتابخانه اي، مقالات، پايان نامه  ها 
و  تجزيه  و  پردازش  براى  نياز  مورد  داده هاى  آوري  جمع  منظور  به  و  است  شده  استفاده  اينترنت  و 
از  نفر  اين پژوهش، 207  است. جامعة آمارى  شده  گرديده  مصاحبه استفاده  و  از پرسشنامه  تحليل 
كاركنان، مديران و اعضاى هيئت علمى دانشگاه علوم انتظامى بوده است. از آنجا كه جامعه آماري 
اين پژوهش جامع هاى محدود است، از جدول مورگان براي نمونه گيرى استفاده شده است. با توجه به 
تعداد جامعه آماري (207 نفر)، اندازه نمونه آماري بر اساس جدول مورگان 136 پيشنهاد شده است. براي 
اطمينان بيشتر 180 پرسشنامه توزيع گرديد و 134 مورد جمع آوري شد. در انجام اين پژوهش از روش  
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نمونه گيري تصادفي طبق هاى استفاده شده است.با توجه به اينكه نتايج آلفاي كرونباخ پرسش نامه هاى 
توزيعي بين 30 نفر از متخصصان جامعه آماري عددي بالاتر از 0/70 مى باشد، پرسشنامه مورد استفاده 

از قابليت اعتماد يا پايايي لازم برخوردار است.

يافته ها
در اين پژوهش، براي تجزيه و تحليل داده هاى پرسشنامه از روش هاى آمار توصيفي و استنباطي 
استفاده شده است. براي بررسي مشخصات پاسخ دهندگان از آمار توصيفي استفاده گرديده است 
با  پيرسون  همبستگى  شامل  استنباطى  آمار  روش هاى  از  فرض  آزمون  و  داده  ها  تحليل  براي  و 
استفاده از نرم افزار SPSS و مدل يابي ساختاري، با استفاده از نرم افزار LISREL استفاده شده است. 
همچنين براى تحليل داده هاى مصاحبه  ها از روش تحليل محتوا (شيوه فراوانى) استفاده شده است.

■ همبستگى پيرسون: در ابتدا جهت استخراج روابط در سطح ابعاد متغيرهاى تحقيق از آزمون همبستگى 
پيرسون استفاده شد كه با استفاده از آن رابطه معنادار ميان ابعاد زيربنا ها و فرايندهاى مديريت دانش و انواع 

شايستگى هاى محورى مورد بررسى قرار گرفت. جدول 4 كيفيت اين روابط را نشان مى دهد.

جدول 4. همبستگى بين ابعاد قابليت هاى مديريت دانش و انواع شايستگى هاى محورى
12345678910

-1- زيربناى فنى
-**2.559- زيربناى ساختارى
-**568.**3.631- زيربناى فرهنگى
-**649.**632.**4.550- زيربناى انسانى

-**512.**593.**479.**5.603- خلق دانش
-**594.**431.**436.**440.**6.398- تسهيم دانش
-**611.**603.**544.**613.**450.**7.516- كاربرد دانش
-**700.**624.**624.**573.**576.**546.**8.501- ذخيره دانش

-**600.**511.**454.**546.**642.**640.**959.**9.699- شايستگى انسانى
-**678.**574.**538.**423.**534.**982.**700.**659.**10.592- شايستگى فناورانه
**721.**680.**600.**631.**469.**594.**687.**962.**632.**11.663- شايستگى انسجام

** رابطه معنادار در سطح 0,01 (دو دامنه)
* رابطه معنادار در سطح 0,05 (دو دامنه)
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ابعاد  ميان  روابط  تمام  در  شده  مشاهده  معناداري  سطح  همبستگى،  آزمون  نتايج  به  توجه  با 
زيربنايى و فرايندى مديريت دانش و انواع شايستگى هاى محورى كمتر از 1درصد مي باشد، پس با 
اطمينان 99درصد مي توان گفت كه از يك بين ابعاد زيربنا ها و فرايندهاى رابطه مثبت و معنادارى 
وجود دارد. از طرف ديگر بين انواع شايستگى هاى محورى نيز رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد. 
در نهايت تمامى روابط ميان زيربنا ها و فرايندهاى مديريت دانش با انواع شايستگى هاى محورى 

معنادار مى باشند.
■ مدل يابى معادلات ساختارى: پس از استخراج روابط ميان در سطح ابعاد متغيرهاى پژوهش، 
معادلات  سازى  مدل  از  استفاده  با  محورى  شايستگى هاى  بر  دانش  مديريت  قابليت هاى  تاثير 
شاخص  هاى  گرفتند.  قرار  بررسى  مورد  تحقيق  فرضيه هاى  طريق  اين  از  و  شد  سنجيده  ساختارى 
تناسب مدل حاكي از آن است كه مدل مفهومى پژوهش از نظر شاخص  هاى تناسب و برازش در 
وضعيت خوبي است؛ چون كه نسبت كاي دو بر درجه آزادي آن برابر 2/4095 است كه كمتر از 
مقدار مجاز 3 مي باشد و مقدار RMSEA نيز برابر با 0/064 است كه كمتر از مقدار مجاز 0/08 
است. لذا نياز به اصلاحات چنداني ندارد. مقدار P-value نيز 0/000 مى باشد كه كمتر از 0/05 
مي باشد. كليه اعداد معناداري مربوط به پارامتر هاى مدل از 1/96 بزرگ تر است و معنادار شده 

است (كلانترى، 1388). نتيجه اجراى اين آزمون در شكل (3) آورده شده است.

شكل 3. مدل پژوهش در حالت معادلات ساختارى (تخمين استاندارد و اعداد معنادارى)
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مطابق شكل 3 رابطه علي مثبت و معنادار ميان «قابليت هاى مديريت دانش» و «كسب انواع 
زيربنايى  «قابليت هاى  متغير  كه  مي دهد  نشان  نتايج  مي باشد.  برقرار  محورى»  شايستگى هاى 
مديريت دانش» در حدود 65 درصد از تغييرات «قابليت هاى فرايندى مديريت دانش» را پيش 
بينى مى كند كه اين متغير خود حدود 62 درصد از تغييرات «كسب انواع شايستگى هاى محورى» 
را پيش بيني مي كند. از اين رو دو فرضيه مطرح شده در اين پژوهش مورد تاييد قرار مى گيرند. 
همچنين اين مدل را مى توان به عنوان چارچوبى براى شايستگى هاى محورى دانشگاه علوم انتظامى 
در نظر گرفت به طورى كه ارتقاي «قابليت هاى مديريت دانش» در جامعه مورد نظر در سطح 

اطمينان 95درصد موجب ارتقاي «كسب انواع شايستگى هاى محورى» مي شود.
محتوا: در بخش قبل روابط على ميان متغيرهاى تحقيق با استفاده از مدل معادلات  ■ تحليل 
گرفت.  قرار  تعديل  و  اصلاح  مورد  خبرگان  نظر  از  استفاده  با  نتايج  اين  آمد.  دست  به  ساختارى 
شده  گرفته  ناديده  تحقيق  فرايند  در  كه  عواملى  مصاحبه  سؤالات  محتواى  تحليل  در  همچنين 
برآيند  شدند.  بودند شناسايى  مؤثر  محورى  شايستگى هاى  به  دانشى  منابع  تبديل  در  و  بودند 
خروجى هاى اين دو مرحله را مى توان به عنوان مبنايى براى طراحى الگوى شايستگى هاى محورى 
دانشگاه علوم انتظامى با استفاده از سازه هاى قابليت هاى مديريت دانش مورد استفاده قرار داد. در 
مصاحبه هاى انجام شده از خبرگان درباره متغيرهاى مهمى كه بر رابطه قابليت هاى مديريت دانش 
و شايستگى هاى محورى دانشگاه تاثيرگذار بودند، سؤال پرسيده شد. در مصاحبه  ها اين متغير ها 
از ابعاد گوناگون تشريح و نقش هر يك از اين ابعاد در قابليت هاى مديريت دانش كه زيربناى 

شايستگى هاى سازمان هستند مورد بررسى قرار گرفتند. اين متغير ها عبارت اند از:
1- فرهنگ سازمانى: ديدگاه هاى خبرگان در مورد سه مقوله فرهنگ به عنوان منبع سازمانى، فرهنگ 
به عنوان روش يا متد و فرهنگ به عنوان بستر تضعيف كننده يا تقويت كننده مديريت دانش 
حاكى از اين است كه 60 درصد، فرهنگ را به عنوان بستر، 20 درصد فرهنگ را به عنوان منبع و 

20 درصد فرهنگ را به عنوان روش تسهيل فرايندهاى مديريت دانش در نظر گرفته اند.
كننده  تسهيل  يا  و  بازدارنده  حيث  از  غيررسمى  و  رسمى  ساختار  نوع  دو  سازمانى:  ساختار   -2
فرايندهاى مديريت دانش در مصاحبه  ها مورد سؤال قرار گرفت. درصد فراوانى تكرار ساختار رسمى 
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و غير رسمى در مصاحبه  ها از حيث تسهيل گرى فرايندهاى مديريت دانش نشان دهنده اين است 
كه بيشتر فرايندهاى مديريت دانش از طريق ساختار رسمى (70 درصد) در جريان است. البته اين 
موضوع به معناى اين نيست كه ساختار غير رسمى ظرفيت خلق، تسهيم، كاربرد و ذخيره دانش 
را ندارد، بلكه با توجه به محيط دانشگاه كه پژوهش در آن انجام گرفته است و مقتضيات حاكم بر 

آن، ساختار غير رسمى به عنوان عاملى بازدارند در نظر گرفته مى شود.
3- راهبرد: راهبرد در دانشگاه در سه سطح گروه ها، دانشكده  ها و دانشگاه بررسى شد. خبرگان اين 
سه سطح راهبرد را تاييد نموده و ميزان اهميت آن  ها را در تسهيل فرايندهاى مديريت دانش اولويت 
بندى نمودند. بر اساس تحليل محتواى اطلاعات مصاحبه ها، راهبرد دانشگاه (50 درصد) از ضريب 

اهميت بيشترى نسبت به دو نوع ديگر راهبرد برخوردار مى باشد.
4- مديريت: در مصاحبه هاى انجام شده نظر خبرگان را درباره نقش مولفه مديريت در ظرفيت سازى 
دانشگاه،  سطح  با  متناسب  و  عملياتى  و  ميانى  عالى،  مديريتى  سطح  سه  در  دانش  مديريت 
دانشكده  ها و گروه  ها مورد سؤال قرار گرفت. فراوانى تحليل محتواى مصاحبه  ها نشان مى دهد كه 
مديريت عالى (با 40 درصد) نقش مهمى در ظرفيت سازى فرايندهاى مديريت دانش را دارد. با وجود 
اين نقش سطوح مديريت ديگر نيز پر رنگ مى باشد. به طوركلى خبرگان، سبك مديريت اعمالى را 

از عوامل مهم تاثيرگذار بر ظرفيت سازى مديريت دانش عنوان نموده اند.

الگوى شايستگى هاى محورى دانشگاه علوم انتظامى
براساس ادبيات موضوعى تحقيق، مدل معادلات ساختارى اصلاح شده و اطلاعات حاصل از تحليل 
محتواى داده هاى حاصل از مصاحبه ها، مى توان الگويى را براى شايستگى هاى محورى دانشگاه علوم 
انتظامى ارائه داد كه مبتنى بر مديريت دانش بوده و با متغيرهاى فرهنگ، ساختار، راهبرد و مديريت 

تبيين مى شود. شكل 4 اين الگوى ارائه شده را نشان مى دهد.
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شكل 4. الگوى شايستگى هاى محورى دانشگاه علوم انتظامى

الگوى مفهومى كه در شكل (4) نشان داده شده است در سه سطح ساختارى و متناسب با آن در 
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سه سطح راهبرد قادر به تبيين تبديل منابع دانشى به شايستگى هاى سازمان است. اين سه سطح با 
پژوهش هاى جاويدان (1998) و گالن١ و همكاران (1995) منطبق مى باشد. لازم به ذكر است كه 
در سه سطح ذكر شده زيربناهاى مديريت دانش موجود مى باشد و براساس مدل معادلات ساختارى 

در صورتى كه اين زيربنا ها موجود باشند، فرايندهاى مديريت دانش نيز به وجود مى آيند.
دانش  با  دانشجويان  و  علمى  هيئت  اعضاى  كاركنان،  مديران،  آموزشى  گروه هاى  سطح  در 
شخصى خود قادر به كسب شايستگى هاى فردى مى باشند (باكر و همكاران، 1997) كه مى توانند 
اوليه  قابليت هاى  بزنند.  رقم  را  اوليه)  (قابليت هاى  آموزشى  گروه هاى  قابليت هاى  وسيله  بدين 
شامل كليه فعاليت ها، مهارت  ها و اصول گسسته يك گروه آموزشى است كه به صورت پراكنده 
بوده و جريان هاى خرد مديريت دانش را در دانشگاه شامل مى شود (گالن و همكاران، 1995). اين 
قابليت  ها خود با راهبرد و هدف گروه هاى آموزشى پيوند شده است و براساس چرخه عملكرد در 
صورتى كه هدف هاى بهترى براى گروه تعريف شود، افراد درصدد كسب مهارت هاى دانشى بهتر 
بوده و قابليت  ها و شايستگى هاى خود ارتقا مى دهند. بر اين اساس نيز پايه هاى فرهنگ سازمان 

دانش مدار نيز پى ريزى مى شود. 
كسب  در  حياتى  نقش  كه  مى گردد  متبلور  سازمانى  دانش  دانشگاه  ساختار  بعدى  سطح  در 
شايستگى هاى محورى دارد. اين دانش كه برگرفته از گروه هاى آموزشى مى باشد و بر آن  ها تاثير 
مى گذارد مى تواند منجر به كسب قابليت هايى براى دانشكده  ها شود (جاويدان، 1998). بايستى توجه 
نمود كه جريان هاى خرد مديريت دانش در اين سطح ساختارى بايستى تبديل به جريان هاى هدف مدار 
مديريت دانش شود، به طورى كه از يك طرف با مقتضيات گروه هاى آموزش همسو بوده و بتواند با 
تركيب جريان هاى خرد مديريت دانش موجود در آن ها، منجر به هم افزايى گردد. همچنين از طرف 
ديگر با اهداف و راهبرد هاى دانشكده  ها نيز همسو باشد. اگر اين امر مهم اتفاق افتد، دانشكده  ها موفق 
به كسب قابليت هاى حياتى در حوزه مديريت دانش مى شوند. اين قابليت  ها نقش ميانجى را در تبديل 
قابليت هاى اوليه موجود در گروه هاى آموزشى به شايستگى هاى كل دانشگاه دارند و همچنين تاثير 

بالقوه زيادى در كسب برترى دانشگاه دارند (گالن و همكاران، 1995).

1. Gallon
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در سطح دانشگاه براساس ادبيات موضوعى پژوهش، شايستگى  هاى محورى مى تواند به عنوان 
ابزارى براى يكپارچگى راهبردى ميان راهبرد هاى دانشكده  ها باشد. در خيلى از سازمان هايى كه 
داراى چند واحد سازمان زيردست هستند، سازمان هاى زيردستى ممكن است به تنهايى در كار 
خود موفق نباشند اما سازمان امكان دارد كه قادر به ادغام مؤثر سازمان هاى زيردستى و تحقق هم 
افزايى بالقوه باشد (جاويدان، 1998). به عنوان مثال پاراهالند و همل (1990) پيشنهاد مى كنند 
كه شايستگى هاى محورى عرصه مناسب براى هماهنگى و يكپارچگى واحدهاى زيردستى است. 
جمعى  يادگيرى  به  نياز  محورى  شايستگى هاى  به كارگيرى  و  كه شناسايى  مى كنند  بحث  آن  ها 

سازمان دارد.

بحث ونتيجه گيرى
براساس مدل ارائه شده مى توان نتيجه گرفت كه در صورتى كه منابع مديريت دانش موجود در دانشگاه 
علوم انتظامى به قابليت هاى مديريت دانش كه از طريق تركيب بهينه منابع زيربنايى و فرايندهاى 
شايستگى هاى  كسب  و  ايجاد  به  منجر  مى توانند  شوند،  تبديل  مى آيد،  حاصل  دانش  مديريت 
محورى شوند. اين تبديل بايستى با توجه به سه سطح ساختار و راهبرد (سطوح گروه هاى آموزشى، 
دانشكده  ها و دانشگاه ها) و همچنين فرهنگ سازمانى انجام شود. از اين رو، مفهوم شايستگى هاى 
يافتن  جهت  انتظامى  علوم  دانشگاه  دانشكده هاى  ادغام  براى  وسيله اى  عنوان  به  مى تواند  محورى 
منافع، مشكلات، قابليت  ها يا فرصت هاى مشترك باشد. به طورى كه هماهنگى نزديك و بيشتر 
ميان دانشكده  ها در رابطه با شايستگى هاى محورى دانشگاه، منجر به تسهيل يادگيرى سازمانى 
و افزودن توانايى دانشگاه در به كارگيرى منابع خود مى شود. اين هم افزايى همراه با شايستگى هاى 
فردى و مديريتى موجود در دانشگاه از يك طرف و پيوند آن با اهداف و راهبرد دانشگاه، قابليت 
ايجاد شايستگى هاى محورى را براى دانشگاه علوم انتظامى دارد به طورى كه اين دانشگاه هم از 
آن  ها  با  سازمان  كه  ديگرى  سازمان هاى  از  هم  و  پژوهش  و  آموزش  حوزه  در  موجود  سازمان هاى 

همكارى يا رقابت مى كند، متمايز گردد. 
براساس يافته هاى حاصل از پژوهش در دو بعد كمى و كيفى به منظور كسب شايستگى هاى 
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محورى دانشگاه علوم انتظامى با استفاده از قابليت هاى مديريت دانش و همچنين بهبود مديريت 
دانش در دانشگاه پيشنهادهايى مطرح مى گردد:

1. جستجوى دانش جديد از طريق فناورى  ها صورت گيرد؛ به طورى كه امكانات فناورى اطلاعات 
و دسترسى به پايگاه هاى اطلاعاتى و اينترانت براى اين امر مهم فراهم گردد.

گردد.  تعديل  بايستى  جديد  دانش  ايجاد  و  كشف  تسهيل كنندة  عنوان  به  سازمانى  ساختار   .2
همچنين  يابد.  افزايش  دانشكده ها،  ميان  ارتباطات  و  كاهش  مديريتى،  سطوح  كه  طورى  به 
افزايش تبادل و تعامل ميان گروه هاى آموزشى و افزايش نظام هاى تشويقى دانشى از ديگر 

پيشنهادهاى بهبود ساختار سازمانى دانشگاه است.
دانشگاه،  كل  براى  دانش  تبادل  ارزش  رسمى  تعريف  دانشگاه ها،  ساير  با  ارتباطات  توسعه   .3
افزايش تبادل استادان و دانشجويان با دانشگاه هاى مختلف، انجام پروژه هاى مختلف با ساير 
ايجاد  راهكارهاى  از  دانش  خلق  تشويق  براى  سمينار ها  و  كارگاه  ها  برگزارى  و  دانشگاه  ها 

فرهنگ مناسب براى مديريت دانش در دانشگاه علوم انتظامى مى باشد.
4. اعضاى دانشگاه با اعضاى گروه خود و همچنين با اعضاى ديگر گروه  ها و در نهايت با ديگر 
دانشكده  ها ارتباط بيشتر و مؤثرتر برقرار نمايند. همچنين به كاركنان و مديران آموزش هاى 

ضمن ارائه خدمت، يادگيرى سازمانى مورد تشويق قرار گيرد.
5. فرايندهايى براى همكارى سازمانى تعبيه شود؛ به طورى كه فضاى همكارى در سازمان مورد 
تشويق قرار گيرد. دانش در سراسر مرزهاى گروه هاى آموزشى، دانشكده  ها و دانشگاه منتشر 

گردد و از رويكرد جزيره اى به منابع دانش پرهيز شود.
نمايد.  جايگزين  نياز  صورت  در  و  سازمان دهى  را  موجود  سازمانى  دانش  بايستى  دانشگاه   .6
همچنين انتقال دانش سازمانى به افراد، تشويق فرهنگ تسهيم دانش بين گروه هاى آموزشى و 

در بين دانشكده  ها نيز از راه هاى ارتقاى تسهيم دانش در دانشگاه علوم انتظامى است. 
7. از دانش موجود در جهت ايجاد خدمات جديد و همچنين فرايندهاى حل مسأله استفاده شود. 
به  توجه  با  تا  گيرد  قرار  دانشگاه  برنامه ريزان  دسترس  در  بايستى  سازمانى  دانش  همچنين 
نظر  طبق  نمايند.  اقدام  راهبردى  برنامه  تغيير  و  اصلاح  به  علمى  جامعه  شرايط  و  مقتضيات 
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خبرگان جهت استفاده بهتر و مؤثرتر از دانش سازمانى بايستى يادگيرى سازمانى تقويت گردد 
و به افزايش دوره هاى تحصيلات تكميلى على الخصوص راه اندازى دكترى اقدام شود.

8. فرايندهايى براى جلوگيرى از كاربردهاى نامناسب دانش در درون و بيرون سازمان تعبيه شود. 
همچنين فناورى هايى كه دسترسى به برخى منابع دانش را محدود مى كنند مورد استفاده قرار 

گيرد.
9. در نهايت در برنامه  هاى آينده دانشگاه توصيه مي شود، ميان منابع بيرونى و منابع درونى (ملموس 
و غير ملموس) دانشگاه انسجام و هماهنگى بيشترى ايجاد گردد به طورى كه بهره بردارى از 
ضعف  و  قوت  نقاط  تغييرات  اطلاعات  كسب  گردد.  تسهيل  قدرتمند  و  متنوع  فناورى هاى 
علوم  دانشگاه  در  محورى  شايستگى هاى  كسب  راهكارهاى  ديگر  از  نيز  ديگر  دانشگاه هاى 

انتظامى مى باشد.
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