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الگوى مديريّت دانش در سازمان ناجا
دكتر وجه اله قربانى زاده١ و دكتر يوسف محمدى مقدم٢

چكيده
زمينه وهدف: نظر به اينكه دانش منبعي مهم در سازمان  هاى دانش محور مي باشد، سازماني كه بتواند با 
استفاده از مديريت دانش، آن را تبديل به شايستگى  هاى محوري نموده و در برنامه ريزي راهبردي خود 
لحاظ كند، در عصر دانشي پيشرو خواهد بود. اين تحقيق با هدف ارائه الگوى مديريتّ دانش در سازمان 
ناجا به دنبال اين است؛ تا فرايند هاى مديريتّ دانش انتظامى را با توجه به ماهيت مشاغل در سازمان ناجا 
بشناساند و با به كار گيرى  سبك مناسب مديريتّ آن و اهميت دادن به آنها شكاف موجود بين دانش موجود 

سازمانى و دانش مطلوب سازمان را از بين ببرد.
كليه  تحقيق  اين  آمارى  جامعه  مى  باشد.  كمى)  ـ  اكتشافى(كيفى  تركيبى  پژوهش  اين  تحقيق  روش  روش: 
كاركنان ستاد ناجا بوده كه با استفاده از فرمول تعيين حجم نمونه آمارى كوكران، نمونه اى400 نفرى از آنان 
انتخاب شد، و به صورت هدفمند بر اساس نتايج حاصل از مصاحبه گروه هاى كانونى در خصوص تفكيك 
مشاغل سازمانى ناجا، بر اساس مدل چالز پرو از هر دسته از مشاغل 100 نفر انتخاب و جهت جمع آورى 
اطلاعات پرسش نامه اى كه روايى و پايايى آن مورد تأييد بود، بين آنها توزيع شد و پس از جمع آورى داده ها 

با استفاده از آزمون  هاى تحليل عاملى، تجزيه و تحليل گرديدند.
توليد  فرايند هاى  سازمانى،  فناورى  بين  مى  دهد؛  نشان  داده ها  تحليل  از  حاصل  نتايج  نتيجه  گيرى :  و  يافته 
دانش و سبك مديريتّ دانش رابطه مستقيم ومعنا دارى وجود دارد ومدل ارائه شده از برازش مناسبى 

برخوردار مى  باشد.
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مقدمه
امروزه محور توسعه و پيشگامى، نه ثروت و خيل انبوه نيروى انسانى، بلكه دانش بشرى و توان 
جهانى،  پيشگام  سازمان  هاى  دستاورد هاى  و  تجارب  بررسى  است.  دانش  اين  اثربخش  مديريّت 
و  ثبت  تبادل،  توسعه،  پردازش،  خلق،  سايه  در  جز  نوآورى  و  پيشگامى  اين  كه  است  آن  نمودار 
انتشار دانش سازمانى ميسّر نگرديده است. مى  توان اذعان داشت كه يكى از دلايل وجود مشكلات و 
مسائل فراوان در تمام سطوح و زواياى سازمان  هاى ايرانى، ضعف رويه هاى نظام مند مديريّت دانش 
در راستاى ايجاد، نگهدارى و انتقال دانش است كه خود منجر به وجود شكاف هاى گسترده ميان 
دانش موجود و دانش مورد نياز سازمان ها مى  گردد و پيامدهايى از جمله وقوع اشتباهات مكرر در 
كار، دوباره كارى ها، افزايش هزينه ها، افُت كيفيت محصولات و خدمات، نارضايتى مشتريان درونى 
و بيرونى و فقدان قدرت رقابتى در عرصه ملّى و بين المللى را در پى دارد و از طرفى منجر به 
ناپديد و بى ارزش شدن بخش گسترده اى از دانش سازمانى مى  گردد، به طورى كه بخشى از اين 
ذخيره ارزشمند كه با صرف زمان، تلاش و هزينه بسيار حاصل شده است، ناديده گرفته شده و براى 
به  توجه  عدم  همچنين  نمى شود.  انديشيده  راهكارى  هيچ گونه  آينده،  در  آن  از  مجدد  بهره گيرى  
مديريّت صحيح دانش و تبديل دانش نهان در اذهان كاركنان به دانش آشكار سازمانى باعث اتكاى 
صرف دانش سازمانى به افراد مى شود و در نتيجه به محض آن كه دارندگان اين دانش، سازمان را به 
انحاى مختلف ترك كنند، اين دانش شخصى نيز از دست مى رود. در برخى موارد نيز عدم تمايل 
افراد به تسهيم دانش موجود و پنهان ساختن آن به دليل ترس از دست دادن قدرت، بخش عظيمى 
از منابع ارزشمند دانش سازمانى را از دسترس ساير اركان سازمانى خارج مى كند و به اين ترتيب بر 
افزايش فاصله ميان دانش موجود و دانش واقعى مورد نياز سازمان دامن مى زند (حبيبى،1389: 4). 
دراين راستا به نظر مى رسد كه طراحى الگوى مديريّت دانش انتظامى در ناجا مى  تواند راهگشا باشد.

مبانى نظرى
دانش

براساس ديدگاه مى شل پولانى (1966)، دانش مى  تواند به عنوان «باور توجيه شد ه اى كه توانايى 
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موجود براى اقدام مؤثر را افزايش مى  دهد»، ديده شود (هوبر، 1991). از ديدگاه سازمانى، ايكوجيرو 
فناورى ها،  ميان  تعاملات  در  سازمانى  مى  گويد: «دانش  ژاپنى (1994)  مديريّت  پژوهشگر  ناكونا، 
موضوعى  دانش،  ماهيت   .(2002 گول،  و  (يحيى  مى  گيرد»  شكل  سازمان  در  افراد  و  شگردها 
هميشگى در مديريّت دانش است. همان گونه كه آلى ١ (2002) مى  گويد: «چگونگى تعريف دانش، 
چگونگى اداره كردن آن را مى  تواند تعيين كند». اين امر حكايت از عدم يكپارچگى در اين زمينه و 
تعداد زياد تعريف دانـش مغاير يكديگر مى  كند (فايـرستون و مك الروى، 1387: 13). به عنوان 
مثال تعاريف كاربردى بر كاركرد هاى دانش در حل مسئله و تصميم گيرى  تمركز مى  كند. دانش 
اطلاعات سازمان يافته و كاربردپذير به منظور حل مسئله است (وولف، 1990). دانش را به لحاظ 
مختلفى  انواع  به  مفهومى  سطوح  و  كاربرد  و  هدف  ابتدايى،  ويژگى هاى  ساختارى،  مشخصه هاى 

طبقه بندى  نموده اند(بكمان،1999). ما فقط به بررسى دو نوع آن در اين مقاله مى  پردازيم: 
دانش صريح در مقابل دانش ضمنى٢

پولانى  فيلسوف  به  مى  توان  را  ضمنى  يا  نهان  و  صريح  يا  آشكار  بخش  دو  به  دانش  تقسيم بندى  
(1958) نسبت داد. هر چند كاربرد اين نوع طبقه بندى  در كسب و كار و مديريّت دانش به نظريه پرداز 
شاخص ژاپنى، نوناكا (1999)قابل انتساب است. وى معتقد است دو نـوع دانش وجود دارد: يكى 
دانش ضمنى كه در ذهن و تجـارب افراد نهفته است و رسمى كردن و انتقال آن به ديگران دشوار 
است و عميقاً در فعاليت و تعهد فردى به يك زمينه خاص نظير يك حرفه يا صنعت، يك فناورى 
خاص يا بازار محصول ريشه دارد و دوم دانش صريح كه رسمى و نظام مند است و به سهولت در 
قالب ويژگى هاى محصولى، يك فرمول خاص يا يك برنامه رايانه اى قابل كدگذارى و انتقال است 
(داونپورت، 1998). اين حقيقتى است كه دانش فى نفسه نهادى پيچيده است. در مركز اهميت 
آن نوعى از دانش است كه سازمان ها مجبورند كه آن را مديريّت كنند. اگر همه دانش ها دسته بندى  
شده و رسمى بودند، يا صريح بودند، عملكرد مديريّت دانش مى  توانست موضوعى باشد كه اندكى 
بيشتر از تطابق و مديريّت است. بنابراين، دانش را مى  توان به صورت عمده به دو بخش تقسيم 

1. Allee

2. Explicit versus Tacit Knowledge
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كرد: «دانش صريح و ضمنى» كه هر دوى آنها به صورت مستقل عمل كرده و به نوبت سازمان را 
در راه موفقيت هدايت مى  نمايند. ديده شده كه دانش صريح به صورت فزايند ه اى به كار گرفته شده 
و هم در عمل و هم در ادبيات مربوطه مورد تأكيد قرار دارد، به گونه اى كه به صورت ابزارى براى به 

كار گيرى  دانش سازمانى بايد مورد استفاده قرارگيرد و كشف شود. 
از سوى ديگر، شكل ضمنى دانش كه به صورتى ناخودآگاه درك و به كار گرفته شده، تفصيل 
آن دشوار بوده و از طريق عمل مستقيم و تجربه قـابل توسعه است و از طريـق گفتگو، داستان 
كه  مى  كنند  ادعا   (1999) جانسون  و  تايت  بلومن  مى  شود.  گذاشته  اشتراك  به  غيره  و  سرايى 
دانش  دارندگان  كه  آن  شـرط  به  شوند،  ضبط  و  گردآورى  رقعى  صورت  به  مى  تواند  اطلاعات 
ضمنى فقط در نظام هاى هوش قرار گرفته باشند كه نزد افراد است. لازم است دانش ضمنى به 
دانش  برخلاف  دانش  نوعى  اين  مى  كند  فرض  كه  شود  گرفته  نظر  در  عمل»  در  صورت «دانش 
صريح كه درون حيطه سازمانى براى دستيابى آماده است، به تفصيل در نيامده است (پلاتس و 
يوونگ،2000). همچنين گفته شده كه دانش ضمنى نقيض دانش صريح است. زيرا به راحتى به 
وسيله سازوكارهاى معمول تر مانند مدارك، نقشه ها و رويه ها قابل دسته بندى  و انتقال نيستند. اين 
نكته هم چنين بايد مورد توجه قرار گيرد كه دانش ضمنى ناشى از تجربياتى شخصى است، ذهنى 
بوده و همين طور اين دانش براى قاعده بندى  كردن موضوعى دشوار است (نوناكا و همكاران، 

 .(2000
مديريت دانش: 

مديريت دانش عبارت است از: «بهره برداري و توسعه دارايي  هاى دانشي يك سازمان در جهت تحقق 
اهداف آن. در يك سطح كلى، مديريّت دانش را مى  توان به عنوان مجموعه اى از فرايندها تعريف 
ساختار هاى  خلق  مستلزم  تعريف  اين  است.  دانش  از  بهره  گيرى   و  اشاعه  خلق،  بر  ناظر  كه  كرد 
است»  دانش  توزيع  و  شبكه  در   IT ابزار هاى  از  استفاده  اعضا،  روابط  تسهيل  حمايتى،  سازمانى 

(محمدى فاتح، 1387: 14 و 13). 
خلق دانش: 

خلق دانش از طريق تعامل و جابجايي دانش ضمني و دانش صريح در سطح سازمان، امكان پذير 
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مى  گردد. جابجايي و تبادل دانش صريح و ضمني در بين افراد و گروه هاى سازمان به چهار شيوه 
صورت مى  پذيرد (پوپا ديكو وچوى، 2006). شكل (1) بر اساس الگوي نوناكا و تاكوچي ترسيم شده 

و به طور مصور چهار فرايند تبديل دانش را نشان مي دهد:
رايج ترين  است.  ضمني  دانش  به  ضمني  دانش  تبديل  معني  به  اجتماعي كردن  اجتماعي كردن:   .1
راه براي اين كار سهيم شدن در تجربيات يكديگر است: درست مشابه شاگرد يك صنعتگر كه 
مهارت هاي خود را از طريق مشاهده به دست مي آورد، يك فرد دانشگر مي تواند توانمندي هاي 
لازم را از طريق آموزش حين كار به دست آورد. اجتماعي كردن نياز به صحبت كردن يا نوشتن 
ندارد. بلكه با شروع انتقال عنصر دانش يك فرد به عنصر دانش فرد ديگر، مدل سازي مي شود.

نامعلوم  جنبه  است.  صريح  دانش  به  ضمني  دانش  تبديل  معني  به  بيروني سازي  بيروني كردن:   .2
اين نوع تبديل مهم است، اگر چه بيروني سازي دانش ضمني بسيار مشكل و در برخي موارد 
غيرممكن است. در شكل(1)، بيروني سازي طوري مدل سازي شده است كه فرايند تبديل با 

حداقل يك عنصر دانش شروع مي شود و به يك عنصر اطلاعات منجر مي شود.
3. تركيب: تركيب به معني تبديل دانش صريح به دانش صريح است. در طول فرايند تركيب، يك 
يا تعداد بيشتري از عناصر اطلاعات به عناصر جديد اطلاعاتي تبديل مي شوند. به عبارت ديگر،  
در اين مرحله، حركت از دانش آشكار فردي به سمت دانش آشكار گروهي و ذخيره سازي آن 
صورت مي پذيرد و با توجه به استفاده از دانش موجود، امكان حل مسائل از طريق گروه فراهم 

شده، به دنبال آن دانش توسعه مي يابد (افرازه، 1386: 55). 
اين  مي شود.  تبديل  ضمني  دانش  به  صريح  دانش  دروني سازي،  فرايند  در  دروني سازي:   .4
فرايندهاي  طريق  از  كه  تجربياتي  است.  اقدام١»  طريق  از  «يادگيري  به  شبيه  بسيار  فرايند 
در  و  مي شوند  دروني  فرايند  اين  در  شده اند،  حاصل  تركيب  و  بيروني سازي  اجتماعي كردن، 
چارچوب دانش فرد قرار مي گيرند. دروني سازي با عنصر اطلاعاتي شروع و به عنصر دانشي 

منتهي مي شود (فرومينگ، گرونا و اشميد،2008: 247و248). 

1. Learning by doing
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شكل1: مدل پويايي هاي ايجاد دانش
منبع: (فرومينگ، گرونا و اشميد، 2008: 247)  

همان گونه كه شكل (1) نشان مي دهد، فرايندهاي تبديل دانش از مرحله اجتماعي كردن شروع 
مي شود و به دنبال آن فرايندهاي بيروني سازي، تركيب و دروني سازي اتفاق مي افتد. در مسير طي 
شدن اين چهار مرحله است كه دانش ضمني، آشكار مي شود، تكثير مي يابد، به كار گرفته مي شود 
و با كاربرد عملي براي حل مسائل سازماني، نهادينه شده و منجر به ايجاد دانش جديد مي گردد. با 

تكرار اين چرخه حلزوني، فرايند توليد دانش در سازمان تسريع مي شود.
سبك هاي مديريت دانش:

دو تن از پژوهشگران به نام هاي لي و چوي١ (2003) تحقيقي را براي توسعه دو مفهوم دانش ضمني 
و دانش صريح پولاني انجام دادند و در نتيجه آن پژوهش، چهار سبك مديريت دانش را به نام هاي 
سبك پويا٢، نظام گرا٣، انسان گرا۴ و انفعالي۵، مطرح نمودند. از نظر آنها عملكرد سازمان ها بستگي 
به نوع سبك مديريت دانش دارد كه توسط مديران به كار گرفته مي شود. لي و چوي بر اساس دو 

1. Lee & Choi

2. Dynamic

3. System Oriented

4. Human Oriented

5. Passive
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مقياس ميزان تمركز بر دانش ضمني و ميزان تمركز بر دانش صريح، سبك هاي حاصل از تقاطع 
آنها را در ماتريس دو در دو نشان دادند. براساس شكل(2)، زماني كه در سازمان به هر دو نوع دانش 
ضمني و صريح توجه مي شود، سبك پوياي مديريت دانش مناسب است؛ اما سبك انفعالي درست 
در نقطه مقابل سبك پويا قرار دارد و آن زماني است كه مديران به هيچ كدام از انواع دانش ها توجه 
چنداني نمي كنند. اگر در سازماني به دانش صريح بيش از دانش ضمني اهميت داده شود، سبك 
نظام گرا و بالعكس آن اگر به دانش ضمني بيش از دانش صريح پرداخته شود، سبك انسان گراي 
مديريت دانش مناسب خواهد بود.تحليل داده هاى ميداني حاصل از پيمايشي كه توسط لي و چوي 
در بين مديران مياني 100 شركت بزرگ كره اي انجام شده بود، نشان داد كه سازمان هايى كه به 
سبك پوياي مديريت دانش عمل مي كردند، عملكرد بالاتري داشتند. در حالي كه سازمان هايى كه 
سبك هاي نظام گرا و انسان گراي مديريت دانش را به كار مي بردند، از نظر عملكرد در رتبه دوم 
قرار داشتند و در نهايت، اثربخشي عملكرد سازمان  هاى داراي سبك انفعالي در مقايسه با ساير 

سازمان ها در پايين ترين سطح قرار داشت (وود،2006: 12). 

شكل2: سبك هاي مديريت دانش
منبع: (وود، 2006:12)  
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ساختار و فناورى مبتنى بر دانش
«پرو» فناورى مبتنى بر دانش را مورد توجه قرار داد، و دو بعد اساسى فناورى مبتنى بر دانش را 

مشخص كرد (رابينز، 1383: 157).
- بعد اول تغييرپذيرى وظيفه١: 

در نخستين بعد فناورى مبتنى بر دانش، تعداد استثنائاتى كه فرد در كاهش با آن مواجه است، مورد 
توجه قرار مى  گيرد. به زعم وى اگر شغل، بسيار تكرارى و روزمره باشد، استثنائات كمترى خواهد 
داشت. مانند مشاغلى كه به طور طبيعى فعاليت  هاى مربوط به خط توليد را انجام مى  دهند. از طرف 
ديگر، اگر شغل تنوعّ كارى زيادى داشته باشد، استثنائات زيادترى دارا خواهد بود. جايگاه هاى مديريّتى 
سطح بالاى سازمان، مشاغل مشاور ه اى از جمله اين مشاغل اند. بنابراين ميزان تغييرپذيرى وظيفه، 
كار را از طريق ارزيابى آن بر اساس يك پيوستار تغييرپذيرى - تكرار بودن مورد ارزيابى قرار مى  دهد 

(همان).
- بعد دوم تحليل پذيرى مسئله٢:

منظور  به  موفق  روش هاى  يافتن  براى  جستجو  رويه هاى  نوع  دانش  بر  مبتنى  فناورى  بعد  دومين 
پاسخ  هاى مناسب به استثنائات را ارزيابى مى  كند. اين رويه هاى جستجو مى  تواند به طور واضح و 
روشن، تشريح شده باشند. يك فرد مى  تواند براى يافتن راه حلى، تعقل منطقى و تحليلى خود را 
مورد استفاده قرار دهد. اگر شما معمارى هستيد كه مى  خواهيد براى طراحى يك ساختمان مطابق 
استانداردها و معيارهايى كه هرگز آنها را نخوانده و از آنها اطلاعى نداريد، اقدام كنيد. على الاصول 
براى اين كار هيچ گونه روش جستجو نخواهيد يافت. شما بايد براى يافتن راه حل، يا به تجربيات 
قبلى و يا به قضاوت شخصى خود متكى باشيد. يا اينكه به صورت شهودى راه حلى را بيـابيد، يا 
از طريق حدس و گمان و يا خطا و آزمون ممكن است به راه حل قابل قبولى نائل آييد. پرو اين 

بعد ثانويه را، تجزيه و تحليل پذيرى مسئله ناميد.
 بنابراين تحليل پذيرى وظيفه اشاره به اين نكته دارد كه در زمان مواجه با يك استثناء تا چه 

1.  Task variability

2.  Poroblem Analyzability
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حد شيوه هاى تحليلى شناخته شد هاى براى مديريّت آن وجود دارد (هچ١، 1387: 245) از تركيب 
تغييرپذيرى وظيفه و تحليل پذيرى وظيفه، مى  توان يك ماتريس 2×2 كه در آن چهار نوع فناورى 

مشخص مى  شوند را ترسيم كرد. 

شكل 3: ماتريس 2×2 گونه شناسى فناورى از ديدگاه «پرو»
منبع: (هچ، 1387: 245)  

كاربردى  فناورى  نوع  با  هماهنگى  و  واپايش  روش هاى  كه  كرد  ادعا  «پرو»  ترتيب  بدين   
بايد  بالايى  حد  در  كه  مى  طلبد  سازمانى  است،  تكرارى  بسيار  كه  فناورى  كنند.  تغيير  بايستى 
نظام مند باشد. برعكس، فناورى غيرتكرارى نياز به انعطاف پذيرى ساختار بيشترى دارد. «پرو» 
جنبه هاى كليدى ساختار كه مى  بايست همراه با نوع فناورى كاربردى تغيير يابند، مشخص  بعداً 
به  وظايف  انجام  جهت  مى  تواند  كه  عملى  آزادى  ميزان   (1) از:  عبارت اند  جنبه ها  اين  نمود؛، 
كارگرفته شود. (2) قدرت گروه ها براى نظارت بر اهداف واحد يا راهبرد  هاى بنيادى. (3) ميزان 
وابستگى متقابل بين اين گروه ها. (4) حد و حدودى كه اين گروه ها در هماهنگى كارهايشان، 

بازخورد يا برنامه ريزى ديگران را مورد استفاده قرار مى  دهند.
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الگوى مفهومى: 
با اندازه  گيرى  فرايند هاى تبديل دانش و تفكيك مشاغل سازمان با توجه به فناورى  هاى سازمانى و 
مشخص نمودن نوع تبديل دانش براى هر دسته از مشاغل سازمانى مى  توان سبك مديريّت دانش را 
براى هر دسته از مشاغل با توجه به فرايند هاى دانشى مشخص نمود. بنابراين، با تركيب ارتباطات 

موجود در ميان مفاهيم مورد مطالعه، الگوى مفهومى زير به دست مى  آيد:

شكل 4: مدل مفهومى تحقيق

توجيه الگوى مفهومى پژوهش
مدل تبديل دانش نوناكا چرخه اى از تعامل و تبادل پويا و مداوم دانش ضمني و دانش صريح در 
سطح فرد، گروه وسازمان است؛ به عبارت ديگر، يك مدل پوياست. با توجه اينكه محدوده زمانى 
در  تغيير  ناجا،  كاركنان  انتقالات  و  نقل  احتمال  يكسال  اين  در  و  بود،  سال  يك  پژوهش  انجام 
ساختار، مشاغل و فناورى  هاى كاربردى آنها خيلى پايين بود، ما مدل را در حالت كلى ثابت در نظر 

گرفتيم تا بتوانيم آن را با مدل مشاغل سازمانى كه يك مدل ايستا ست تلفيق نماييم.
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روش 
تحقيق حاضر بر اساس نتيجه، توسعه اى و كاربردى؛ بر اساس هدف، تبيينى- توصيفى؛ بر اساس 
نوع داده، كمّى- كيفى (تركيبى) و بر اساس نقش محقق، مستقل از فرايند تحقيق است. روش 
تحقيق مناسب كه در اين پژوهش به كار گرفته شده است تحقيق تركيبى، اكتشافى(كيفى- كمى) 
است. جامعه آمارى اين تحقيق كاركنان ستاد فرماندهى ناجا است. با استفاده از فرمول كوكران 
صورت  از مشاغل چهارگانه به  گروه  هر  از  تحقيق  در اين  نفر مشخص گرديد.  نمونه 400  حجم 

هدفمند 100 شغل انتخاب و پرسش نامه بين آنها توزيع شده است.
يافته ها

الف) بررسى روايي ابعاد، مؤلفه هاو گويه هاى متغير 
تبديل دانش: اين مفهوم داراي 4 بعد مى  باشد كه در جدول(1) بار عاملى و واريانس تبيين شده 

هر يك آمده است:
جدول 1: نتايج تحليل عاملى تأييدى ابعاد مربوط به تبديل دانش

واريانس تبيين بار عاملىابعاد
t-valuesigشده

0/690/475,640/000اجتماعى كردن
0/640/407,360/000بيرونى سازى
0/490/246,800/000درونى سازى 

0/410/165,980/000تركيب

به  شده  مشاهده  شاخص  نسبي  اهميت  به  مى  توان  عامل  هر  شده  تبيين  واريانس  به  توجه  با 
عنـوان بعدى براي اندازه گيرى  اين متغير پي برد. همـان طور كه در جـدول (1) مشـاهده مى  شود، 

«اجتماعى كردن » درفرايندتبديل دانش از وضعيت بهترى نسبت به ابعاد ديگر برخوردار است.
ب) بررسي روايي ابعادو مؤلفه هاى مربوط به مشاغل 

مشاغل: اين مفهوم داراي 4 بعد مى  باشد كه در جدول (2) بارعاملى و واريانس تبيين شده هر يك 
از ابعاد آمده است:
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جدول 2: نتايج تحليل عاملى تأييدى ابعاد مربوط به مشاغل

واريانس تبيين بار عاملىابعاد
t-valuesigشده

469,540/000/.0/67تكرارى
3011,580/000/.0/55هنرى
2612,140/000/.0/51مهندسى
0413,860/000/.0/22غيرتكرارى

همان طور كه در جدول (2)مشاهده مى  شود در وضع موجود بعد تكرارى بيشتر از ساير ابعاد 
در مشاغل سازمانى ناجا نمايان است وبعد غير تكرارى نيز نسبت به ساير ابعاد كمتر در مشاغل 

سازمانى ديده مى  شود.
ج) بررسي روايي ابعادو مؤلفه هاى متغير سبك مديريتّ دانش

سبك مديريّت دانش: اين متغير داراي 4 بعد تشكيل دهنده مى  باشد كه در جدول(3) بارعاملى و 
واريانس تبيين شده هر يك از آنها آمده است:

جدول 3: نتايج تحليل عاملى تأييدى ابعاد مربوط به سبك  هاى مديريتّ دانش

واريانس بار عاملىابعاد 
t-valuesigتبيين شده

0/950/9017,760/000سبك پويا
0/7760/598,660/000سبك نظام گرا
0/770/5916,040/000سبك انسان گرا
0/450/208,630/000سبك انفعالى

با توجه به واريانس تبيين شده هر عامل مى  توان به اهميت نسبي ابعاد مشاهده شده به عنوان 
عاملى براي اندازه گيرى  اين متغير پي برد. همان طور كه در جدول (3) مشاهده مى  شود، «سبك 

پويا» وزن بيشترى درسنجش مفهوم سبك مديريّت دانش دارد.
آزمون برازش الگوى مفهومى

در جدول (4) شاخص  هاى اصلى برازندگى براى سنجش برازش الگوى مفهومى پژوهش اندازه  گيرى  
شده است. 
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جدول 4: گويه هاى برازندگي تحليل عاملي تأييدي١
مقدارشاخص

(RMSEA1) 0/046ريشه ميانگين مربعات خطاي برآوردى
(GFI2) 0/94شاخص نيكوئي برازش

(AGFI3) 0/90شاخص نيكوئي برازش تعديل شده

شاخص  هاى برازندگي كه در جدول (4) نشان داده شده اند، به منظور بررسي برازندگي الگوى 
مورد نظر با داده ها به كار مى  رود.

ــ شاخص ريشه خطاي ميانگين مجذورات تقريب براي مدل  هاى خوب برابر با 0/05 يا كمتر 
است. مدل هايى كه اين گويه آنها 0/1 يا بيشتر باشد، برازش ضعيفي دارند. براي اين گويه 
مى  توان فاصله اعتماد محاسبه نمود. ايده آل آن است كه حد پايين فاصله اعتماد خيلي نزديك 
به صفر باشد و حد بالايي آن خيلي بزرگ نباشد. همان طور كه مشاهده مى  شود ريشه ميانگين 
مربعات خطاى برآوردى (RMSEA) اين مدل 0/046 است كه مى  توان گفت در وضعيت 

مناسبي قرار دارد. 
يك  به   (AGFI)شده تعديل  برازش  نيكويى  گويه  برازش(GFI)و  نيكويى  شاخص  هرچه  ــ 
نزديك تر باشد، مدل با داده ها برازش بهتري دارد. در مدل اين دو شاخص به ترتيب برابرند با 

0/94 و 0/90 كه نشان دهنده برازش خوب مدل است.
پژوهش  مفهومى  الگوى  برازش  سنجش  براى  برازندگى  اصلى  شاخص  هاى  شكل(3)  در 

اندازه  گيرى  شده است. 

1. Root Mean Square Error of Approximation
2.  Goodness-of-Fit Index (GFI)
3.  Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI)
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شكل 5: نتيجه آزمون برازش الگوى مفهومى
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Goodness of Fit Index (GFI) = 0.9

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.90 

Normed Fit Index (NFI) = 0.92 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 

P-value = 0.33431 

Chi-Square/df = 1.07  

Standardized RMR = 0.049 

RMSEA = 0.46 
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مورد  آمارى  شاخص هاى  و  پژوهش  مفهومى  الگوى  روى  شده  انجام  ساختارى  مدل  آزمون 
محاسبه از قبيل شاخص نيكويى برازش (GFI)، شاخص نرم شده برازندگى (NFI)، شاخص نرم 
نشده برازندگى (NNFI)، شاخص ريشه خطاى ميانگين مجذورات تقريب (RMSEA)، شاخص 
داده هاى  كه  است  اين  از  حاكى  شاخص ها  ساير  و   (RMR) باقيمانده  مجذورات  ميانگين  ريشه 
گردآورى شده از نمونه مورد مطالعه با الگوى مفهومى پژوهش سازگارى و تناسب لازم را دارد. 

بنابراين، الگوى مفهومى پيشنهادى، مورد تأييد قرار مى  گيرد.

بحث ونتيجه  گيرى 
جزء  بيشتر  باشد،  سازمان ها  اداره  نحوه  درخصوص  مديريّتى  رويكردى  ازاينكه  قبل  دانش  مديريّت 
دارايى  هاى راهبردى براى سازمان ها و افراد محسوب شده و پايه و اساس آن در مقاطع كوتاه مدت 
در  و  بوده  متكى  سازمان  موجود  منابع  و  دسترسى  قابل  اطلاعات  از  بهينه  بهره گيرى   بر  زمانى، 
به  حاضر،  حال  در  دانش  مديريّت  مى سازد.  ميسر  و  تقويت  را  علمى سازمان  پيشرفت  بلندمدت 
عنوان يك نياز راهبردى سازمانى بوده كه مى  تواند، زمينه اى براى سازماندهى و بهره ورى مناسب 
دانش كاركنان از گذشته،حال و آينده فراهم كند. دانشى كه در تعاملات سازمانى همواره در حال 
فزونى است و حسن مديريّت آن ضمن بقا و ماندگارى دانش، هم افزايى قابل توجه آن را نيز به 
دنبال دارد و اين همه، مستلزم مديريّت دانش اثربخش است. امروزه به كار گيرى  خردمندانه فناورى 
به  نيز  آنها  بقاى  كليدى  عامل  يك  به عنوان  آنها  توان  و  قابليت ها  ارتقاى  ضمن  سازمان ها  در 
حساب مى آيد. مى توان دريافت كه امروزه دانش و مديريّت آن و تلاش در راستاى گسترش آن 
يكى از مهم ترين سرمايه هاى سازمانى است. سازمان نيروى انتظامى به عنوان سازمانى كه مهم ترين 
نقش را در برقرارى نظم و ايجاد و حفظ امنيت عمومى در جامعه به عهده دارد، در محيطى بسيار 
پيچيده و پرتلاطم با تنوعّ بالا تهديدات عليه امنيت عمومى فعاليت مى كند. عملكرد اين سازمان 
تأثير مستقيم و صريح بر قضاوت مردم درباره كارآمدى دولت و نظام  هاى سياسى برجاى مى گذارد.

و  باشد  برخوردار  پويايى  توانمندى هاى  از  بايد  محورى  دانش  سمت  به  حركت  براى  ناجا  سازمان 
اطلاعات،  مجدد  تركيب  و  تلفيق  كار گيرى ،  به  كسب،  شناسايى،  در  توانمندى ها  اين  به  رسيدن 
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دانش و مهارت ها از منابع موجود و بالقوه سازمان است تا از طريق آن بتواند مرز هاى قديمي دانش 
را طى نموده و با اكتساب محتواي دانشى جديد، به حوزه جديدي از دانش وارد شده و نگرش جديد 
از پليس دانشى را به دست آورد. در اين تحقيق با تلفيق سه مدل توليد دانش، سبك مديريّت دانش 
و فناورى سازمانى الگويى در جهت مديريّت اثر بخش دانش در سازمان ناجا ارائه گرديد. نتايج 
اين تحقيق نشان داد كه مديريّت دانش در سازمان ناجا يك طرح نظام مند و پوياست كه حاصل 
ارتباط و تعامل سه حوزه نيروى انسانى، فناورى و مديريّت است. و اين سه عامل ارتباط مستقيم 
تأثيرگذارى بر يكديگر در جهت مديريّت اثربخش دانش دارند. مهم ترين جنبه فهم و درك توانايي 
براى سازمانى همچون نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران، در ارتباط با دانش و قابليت پوياي 
خلق مداوم دانش جديد از توانمندي هاي موجود در سازمان است، با اين ديد، سازمان ناجا، به عنوان 
نهادي كه به طور مداوم مى  خواهد دانش خلق  كند، بايد در نحوه تعاملاتش با محيط و روش تعامل 
كاركنان (شاغل، بازنشسته) آن بازنگرى كند. چرا كه دانش از طريق تعامل بين افراد يا تعامل با 
محيط پيرامون ايجاد و توسعه مى  يابد. ناجا مى  تواند با راه اندازى شبكه هاى اطلاعاتى و ارتباطى، 
محيط مناسبى را براى تلفيق اشكال مختلف دانش موجود در منابع دانشى را فراهم نمايد. همچنين 
جغرافيايى  تفكيك  خصوص  به  ناجا  واحد هاى  وسيع  پيچيدگى  و  وظايف  گستردگى  به  توجه  با 
تعامل  و  ارتباط  برقراري  امكان  كه  پذيرى  انعطاف  و  مناسب  سازماني  ساختار  طراحى  گسترده، 
مناسب ميان افراد و گروه هاي سازماني را فراهم آورد، ضرورى به نظر مى  رسد؛ زيرا ساختارهاي سنتي 
سلسله مراتبي على رغم اينكه امكان انتقال دانش از طريق زنجيره فرماندهي را فراهم مى  آورند، اما 
مانع از انتقال دانش در سطح افقي سازمان و در بين واحدهاي وظيفه اى مى  گردند. چنين ساختاري 
موجب افزايش رقابت و تعارض ميان واحدهاي مختلف شده و ممكن است باعث كند شدن روند به 

كارگيري فناورى  هاى ارتباطي گردد.
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