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مقدمه
در دنياي امروز پاسخ به موقع به تغييرات محيطي به يكي از مهم ترين مسائل سازمان ها بدل شده 
است. توان سازمان در پاسخ به تغييرات محيط از قابليت هاى سازمان براى خلق، حفظ و به كارگيري 
دانش منحصر به فرد، ناشي مى شود (شاركى، 2003: 21). به دليل نقش انكارناپذير دانش جديد در 
بقا و رشد سازمان گاه دانش خلق شده اهميتي بسيار بيشتر از دانش موجود مى يابد(گاتس چالك، 
2005: 36)؛ زيرا دانش جديد به سازمان امكان مى دهد تا رويه ها و عملكردهاي فعلي خود را بهبود 
بخشد، قابليت هاى خود را توسعه دهد و به شكلي مناسب تر از امكانات و منابع موجود بهره گيرد. 
دانش خلق شده در درون سازمان كه از دانش ضمني كاركنان ناشي مى شود، به ويژه در شرايطي كه 
سازمان بر خلاقيت و نوآوري تأكيد دارد، اهميتي خاص مى يابد. دانش نوين از منابع اختصاصي 
سازمان محسوب شده و از فرايند هاى روزمره سازمان حاصل مى شود؛ اين دانش زمينه دست يابي 

سازمان به رشد پايدار و بهبود مستمر را فراهم مى آورد (چاهارباقى ونيومن، 1997: 531). 
طرح مفاهيمي چون مديريت دولتي نوين، كه بر بهسازي و اثربخشي سازمان هاى دولتي تأكيد 
مديريت  تحقق  اصلي  ابزارهاي  از  يكي  به عنوان  دانش،  خلق  فرايند  كه  است  شده  موجب  دارد، 
بر دانش آفرينى، سازمان هاى  تأكيد  كند.  اهميتي ويژه پيدا  دولتي،  در سازمان هاى  نوين  عمومي 
دولتي را در شناخت هرچه بهتر محيط پيرامون و درك نيازها و خواسته هاى مراجعين خود ياري 
داده و به سازمان ها امكان مى دهد تا شيوه هاى جديد را بياموزند و بر اساس آن روش ها و رويه هاى 
در  دانش  خلق  به  توجه  2003).بنابراين  ورحمان،  (مير  نمايند  تر  بخش  اثر  و  كاراتر  را  خود 
اتلاف  كارا،  غير  و  ديوان سالارى  ساختارهاي  چون  مشكلاتى  حل  در  دولتي  بزرگ  سازمان هاى 
منابع و نارضايتي مراجعان راهگشا خواهد بود. على رغم اهميت خلق دانش، در عمل بسياري از 
سازمان ها در بسترهاى دانش آفرينى با دشواري مواجه مى شوند. به منظور حل اين مشكل، تحقيق 

حاضر بر شناسايى عوامل مؤثر بر توليد دانش نو در سازمان ها تمركز نموده است. 
با توجه به اهميت فرايند خلق دانش در سازمان هاى دولتي اين پژوهش به طور خاص سازمان 
ارائه   – دولتي  بزرگ  سازمان هاى  از  يكي  به عنوان  را  ايران  اسلامى  جمهورى  انتظامى  نيروى 
حائز  ناجا  براى  تحقيق  اين  است.  داده  قرار  توجه  مورد  جامعه-  اقشار  تمامى  به  خدمات  دهنده 
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بوده  سنتى  ديوان سالارى  مدل هاى  ترك  حال  در  پليسى  سازمان هاى  زيرا  است؛  خاص  اهميتى 
به صورت سازمان هاى يادگيرنده و هوشمند توسعه مى يابند. مكلوددر سال 2003 اذعان داشت كه 
سازمان هاى پليس از عصر ديوان سالارى به دوره بعد گذر نموده و در نهايت تبديل به سازمان هاى 
موفقيت  براى  انكارناپذير  ضرورتى  دانش  مديريت  آنها  در  كه  مى شوند  يادگيرنده اى  و  هوشمند 
است(گاتس چالك، 2007). بر همين اساس، اين پژوهش مى كوشد تا با مطالعه و بررسي ادبيات 
موجود در خصوص فرايند خلق دانش در سازمان ها، مهم ترين عوامل مؤثر بر ميزان توليد دانش 
براى  جامع  الگويى  اساس  اين  بر  و  شده  شناسايي  عوامل  بر  تكيه  با  وسپس  نموده  شناسايي  را 

دانش آفرينى در نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران، ارائه دهند. 

مبانى نظرى
مديريت دانش 

مديريت دانش را مى توان توانايي كسب و نگهداري اطلاعات گزينشي و دسترسي به دانش ارزشمند 
مديران و كاركنان در خصوص فعاليت هاى كاري و شيوه هاى تصميم گيرى در سطح رفتارهاي فردي 

و گروهي، دانست (برگرون، 2003، 6). 
فرايندهاي مديريت دانش

مديريت دانـش از فرايندهاي مختلفي تشـكيل شـده است كه در مجمـوع و در كـنار يكـديگر 
كليت و ويژگي هاى دانش سازمان را شكل مى دهند. صاحب نظران مختلف فرايندهاي متفاوتي از 
مديريت دانش ارائه نموده اند. علوي و ليندر١(2001)؛ فعاليت هاى دانشي را در قالب چهار فرايند 
مى نمايند.  بندي  دسته  دانش  كارگيري  به  و  انتقال  اطلاعات،  بازيابي  و  سازي  ذخيره  دانش،  خلق 
را  ارتقا  و  كارگيري  به  تسهيم،  بخشي،  رسميت  ساماندهي،  خلق،  ديگران٢ (2000: 32)  و  نيسن 
از اصلي ترين فرايندهاي مديريت دانش مى دانند. گالاگان٣ (25-20: 1997) ايجاد دانش جديد، 

1. Alawy & Leander 

2. Nissen et al

3. Galagan
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كسب دانش از محيط خارج، مستندسازي و ذخيره نمودن دانش صريح در پايگاه داده ها، بهره گيرى 
از دانش موجود در بروندادهاي سازمان، به كارگيري دانش موجود در فرايندهاي تصميم گيرى، انتقال 
و گردآوري دانش موجود و نيز ارزشيابي دانش موجود به عنوان يك دارايي سازماني را از فرايندهاي 
مديريت دانش مى داند. در مجموع بررسي ديدگاه هاى صاحب نظران بيانگر آن است كه غالب آنان 
فرايندهاي خلق و تسهيم دانش را به عنوان فرايندهاي اصلي مديريت دانش پذيرفته اند (مختاري، 

.(53 :1386
فرايند خلق دانش

خلق دانش را مى توان فرايند ايجاد دانش جديد يا جايگزيني و بهسازي دانش موجود از طريق روابط 
اجتماعي و همكاري هاى سازماني دانست. اين فرايند در سطوح فردي و سازماني اتفاق افتاده و منجر 
به آفرينش دانش ضمني و يا صريح جديد مى گردد (علوى و ليندر، 2001). تمامى سازمان هاى سالم 
در جريان فرايندهاى كـارى خود، دانش جديد خلق كرده و از آن استفاده مى نمايند. اين سازمان ها 
در تعامل با محيط، اطلاعاتي را جذب نموده و به دانش تبديل مى نمايند؛ سپس اين دانش را با 
به دست  خود  اقدامات  براي  مبنايي  تا  مى آميزند  در  سازمان  داخلي  مقررات  و  ارزش ها  تجربيات، 

آورند (داونپورت. پرؤساك، 1998: 89).
نوناكا و تاكه اوچي (1995) خلق دانش را به عنوان بخشى از فرايند نوآورى مطرح مى سازند. 
از ديدگاه ايشان، در شرايط نوآورانه سازمان ها دانش جديد را خلق و در سايه اين دانش جديد 
فرصت ارائه تعاريفي جديد از مشكلات و راه حل ها و همچنين بازسازي محيط پيرامون خود را 
به دست مى آورند. نوناكا و همكارانش مدلي سه جزئي براي تشريح فرايند خلق دانش در سازمان 
ارائه نمودند كه اساس آن بر جابه جايي و تغيير شكل دانش ضمني در سازمان استوار است. دانش 
جديد در جريان فرايند SECI خلق مى شود. فرايند SECI جزء اول مدل خلق دانش بوده و خود از 

4 فرايند زير تشكيل مى شود: 
 جامعه پذيرى١: فرايند تبديل دانش ضمني موجود به دانش ضمني جديد.

1. Socialization
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 بروني سازي١: فرايند تبديل دانش ضمني به دانش صريح. 
 تلفيق٢: فرايند تبديل دانش صريح موجود به دانش صريح پيچيده تر. 

 دروني سازي٣: فرايند تبديل دانش صريح موجود در سازمان به دانش ضمني. 

 SECIنمودار1: فرايند

منبع: (نوناكا و همكارانش2000)

مكاني  مى تواند  مكان  اين  دانش،  خلق  جهت  در  روابط  شكل گيرى  براي  است  مكاني   Ba

فيزيكي، ذهني و يا تلفيقي از اين دو باشد. وجود Ba فرصتي است تا افراد با يكديگر و با محيط 
پيرامون رابطه برقرار نموده، به تبادل داده، اطلاعات و عقايد بپردازند و همكاري هايي را در جهت 
خلق دانش شكل دهند. تعامل افراد در قالب Ba در چارچوب سلسله مراتب، قوانين و واپايش هاى 
احترام  و  توجه  مبناي  بر  داوطلبانه،  شكلي  به  تعاملات  اين  واقع  در  گنجند.  نمي  سازمان  سنتي 

متقابل و غالباً در راستاي كار تيمي شكل مى گيرد (ماريه فايارد۴، 2003). 
به عقيده نوناكا و همكارانش(2000) اندوخته هاى دانشى سازمان جزء سوم فرايند خلق دانش 

1. Externalization

2. Combination

3. Internalization 

4. MarrieFayard
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را تشكيل مى دهند و فرايند خلق دانش در سازمان را تسهيل مى نمايد. دارايي هاى دانشي١ سازمان 
منابعي هستند كه به خلق دانش در سازمان ياري مى رسانند وجود جو اعتماد در سازمان، نقش ها و 
رويه هاى عملكردي از مهم ترين دارايي هاى دانشي سازمان به شمار مى آيند. نكته مهم در خصوص 
دارايي هاى دانشي آن است كه امكان كسب اين دارايي ها از محيط خارج وجود ندارد؛ به بيان ديگر 
دارايي هاى دانشي ارزش آفرين مى بايد در درون سازمان ايجاد شوند (گاتس چالك، 2005: 25). 

فرايند خلق داشن پيوندى تنگاتنگ با ساير فرايندهاى دانشى سازمان دارد. به نظر مى رسد كه 
تمامى نظريه پردازان مديريت دانش بر اين موضوع توافق دارند كه فرايند خلق دانش را مى توان 
به فرايندهاى دانشى مختلف تقسيم كرد كه دانش را واپايش و مديريت نموده و يا توسعه دهند. 
را  دانش  خلق  فرايند  مجموع  در  كه  هستند  اى  عملياتى  فرايندهاى  زير  دانشى،  فرايندهاى  اين 
تشيكل مى دهند. ايده اصلى مِديريت دانش اين است كه بهبود فرايندهاى دانش، فرايند خلق دانش 
دانش  فرايندهاى  شد.  خواهد  منجر  سازمانى  بهتر  عملكرد  به  طريق  اين  از  و  داد  خواهد  ارتقا  را 
مجموعه اى از فعاليت هاى منسجم ارايه مى دهند كه يك ابتدا و يك انتها دارند. البته جمله فوق 
بدين معنى نيست كه فرايند خلق دانش لزوماً با اولين فرايند دانش آغاز مى شود. توالى وقايع در 

فرايند خلق دانش ثابت نيست (استام، 2007). 
توانمندسازهاى مديريت دانش

 ويژگى هاى محيط سازمان، اثربخشى فرايندهاى دانشى را تعيين مى كند. بنابراين رويكردى كه در 
پى شناخت ويژگى هاى تعيين كننده محيطى، و تعيين ويژگى هاى محيط دانش دوست است؛ نقطه 
آغازى براى اقدامات مديريت دانش است (استام، 2007). در ادبيات مديريت دانش، اين ويژگى ها 
شكل  در  دانش  مديريت  مى شوند.  توصيف  غيره  و  مديريت  سبك  سـاختار،  فرهنگ،  با  معمولاً 
يادگيرى  فردى،  ميان  ارتباطات  نظير  موضوعاتى  از  كه  است  رشته اى  ميان  مقوله اى  خود  نظرى 
سازمانى، علم شناخت، انگيزش، كارآموزى، نشر، تحليل فرايند كسب و كار، منابع انسانى، علم 
مديريت، علم اطلاعات و موارد ديگر بهره مى گيرد.به همين دليل است كه پژوهشگران مختلف هر 

1. Knowledge assets 
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يك بر حسب زاويه ديد خود، عوامل گوناگونى را به عنوان عوامل كليدى موفقيت برنامه ها مديريت 
دانش معرفى نموده اند. برخى از اين عوامل در جدول (1) مورد اشاره قرار گرفته است. 

تحقيقات مختلفى جهت شناسايى عوامل تأثيرگذار بر فرايندهاى دانشى سازمان انجام و عوامل 
كيفيت  و  ورى  بهره  مركز  اند.  شده  شناسايى  دانش،  مديريت  تواناسازهاى  به عنوان  گوناگونى 
آمريكا (1996) سه عامل شامل فرهنگ، نظام پاداش و حمايت مديران ارشد را به عنوان عوامل 
كليدى موفقيت مديريت دانش در سازمان ها معرفى نمود. لى و چوى (2003)، فرهنگ و ساختار 
به عنوان  سازمان،  ارتباطى  و  اطلاعاتى  فناورى هاى  و  كاركنان  ويژگى هاى  كنار  در  را  سازمان 

عوامل تسهيل گر دانش شناسايى كرده اند. 

جدول 1: عوامل كليدى موفقيت برنامه هاى مديريت دانش
عوامل كليدي موفقيتصاحب نظران
فرايندهاي مديرت دانش، ايجاد سازماندهي، انتقال، تبديل، نگهداري و بكارگيري دانشويگ (1996)

زيرساخت هاى سازماني و فني، ساختار، وجود جوى دوستانه، اهداف روشن و زبان مشترك، داونپورت (1998)
مسيرهاي چندگانه براي انتقال دانش، حمايت مديريت عالي، رفع موانع انگيزشي

داونپورت، پرؤساك 
(1998)

فناوري، ايجاد دانش، انتقال دانش، مخازن الكترونيكي دانش، آموزش، فرهنگ و رهبري، اعتماد

در دسترس بودن دانش، درست بودن و بهنگام بودن دانشمري (1998)
تعهد مديريت، ايجاد انگيزه براي تسهيم دانش، فرهنگ سازمان، فناوري، آموزش و يادگيريترسلر (1998)
فرهنگ مناسب، توزيع اطلاعات و دانش، ايجاد دانشفينران (1999)
وجود راهبرد مديريت دانش، فناوري و مخازن دانش، حمايت مديريت عالي، فرهنگ دانشى، تشويق ليبويتز (1999)

كاركنان به تسهيم دانش 
گروه هاى دانش، نظارت بر محتواي دانش، حمايت هاى ساختاري و فناوري، بهسازي فرايندهاي خلق ماناسكو (1999)

و تسهيم دانش
يادگيري، تسهيم، اجرا و بكارگيري دانشباسي (2000)
آموزش، مشاركت كاركنان در فرايندهاي مديريت دانش، تيم سازي توانمندسازي كاركنان، حمايت چوي (2000)

مديريت عالي، ساختار دانش
ارائه يك چشم انداز الزام آور به كاركنان، رهبري دانش، فرهنگ تسهيم دانش، جو يادگيري، اسكيرم1، اميدن2 (2000)

فناورى

منبع: آلازمي و زايرى، 2003 به نقل از الوانى، حبيبى ومحمدى مقدم

قلى پور و همكاران (2010)، نيز مدل لى و چوى (2003) در خصوص عوامل تسهيل كننده 
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بر  مؤثر  عوامل  كه  باورند  اين  بر  ايشان  دادند.  قرار  آزمون  مورد  را  سازمان  در  دانش  مديريت 
مديريت دانش ارتباطات و تعاملات را تسهيل مى نمايند و امكان تسهيم دانش را فراهم مى آورند. 

نمودار 2: تسهيل كننده هاى مديريت دانش 

 منبع: لى و چوى، 2003

تسهيل كننده هاى خلق دانش
دانش  فعاليت هاى  كه  است  محيطى  ايجاد  و  طراحى  مستلزم  سازمانى  دانش  اثربخش  مديريت 
«دارايى  دسته  چهار   (1995) بارتون  لئونارد-  دهد.  قرار  حمايت  مورد  و  نموده  تشويق  را  آفرينى 
از  عبارتند  گروه،  نخستين  مى آورند.  فراهم  را  دانش  رشد  بستر  كه  نمودند  شناسايى  را  دانشى» 
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مهارت ها كه در دست افراد هستند. دوم، نظام هاى مديريتى كه از طريق ارائه پاداش، يادگيرى را 
تقويت مى نمايند. سوم، ارزش هاى اساسى حاكم بر سازمان، مانند احترام، تحمل و گشودگى. چهارم، 
نظام ها و نظامات خاص سازمان كه به سازمان نسبت به سايرين مزيتى منحصر به فرد مى بخشد. 
ارزش هاى  مديريت،  سبك  نظام ها،  كاركنان،  به  مربوط  بعد  چهار  آشكارا  دانشى  دارايى هاى  اين 
تسهيل  براى  لازم  بسترهاى  كه  است  سازمان  وظيفه  اين  مى گيرند.  بر  در  را  فرهنگ  و  مشترك 
فرايند خلق دانش را فراهم آورد. در همين راستا، نوناكا و تاكه اوچي (1995) پنج عـامل را به عنوان 
عـوامل اصلى تسهيل كننده فرايند خلق دانش در سازمان شناسايى نمودند. اين عوامل عبارتنداز: 
الف) هدف١: هدف، عامل اصلي پيشبرد چرخه دانش است. راهبرد، چشم اندازها و استانداردهايي 
كه جهت ارزيابي دانش خلق شده به كار گرفته مى شوند، جلوه اى از هدف سازمان هستند. تعريف 

و تشريح اين هدف براي كاركنان موجب افزايش تعهد آنان به فرايند خلق دانش مى شود.
ب) استقلال٢: استـقلال يا به بيـاني باز گذاشتن دست كاركنان در انجام امور، شـانس سازمان 
براي ايجاد خود انگيختگي در كاركنان را افزايش داده و شناسايي فرصت هاى جديد محيطي را براي 

سازمان ساده تر مى نمايد.
ج) نوسان و بي نظمي خلاقانه٣: نوسان و بي نظمي خلاقانه، انگيزه اى براي تعامل و ارتباط پوياي 
سازمان با محيط و عاملي براي افزايش تعهد كاركنان است. چنين نوساناتى در جريان فعاليت هاى 
روزمره به وقوع نمي پيوندد، بلكه توسط مديران و با هدف انگيزش كاركنان به وجود مى آيند. اين 
نوسانات به كاركنان فرصت مى دهند تا در برخورد با " ابهام كارآفرينانه" موجود در محيط شيوه هاى 

انديشيدن خود را تغيير دهند و دانش نهفته خود را آشكار نمايند.
د) تكرار۴: منظور از تكرار همپوشاني عمدي اطلاعات فعاليت هاى كسب و كار و مسئوليت هاى 
مديران است. تكرار تسهيم دانش ضمني را تسهيل نموده و از طريق نفوذ در قلمرو شخصي افراد، 

يادگيري را براي آنان آسان تر مى سازد.

1. Intention

2. Autonomy

3. Fluctuation & creative chaos

4. Redundancy
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هـ) تنوع١: مقابله با چالش هاى تحميل شده مستلزم آن است كه محيط دروني سازمان نيز هم چون 
محيط خارجي از تنوع برخوردار باشد، وجود چنين تنوعي كاركنان را در پذيرش اقتضائات محيطي 
و برخورد با مسائل ياري مى دهد. عواملي چون انعطاف پذيري ساختاري، توجه به تمايز و افزايش 

سرعت انتقال اطلاعات، تنوع محيط دروني سازمان را افزايش مى دهند.
با توجه به اطلاعات حاصل از مرور مبانى نظرى پژوهش، اين پژوهش مى كوشد پاسخى بر اين 
سؤال بيابد كه «چه روابطى بين فرايند ها، تواناساز ها وتسهيل كننده هاى مديريت دانش در توليد 
دانش نو پليسى وجود دارد؟» در مسير پاسخ به سؤال مذكور، اين پژوهش مى كوشد با عرضه 

الگوى جامع توليد دانش پليسى پرسش هاى ذيل را نيز پاسخ دهد: 
 چه رابطه اى بين تواناسازهاى مديريت دانش و توليد دانش نو پليسى وجود دارد؟
 چه رابطه اى بين فرايندهاى مديريت دانش و توليد دانش نو پليسى وجود دارد؟

 چه رابطه اى بين تسهيل كننده ها و توليد دانش نو پليسى وجود دارد.؟
 چه رابطه اى بين تواناسازها و فرايندهاى مديريت دانش وجود دارد؟

 چه رابطه اى بين تسهيل كننده ها و فرايندهاى مديريت دانش وجود دارد؟
 چه رابطه اى بين تواناسازها و تسهيل كننده ها وجود دارد؟

روش 
اطلاعات  و  داده ها  مى باشد.  كمى)  اكتشافى(كيفى-  تركيبى  تحقيق  پژوهش  اين  تحقيق  روش 
مربوط به تحقيق با ابزارهاى مصاحبه، بررسى اسنادى و پرسشنامه اى كه اعتبار آن تاييد شده جمع 
آوري گرديده است. جامعه آمارى تحقيق نخبگان ناجا متشكل از اعضاى هيئت علمى، مديران، 
نفرى به روش  نمونه اى 175  حجم  خبرگان و كارشناسان مى باشد كه با استفاده از آزمون تعيين 
تحليل  آزمون  از  استفاده  با  شده  جمع آورى  است.داده هاى  گرديده  انتخاب  آنها  از  ساده  تصادفى 

عاملى، تحليل رگرسيونى ومعادلات ساختارى مورد تجزيه وتحليل قرار گرفته اند.

1. Requisite Variety
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يافته ها 
تخمين مدل

پس از بيان مدل مفهمومى، مرحله بعد به دست آوردن تخمين پارامترهاي آزاد از روي مجموعه اى از 
داده هاى مشاهده شده است. روش هاى تكراري١ از قبيل بيشينه درست نمايي٢ يا حداقل مجذورات 
تعميم يافته٣ و يا كمترين توان دوم جزيى۴ جهت تخمين مدل مورد استفاده قرار مى گيرد. به دليل 
استفاده  مدل  تخمين  جهت  جزيى  دوم  توان  كمترين  روش  از  تحقيق  اين  در  پايين  نمونة  اندازة 

مى شود.
روابط متغيرهاي مشاهده شده و مكنون در مدل معادلات ساختاري بر سه نوع است: 

1. همبستگي(همخواني)۵: همبستگي رابطه اى است ميان دو متغير در يك مدل اما غير جهت دار۶ 
و ماهيت اين نوع رابطه به وسيله تحليل همبستگي٧ مورد ارزيابي قرار مي گيرد.

2. اثر مستقيم٨: اثر مستقيم كه در واقع يكي از اجزاء سازنده مدل هاي معادلات ساختاري است 
و رابطه جهت داري٩ را ميان دو متغير نشان مى دهد. اين نوع روابط عمدتا به وسيله آناليز 
واريانس يكطرفه١٠ مورد ارزيابي قرار مى گيرد. اين نوع اثر در واقع بيانگر تأثير خطي عليّ 
فرض شده يك متغير بر متغير ديگر است. در درون يك مدل هر اثر مستقيم، رابطه اي را ميان 
يك متغير وابسته و متغير مستقل، مشخص و بيان مى كند. اگرچه يك متغير وابسته در يك 
اثر مستقيم ديگر مى تواند متغير مستقل باشد و برعكس. علاوه بر اين در يك مدل رگرسيون 
چندگانه، يك متغير وابسته مى تواند با چندين متغير وابسته مرتبط شود و همچنين در تحليل 

1. Iterative Method

2. Maximum Likelihood (ML)

3. Generalized Least Squares

4. 5 Partial Least Square(PLS)

5. Association

6. Nondirectional

7. Co relational Analysis

8. Direct Effect

9. Directional

10. ANOVA
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واريانس چندگانه / چند متغيره١ يك متغير مستقل مى تواند با چندين متغير وابسته مرتبط 
شود. اين موضوع كه متغير وابسته مى تواند در برخي از مواقع، متغير مستقل شود باعث به 

وجود آمدن رابطه سومي به نام اثر غير مستقيم مى شود.
3. اثر غير مستقيم٢: اين اثر در واقع اثر يك متغير مستقل بر متغير وابسته اي از طريق يك يا چند 
متغير ميانجي(تعديل گر٣) است. در اين اثر، متغير ميانجي نسبت به يك متغير نقش متغير 
مستقل و نسبت به متغير ديگر نقش متغير وابسته را ايفا مى كند.اين نوع اثر معمولا در تحليل 

مسير۴ يافت مي شود.
مشاهده  يا  آشكار  متغيرهاي  مى شوند.  تبديل  آشكار  و  پنهان  دستة  دو  به  تحقيق  متغيرهاى 
شده به گونه اى مستقيم به وسيله پژوهشگر اندازه گيرى مى شود، در حالي كه متغيرهاي مكنون يا 
مشاهده نشده به گونه اى مستقيم اندازه گيرى نمي شوند، بلكه بر اساس روابط يا همبستگي هاى بين 
متغيرهاي اندازه گيرى شده استنباط مى شوند. متغيرهاى پنهان به دو دستة برونزا و درون زا تقسيم  
مى شوند. متغيرهاي مكنون بيانگر يك سلسله سازه هاى تئوريكي هستند مانند مفاهيم انتزاعي كه 
مستقيماً قابل مشاهده نيستند و از طريق ساير متغيرهاي مشاهده شده ساخته و مشاهده مى شوند. 
متغيرهاي مكنون به نوبه خود به دو نوع متغيرهاي درونزا۵ يا جريان گيرنده۶ و متغيرهاي برونزا٧ يا 
جريان دهنده٨ تقسيم مى شوند. هر متغير در نظام  مدل معادلات ساختاري مى تواند هم به عنوان يك 
متغير درونزا و هم يك متغير برونزا در نظر گرفته شود. متغير درونزا متغيري است كه از جانب 
ساير متغيرهاي موجود در مدل تأثير مى پذيرد. در مقابل متغير برونزا متغيري است كه هيچگونه 

تأثيري از ساير متغيرهاي موجود در مدل دريافت نمي كند بلكه خود تأثير مي گذارد.

1. MANOVA

2. Indirect Effect

3. Mediating or Interventing

4. Path Analysis

5. Endogenous

6. Downstream

7. Exogenous

8. Upstream
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به منظور تحليل داده ها و آزمون فرضيه هاى تحقيق از روش حداقل توان دوم جزيى استفاده 
شده است. روش حداقل مربعات جزئي١ كه در بحث الگوسازي رگرسيوني آنرا با PLSR نيز معرفي 
مى كنند، يكي از روش هاي آماري چند متغيره محسوب مى شود كه به وسيله آن مى توان علي رغم 
برخي محدوديت ها مانند: نامعلوم بودن توزيع متغير پاسخ، وجود تعداد مشاهدات كم و يا وجود 
خودهمبستگي جدي بين متغيرهاي توضيحي؛ يك يا چند متغير پاسخ را به طور همزمان در قبال 

چندين متغير توضيحي الگوسازي نمود.
روش تخمين PLS ضرايب را به گونه اى تعيين مى كند كه مدل حاصله، بيشترين قدرت تفسير 
و توضيح را دارا باشد؛ بدين معنا كه مدل بتواند با بالاترين دقت و صحت، متغير وابسته نهايي، 
را پيش بيني نمايد. به علاوه، روشPLS، تمامي روابط موجود در مدل يعني تأثير متقابل ما بين هر 
يك از متغيرهاي پنهان و همچنين وزن تمامي شاخص هاى قابل اندازه گيرى مربوط به هر يك از 
متغيرهاي پنهان (ضرايب بيرون از مدل اندازه گيرى) را تخمين مى زند. PLS يك روش آماري 
است كه به منظور آناليز متغيرهاي پنهان مدل هاي ساختاري به كار مى رود. برخلاف روش هائي 
نظر  مورد  اهداف  بيني  پيش  براي  پنهان  متغيرهاي  آوردن  به دست   PLS هدف   ،LISREL همچون 
با استفاده از شاخص هاي قابل اندازه گيرى است. بر اساس نظريه CHIN، PLS (1998)، برآورد 
است.  مستقل  متغيرهاي  اختلال)  (جمله  پسماندهاي  واريانس  كردن  حداقل  اساس  بر  پارامترها 

تمامى عمليات فوق براى تجزيه و تحليل داده ها با استفاده از نرم SMARTPLS استفاده مى شود.

نمودار 3. مدل تحقيق در حالت تخمين ضرايب

1. Partial Least Squares
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نمودار (3)، مدل پژوهشگر بدون متغير تعديل گر را در حالت تخمين ضرايب نشان مى دهد. 
با توجه به مدل در حالت تخمين مى توان تمامى ضرايب مسير را برآورد كرد. اعداد داخل بيضى 
شاخص  ضريب تعيين مى باشند. ضريب تعيين (R2) بررسى مى كند چند درصد از واريانس يك 
متغير وابسته توسط متغير مستقل تبيين و پوشش داده مى شود و يا به بيان ديگر چند درصد از 
تغيبرات متغير وابسته ناشى از تأثير متغير يا متغيرهاى مستقل مى باشد. بنابراين طبيعى است كه 
اين مقدار براى متغير مستقل مقدارى برابر صفر مى باشد و براى متغير وابسته مقدار بيشتر از صفر 

است. هر چه اين ميزان بيشتر باشد، ضريب تأثير متغير مستقل بر وابسته بيشتر مى باشد. 

(t-value)نمودار 4. مدل تحقيق در حالت معنادارى ضرايب مسير

 (t-value) ضرايب معنادارى  حالت  در  را  تعديل گر  متغير  بدون  پژوهشگر  مدل  نمودار(4) 
 t نشان مى دهد. اين مدل در واقع تمامى معادلات ساختارى(ضرايب مسير) را با استفاده از آمارة
آزمون مى كند. بر طبق اين مدل ضريب مسير زمانى معنادار مى باشد كه مقدار آمارة t خارج بازة 
(2- تا 2+) قرار گيرد و اگر مقدار آمارة t درون اين بازه قرار گيرد، در نتيجه ضريب مسير، تأثير 
 t معنادار ندارد. و يا به بيان ساده تر اثر متغير مستقل بر وابسته زمانى معنادار مى باشد كه آمارة

حارج بازة (2- تا 2+) قرار گيرد و در اين صورت فرضيه پژوهشگر معنادار مى باشد.
كرونباخ)،  پايايى(آلفاى   ،(AVE) تبيين شده  واريانس  ميانگين  همبستگى،  ضرايب  بررسى 

ضريب تعيين(R2)و همگرايى كل(CCR) پژوهش
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جدول 2. ضرايب همبستگى بين متغيرهاى تحقيق
فرايندهاى مديريت دانش  تسهيل كننده ها توناسازها توليد دانش نو

فرايندهاى مديريت دانش 1,000000    
تسهيل كننده ها 0,577261 1,000000   

توناسازها 0,828525 0,538309 1,000000  
توليد دانش نو 0,218561 0,461442 0,137936 1,000000

جدول 3. مقدار واريانس استخراج شده، همگرايى كل و آلفاى كرونباخ و ضرايب  تعيين (اندازه نمونه = 176)
ميانگين واريانس تبيين شده  همگرايى كل ضريب تعيين آلفاى كرونباخ

فرايندهاى مديريت دانش 0,501535 0,857518 0,710713 0,800972
تسهيل كننده ها 0,539149 0,793989  0,683733

توناسازها 0,555525 0,896057  0,863227
توليد دانش نو 0,709481 0,935362 0,233809 0,921573

** معنادارى در سطح اطمينان 99درصد. * معنادارى در سطح اطمينان 95 درصد مى باشند.

 ،(AVE)جدول (3) ضرايب تعيين، ضرايب الفاى كرونباخ، ميانگين واريانس استخراج شده
ضرايب همگرايى كل (CCR) براى متغيرهاى اصلى تحقيق را نشان مى دهد. بر اساس ضريب 
ميانگين واريانس استخراج شده(AVE)، فرايندهاى مديريت دانش برابر 50/2 درصد از واريانس 
اين سازه را به خود اختصاص داده است. اين شاخص بررسى مى كند كه يك متغير پنهان تا چه 
حد قادر است واريانس شاخص هاي(متغيرهاي آشكار) خود را به طور متوسط توضيح دهد. اين 
ضريب براى تمامى متغيرهاى تحقيق در جدول بالا خلاصه شده اند. اين شاخص براى متغيرهاى 
تسهيل كننده ها، تواناسازها و توليد دانش نو برابر 0/539، 0/555 و 0/709 شده است. ضريب 
را  اندازه گيرى  ابزار  بيرونى  اعتبار  ضرايب  اين  مى دهد،  نشان  را  كرونباخ  آلفاى  و  كل  پايايى 
مى سنجند. تمامى اين ضرايب از مقدار 0/7 بالاتر هستند و نشان از پايايى و اعتبار بالاى ابزار 
اندازه گيرى دارد. يك ستون از اين جدول ضرايب تعيين براى متغيرهاى وابسته مى باشند. اين 

ضريب براى متغيرهاى مستقل صفر مى باشد. 
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معادلة اول: تأثير تواناسازها، فرانيدهاى مديريت دانش و تسهيل كننده ها بر توليد دانش نو

جدول 4. ضرايب مسير، مقدار معنادارى (متغير وابسته: توليد دانش نو)
آماره tضريب مسير(β)متغير پيش بين

*0/2382/775(1)تواناسازها
0/3132/190(2)فرايندهاى مديريت دانش

**0/52410/583(3)تسهيل كننده ها
** معنادارى در سطح اطمينان 99درصد. * معنادارى در سطح اطمينان 95 درصد مى باشند.

فرضيه اول: بين تواناسازها و توليد دانش نو رابطه مستقيم وجود دارد.
H0: بين تواناسازها و توليد دانش نو رابطه مستقيم وجود ندارد.
H1: بين تواناسازها و توليد دانش نو رابطه مستقيم وجود دارد.

بر طبق نتايج به دست آمده، متغير تواناسازها در سطح اطمينان 95 درصد بر متغير توليد دانش 
نيز  نو  دانش  توليد  تواناسازها،  بالارفتن  با  با  بنابراين  است.  داشته  معنادارى  و  مستقيم  تأثير  نو 

افزايش مى يابد. و فرضيه تحقيق تاييد مى گردد.
فرضيه دوم: بين فرايندهاى مديريت دانش و توليد دانش نو رابطه مستقيم وجود دارد.
H0: بين فرايندهاى مديريت دانش و توليد دانش نو رابطه مستقيم وجود ندارد.
H1: بين فرايندهاى مديريت دانش و توليد دانش نو رابطه مستقيم وجود دارد.

بر طبق نتايج به دست آمده، متغير فرايندهاى مديريت دانش در سطح اطمينان 95 درصد بر 
متغير توليد دانش نو تأثير معنادارى داشته است. بنابراين با با بالارفتن فرايندهاى مديريت دانش، 

توليد دانش نو نيز افزايش مى يابد. و فرضيه تحقيق تاييد مى گردد.
فرضيه سوم: بين تسهيل كننده ها و توليد دانش نو رابطه مستقيم وجود دارد.

H0: بين تسهيل كننده ها و توليد دانش نو رابطه مستقيم وجود ندارد.
H1: بين تسهيل كننده ها و توليد دانش نو رابطه مستقيم وجود دارد.

بر طبق نتايج به دست آمده، متغير تسهيل كننده ها در سطح اطمينان 99 درصد بر متغير توليد 
دانش نو تأثير مستقيم و معنادارى داشته است. بنابراين با با بالارفتن تسهيل كننده ها، توليد دانش 
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نو نيز افزايش مى يابد. و فرضيه تحقيق تاييد مى گردد.
مقدار ضريب تعيين كل(R2) برابر 0/234 شده است. اين ضريب توانايى پيش بينى متغير 
وابسته توسط متغير يا متغيرهاى مستقل را بررسى مى كند و يا به بيان ديگر اين ضريب بررسى 
بر اين  مى شوند.  تبيين  مستقل  توسط متغيرهاى  وابسته  متغير  تغيرات  درصد از  چند  مى كند كه 
اساس متغيرهاى تسهيل كننده ها، فرايندهاى مديريت دانش و تواناسازى روى هم رفته توانسته 
اند 23/4٪ درصد از تغيرات توليد دانش نو را پوشش دهند. با توجه به ضريب مسير مى توان 
گفت كه سهم بيشتر اين پيش بينى به وابستة متغير تسهيل كننده ها بوده است و كمترين سهم نيز 
مربوط به فرايندهاى مديريت دانش بوده است. 76/6٪ درصد باقيمانده مربوط به خطاى پيش 

بينى مى باشد و مى تواند شامل مابقى متغيرهاى تأثيرگذار بر توليد دانش نو باشد.

 معادلة دوم: تأثير تواناسازها و تسهيل كننده ها بر فرايندهاى مديريت دانش

جدول 5. ضرايب مسير، مقدار معنادارى (متغير وابسته: فرايندهاى مديريت دانش)
آماره tضريب مسير(β)متغير پيش بين
**0/72924/621(1)تواناسازها

**0/1855/596(2)تسهيل كننده ها
** معنادارى در سطح اطمينان 99درصد. * معنادارى در سطح اطمينان 95 درصد مى باشند.

فرضيه چهارم: بين تواناسازها و فرايندهاى مديريت دانش رابطه مستقيم وجود دارد.
H0: بين تواناسازها و فرايندهاى مديريت دانش رابطه مستقيم وجود ندارد.
H1: بين تواناسازها و فرايندهاى مديريت دانش رابطه مستقيم وجود دارد.

بر طبق نتايج به دست آمده، متغير تواناسازها در سطح اطمينان 99 درصد بر متغير فرايندهاى 
مديريت دانش تأثير مستقيم و معنادارى داشته است. بنابراين با با بالارفتن تواناسازها، فرايندهاى 

مديريت دانش نيز افزايش مى يابد. و فرضيه تحقيق تاييد مى گردد.
فرضيه پنجم: بين تسهيل كننده ها و فرايندهاى مديريت دانش رابطه مستقيم وجود دارد.
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H0: بين تسهيل كننده ها و فرايندهاى مديريت دانش رابطه مستقيم وجود ندارد.
H1: بين تسهيل كننده ها و فرايندهاى مديريت دانش رابطه مستقيم وجود دارد.

متغير  بر  درصد   99 اطمينان  سطح  در  كننده ها  تسهيل  متغير  آمده،  به دست  نتايج  طبق  بر 
تسهيل  بالارفتن  با  با  بنابراين  است.  داشته  معنادارى  و  مستقيم  تأثير  دانش  مديريت  فرايندهاى 

كننده ها، فرايندهاى مديريت دانش نيز افزايش مى يابد. و فرضيه تحقيق تاييد مى گردد.
تسهيل  متغيرهاى  اساس  اين  بر  است.  شده   0/711 برابر   (R2)كل تعيين  ضريب  مقدار 
مديريت  فرايندهاى  تغيرات  از  درصد   71/1 اند  توانسته  رفته  هم  روى  تواناسازى  و  كننده ها 
دانش را پوشش دهند. با توجه به ضريب مسير مى توان گفت كه سهم بيشتر اين پيش بينى به 
وابستة متغير تواناسازى بوده است و كمترين سهم نيز مربوط به تسهيل كننده ها بوده است. 28/9 
درصد باقيمانده مربوط به خطاى پيش بينى مى باشد و مى تواند شامل مابقى متغيرهاى تأثيرگذار 

بر فرايندهاى مديريت دانش باشد.
فرضيه ششم: بين تواناسازها و تسهيل كننده ها رابطة مستفيم و معنادارى وجود دارد.

H0: بين تواناسازها و تسهيل كننده ها رابطة مستفيم و معنادارى وجود ندارد.
H1: بين تواناسازها و تسهيل كننده ها رابطة مستفيم و معنادارى وجود دارد. 

ضريب همبستگى به دست آمده براى اين دو متغير(Sig ,0,538=ρ<0,01) نشان مى دهد كه 
بين تواناسازها و تسهيل كننده ها در سطح اطمينان 99 درصد رابطة مستقيم و معنادار وجود دارد 
و بابالارفتن تسهيل كننده ها، تواناسازها نيز افزايش پيدا مى كند. بنابراين فرضيه پژوهش معنادار 

و تاييد مى گردد.

بحث و نتيجه گيرى
خود  به  را  دانش  از  بيشتري  سهم  كه  شد  خواهند  نائل  پيشرفت  و  توسعه  به  جوامعي  آينده  در 
دست  توانمندي هايي  به  دانشي  سازمان  طبيعي؛  منابع  از  بيشتري  سهم  نه  باشند،  داده  اختصاص 
مي يابدكه قادراست از نيروي اندك، قدرتي عظيم بسازد(الوانى، 1380: 283). سازمان هاى موفق 
و كامياب امروز ما، سازمان هايي هستند كه دانش جديد را توليد كرده و يا كسب نموده و آن 
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را به طرق و شيوه هاى كاربردي براي بهبود فعاليت هايشان تبـديل كرده اند. با توجه به اهميت 
فرايندهاى دانشى در موفقيت سازمان ها، اين تحقيق كوشيده است، الگوى دانش آفرينى در سازمان 

ناجا را شناسايى نمايد تا از اين طريق به ارتقاى اثربخشى اين سازمان يارى رساند. 
بين  تعـامل  طريق  از  ناجا  در  دانش  توليد  فرايند  كه  است  داده  نشان  گرفته  صورت  مطالعه 
تحقيق  نتايج  به  توجه  با  مى گيرد.  شكل  دانش  مديريت  وفرايندهاى  كننده ها  تسهيل  تواناسازها، 

پيشنهادهاى زير مطرح مى گردد: 
اسلامى  جمهورى  انتظامى  نيروى  همچون  سازمانى  براى  توانايي  درك  و  فهم  جنبه  مهم ترين   .1
ايران، در ارتباط با دانش و قابليت پوياي توليد مداوم دانش جديد از توانمندي هاي موجود در 
سازمان است، با اين ديد سازمان ناجا، به عنوان نهادي كه به طور مداوم مى خواهددانش توليد 
 كند، بايد درنحوه تعاملاش با محيط وروش 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.

خصوص  به  آن  واحدهاى  وسيع  وپيچيدگى  وظايف  گستردگى  به  توجه  با  ناجا  درسازمان   .2
امكان  كه  پذيرى  انعطاف  و  مناسب  سازماني  ساختار  طراحى  گسترده،  جغرافيايى  تفكيك 
برقراري ارتباط و تعامل مناسب ميان افراد و گروه هاي سازماني را فراهم آورد، ضرورى به 
نظر مى رسد؛ چرا كه 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 مي گردند. چنين ساختاري موجب افزايش رقابت و تعارض ميان 
واحدهاي مختلف شده و ممكن است به كندشدن روند به كارگيري فناورى هاى ارتباطي گردد.
3. شناسايى نيازهاى دانشي امروزه براى سازمان هاى موفق امرى حياتى است، سازمان ناجا نيز 
از اين قاعده مستثنى نيست.يعنى ناجا بايد بامشاركت فرماندهان، گروه هاى كارى، استادان، 
آنها  براساس  و  آورد  عمل  به  دانشى  نيازسنجى  مختلف  حوزه هاى  در  وانديشمندان  نخبگان 

اهداف دانشى سازمان را تعيين و براى تحقق اهداف راهبردهاى دانشى تدوين نمايد.
ناپذير  اجتناب  لازمه  پرورى  ايده  و  مشاركت  اعتماد،  فرهنگ  ايجاد  و  فرهنگى  بسترسازى   .4
موضوعات  اين  به  مى گردد  پيشنهاد  ناجاست،  سازمان  در  مطلوب  دانش  مديريت  استقرار 
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درناجا بيشتر بها داده شود، اجراى برنامه هاى فرهنگى و تدوين منشور سازمانى كه دربرگيرنده 
ارزشهاى اساسى اعتماد و مشاركت باشد مى تواند، مؤثر باشد.

5. با توجه به اهميت و تأثير عوامل فرهنگي بر توليد دانش در سازمان ناجا كشور، پيشنهاد مى شود 
و  يادگيري  روحيه  ايجاد  جهت  تلاش  ويژه  به  فرهنگي  مسائل  توجه  بذل  با  سازمان  اين  كه 

نوآوري در سازمان، زمينه را جهت توليد دانش و نوآوري سازماني فراهم آورد. 
6. در اين پژوهش، ويژگي هاى رهبري سازمان به عنوان مهم ترين عامل مؤثر بر توليد دانش دربين 
تواناسازها شناخته شده است بنابراين به نظر مى رسد توجه به نكات زير مى تواند گام مهمي در 

تسهيل فرايند توليد دانش در سازمان ناجا محسوب گردد.
الف) جلب توجه مديران به اهميت توليد دانش در سازمان؛ 

ب) آموزش مديران و آشنا سازي آنان با شيوه هاى رهبري دانش آفرين؛
7. ايجاد و به كارگيري نظام  ها و فناوري اطلاعاتي مناسب همچون نظام  هاى بايگاني مكانيزه و 
اطلاعاتي  و  ارتباطي  شبكه هاى  به  عمومي  دسترسي  امكان  مدارك،  و  اسناد  نگهداري  مركز 
درون سازماني و برون سازماني و تلاش جهت شكل دهي به يك پايگاه اطلاعاتي جامع بر روي 
شبكه داخلي مى تواند تأثير بسزايي در تسهيم و توليد دانش در سازمان ناجا كشور داشته باشد.

8. جهت گيرى سياست هاى منابع انساني اين سازمان به سوي افزايش سطح تحصيلات، افزايش 
مهارت ها و خلاقيت هاى كاركنان و تأكيد بر بهره گيرى از كاركنان هوشمند مى تواند بستري 

مناسب جهت گسترش دانش آفريني در اين سازمان فراهم آورد.
9. بر اساس يافته هاى اين تحقيق اعطاي پاداش، به خصوص پاداش هاى مالي، مى تواند ميزان توليد 
دانش در سازمان ناجا را تحت تأثير قرار دهد. بنابر اين پيشنهاد مى گردد كه به منظور افزايش 

ميزان توليد دانش در سازمان ساز و كارهاي انگيزشي مناسب طراحي شود.
10. منظور گسترش فعاليت هاى دانش آفريني در سازمان، زمينه را جهت گسترش به كارگيري 
شبكه هاى ارتباطات اجتماعي، شكل گيرى گروه هاى غير رسمي، ايجاد تيم هاى كاري و ايجاد 

واحد هاى رسمي جهت پيشبرد فعاليت هاى دانش آفريني، فراهم آيد.
دانش،  توليد  ميزان  افزايش  منظور  به  سازمان  تا  مى گردد  پيشنهاد  تحقيق  نتايج  به  توجه  با   .11
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مختلف موجود در سازمان را گسترش دهد و مسئله استاندارد سازي  ارتباط ميان نظام  هاى 
فرايندها و رويه هاى سازماني را به نحو خاص مورد تأكيد قرار دهد. 

12. سازمان ناجا براى حركت به سمت دانش محورى بايد ازتوانمندى هاى پويايى بر خوردار باشدو 
رسيدن به اين توانمندى ها در شناسايى، كسب، به كارگيرى، تلفيق و تركيب مجدد اطلاعات، 
دانش و مهارت ها، از منابع موجود و بالقوه سازمان است تا از طريق آن بتواندمرزهاى 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. 
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