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آسيب شناسي و ارائه راهكارهاي 
تسهيم دانش سازماني مديران و فرماندهان ناجا1

جواد جعفري فارساني2
محرم مجرد3
عليرضا صوفي4

چكيده
هدف اصلى اين تحقيق آسيب شناسى و ارائه راهكارهاى تسهيم دانش سازمانى 
نيروى  فرماندهان  و  مديران  بين  دانش  مديريت  اصلى  ابعاد  از  يكى  عنوان  به 
آماري  جامعه  و  است  توصيفي  تحقيق  روش  است.  اسلامى  جمهورى  انتظامى 
شامل 205 نفر از مديران و فرماندهان ناجا مي باشد. پايايى ابزار تحقيق با استفاده 
از آزمون آلفاى كرونباخ برابر ٠/91 بوده و روايى ابزار تحقيق با استفاده از آزمون 
تحليل عاملى تأييدى سنجيده شده است. نتايج فرضيات تحقيق نشان مى دهد 
كه وضعيت كلى تمايل به تسهيم دانش سازمانى بين مديران و فرماندهان ناجا 
در سطح مطلوبى است. كه از بين عوامل انگيزشى تسهيم دانش سازمانى عوامل 
ملاحظات هنجارى، ملاحظات روابط گروهى، و از بين عوامل تقويت كننده اعتماد 
به  ناجا  فرماندهان  و  مديران  تمايل  بر  پاداش)  و  (حمايت  سازماني  فرهنگ  و 
مي توان  شده  شناسايي  موانع  مهمترين  از  و  است  مؤثر  سازمانى  دانش  تسهيم 
برخي  نشدن  عملياتي  و  سازماني  و  فردي  منافع  خصوص  در  آگاهي  عدم  به 

خلاقيت ها و تجربه خبرگان اشاره كرد.
واژگان كليدى 

دانش،  مديريت  دانش،  تسهيم  موانع  سازمانى،  دانش  تسهيم  دانش،  مديريت 
پليس

1. تاريخ دريافت: 91/3/14، تاريخ پذيرش: 91/6/19
2. كارشناسي ارشد مديريت   
3. كارشناسي ارشد مديريت

4. فارغ التحصيل دانشگاه عالي دفاع ملي و عضو هيئت علمي پژوهشي سازمان تحقيقات و مطالعات ناجا
Email: Bazresi_DTK@Police.ir

استفاده با تحقيق ابزار پايايى. پايايى. پايايى ميباشد ناجا فرماندهان و مديران از نفر
از استفاده با تحقيق ابزار روايى و بوده برابر 91/٠ كرونباخ آلفاى
نشان تحقيق فرضيات است. نتايج شده سنجيده تأييدى عاملى

فرماندهان و مديران بين سازمانى دانش تسهيم به تمايل كلى
سازمانى دانش تسهيم انگيزشى عوامل بين از كه. كه. كه است مطلوبى
كننده تقويت عوامل بين از و گروهى، روابط ملاحظات هنجارى،
فرماندهان و مديران تمايل بر پاداش)  و (حمايت سازماني 
شده شناسايي موانع مهمترين از و است مؤثر سازمانى دانش

نشدن عملياتي و سازماني و فردي منافع خصوص در آگاهي
كرد. اشاره خبرگان تجربه

مديريت دانش، تسهيم موانع سازمانى، دانش تسهيم دانش،
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1. مقدمه
در عصر ارتباطات و فناورى، دانش، منبع حياتى سازمانها در عرصه رقابت و عاملى 
براى دستيابى به مزيت رقابتى پايدار است. بنابراين در سالهاى اخير، سازمانها و شركتهاى 
مختلف، پيوستن به روند دانش را آغاز كرده اند به گونه اي كه مفاهيم جديدى چون كار 
دانشى، مديريت دانش و سازمانهاى دانشى خبر از شدت يافتن اين روند مى دهد. پيتر 
دراكر با به كارگيري اين تعبيرها از ايجاد نوع جديدى از سازمانها خبر مى دهد كه در آن 
به جاى قدرت بازو، قدرت ذهن حاكميت دارد (دراكر1، 1992). درك نقش واقعى دانش 
برخى  چرا  كه  كند  كمك  پرسش  اين  براى  پاسخى  يافتن  به  است  ممكن  سازمانها  در 

سازمانها موفق هستند. 
بديهى است در جريان فعاليت تمام سازمانها حتماً دانش سازمانى توليد مى شود كه 
بايد مديريت شود و در اختيار تمام كاركنان به منظور استفاده دوباره قرار گيرد؛ اما فرق 
اساسى سازمانهاى مبتنى بر دانش يا دانش محور با ساير سازمانها در اين است كه در 
اين گونه سازمانها، توليد دانش، مأموريتي اصلى تلقي، و بنابراين شيوه مديريت دانش و 
ساختارهايى كه براى عملياتى كردن استراتژيهاى مديريت دانش در اين گونه سازمانها 
طراحى و اجرا مى شود با ساير سازمانها تفاوت خواهد داشت كه شيوه ها و الگوهاى خاص 
مديريت، متناسب با نوع مأموريتشان دارند. توسعه، اجرا و استفاده از دانش به استراتژيهاى 

خاصى نياز داردكه با استراتژيهاى سازمان هماهنگ باشد (ابو زيد2، 2003). 
در راستاى توسعه منابع انسانى دانشگر در سازمانهاى پليسى، نقش فرماندهان پليس از 
اهميت ويژه اى برخوردار است. از اين ديدگاه كه نوع نگرش آنها به دانش و ميزان باورشان 
نظريه  مبناى  بر  آنها  فرهنگ  مجموع  در  و  پليس  سرنوشت  بر  دانش  تأثير  و  اهميت  به 
عمومى سيستم ها بر نوع نگرش و رفتار و فرهنگ تمام سطوح سازمانى پليس تأثير مستقيم 
مى گذارد. بدين مناسبت شايد قبل از در پيش گرفتن هرگونه سياست يا تدبير معطوف به 
توسعه دانشورى بايد در حوزه امنيت عمومى اطمينان حاصل كرد؛ بر اين اساس مجموعه 
مشاوران انتظامى نقش مهمى را به عهده دارند و بر اساس روالها و ساختارهاى مختلف و 

1. Drucker
2. Abou. zeid

هستند.  موفق
سازمانى دانش حتماً سازمانها تمام فعاليت جريان در است
دوباره استفاده منظور به كاركنان تمام اختيار در و شود
سازمانها ساير با محور دانش يا دانش بر مبتنى سازمانهاى

شيوه بنابراين و تلقي، اصلى مأموريتي دانش، توليد سازمانها،
در دانش مديريت استراتژيهاى كردن عملياتى براى كه
شيوه كه داشت خواهد تفاوت سازمانها ساير با مىشود اجرا

دانش از استفاده و اجرا توسعه،. توسعه،. توسعه، دارند مأموريتشان نوع با متناسب
زيد2، 2003).  باشد (ابو هماهنگ سازمان استراتژيهاى با داردكه

نقش پليسى، سازمانهاى در دانشگر انسانى منابع توسعه راستاى
دانش به آنها نگرش نوع كه ديدگاه اين است. از برخوردار اى

فرهنگ مجموع در و پليس سرنوشت بر شدانشدانش تأثير
سازمانى سطوح تمام فرهنگ رفتار نگرش نوع سيستمها
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متفاوت در هر سازمان پليسى، رسالت توسعه مديريت را به دوش مى كشند. يكى از مهمترين 
بخشهاى مديريت دانش، انتقال دانش به افراد مناسب يا قرار دادن دانش در جايى است كه 
بدان نياز است. تسهيم دانش فرايندي است كه افراد متقابلاً دانش صريح و ضمنى را مبادله، 
و مشتركاً دانش جديد خلق، انتقال و نشر دانش، فرصتهايى را براى به حداكثر رساندن توان 
سازمان براى براورده كردن نيازهايش، افزايش كارايى براى حل مسائل و رسيدن به مزيت 
رقابتى فراهم مى كند. تسهيم دانش، فرهنگ تعامل اجتماعى است كه دربرگيرنده تبادل 
دانش كاركنان، تجربه ها و مهارتها در تمام بخش يا سازمان است (لين2005،1). تسهيم 
دانش مستلزم تمايل افراد و گروه ها در سازمان به تسهيم دانش در راستاى رسيدن به منافع 
دو جانبه است و تسهيم دانش رخ نخواهد داد مگر اينكه كاركنان و گروه هاى كارى سازمان، 

سطح بالايى از رفتارهاى مشاركت جويانه داشته باشند (ريو2007،2). 
موجود  مسائل  حل  براي  نياز  مورد  دانش  توليد  منظور  به  پليس  در  دانش  مديريت 
و پيشي گرفتن بر مجرمان به عنوان رقيبان اصلي پليس، ضرورتي اجتناب ناپذير است. 
دانش، سرمايه اي از نوع غيرمحسوس است كه براي مديريت و توسعه جوامع امروزي جزو 
ملزومات اصلي است. دانش هر سازمان مركب از دو نوع است: دانش صريح كه مستدل و 
قابل مستندسازي است و در فرايندي رسمي به دست مي آيد و دانش ضمني كه در ذهن 
افسران صفي و ستادي ذخيره مي شود و در زمان لازم مورد استفاده آنان قرار مي گيرد. 
دانش سازماني از طريق تعامل اجتماعي ميان دانش ضمني و صريح توسعه مي يابد. در 
عصر اطلاعات سرمايه گذاري اصلي جوامع و سازمانها براي دستيابي به اهداف رقابتي در 
حوزه دانش و پژوهش است؛ زيرا پيشرفت دانش اتفاقي نيست و به سرمايه گذاري نيازمند 
است؛ زيرا پليس بيشترين تعامل را با مردم دارد و مأموريتهاي آن به گونه اي است كه 
همواره در حال توليد و حل مسئله است؛ به عنوان مثال، حرفه  كارآگاهي بهترين مصداق 

پژوهش گري است. 
نيازمند دانش و  با توجه به اين مسائل مى توان ادعا كرد ناجا سازمانى است شديداً 
نشده  مستند  و  ضمنى  اما  فراوان  دانشى  داراى  است  سازمانى  بهنگام،  و  ناب  اطلاعات 

1. Lin
2. Ryu

گروههاى و كاركنان اينكه مگر نخواهد رخ دانش تسهيم
باشند (ريو2007،2).  داشته جويانه مشاركت رفتارهاى

حل براي نياز مورد دانش توليد منظور به پليس در
اجتناب ضرورتي پليس، اصلي رقيبان عنوان به مجرمان
جوامع توسعه و مديريت براي كه است غيرمحسوس نوع
صريح است: دانش نوع دو از مركب سازمان هر است. دانش

ضمني دانش و ميآيد دست به رسمي فرايندي در و است
آنان استفاده مورد لازم زمان در و ميشود ذخيره ستادي

توسعه صريح و ضمني دانش ميان اجتماعي تعامل طريق
اهداف به دستيابي براي سازمانها و جوامع اصلي سرمايهگذاري

سرمايه به و نيست اتفاقي دانش پيشرفت زيرا است؛ پژوهش
گونه به آن مأموريتهاي و دارد مردم با را تعامل بيشترين

كارآگاهي حرفه مثال، عنوان به است؛ مسئله حل و توليد
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عنوان  به  اهدافش  تحقق  نيازمند  ديگرى  سازمان  هر  از  بيش  است  سازمانى  بالاخره  و 
بسترى براى تحقق اهداف هر سازمان ديگرى در اين اجتماع. اين واقعيتها حداقل يك 
امر را براى ناجا اجتناب ناپذير مى سازد و آن روى آورى به مديريت دانش و اجراي آن 
به عنوان بهترين ابزار سازماندهى و بهره گيرى از دانش است؛ هم چنين در بند 11 و 12 
نظام مديريت دانش ن. م. ابلاغ شده از ستاد كل ن. م. طى شماره 213-2/201/5 در 
تاريخ 1388/7/4 به نيروى انتظامى انتظامى جمهورى اسلامى ايران ضرورت بحث تسهيم 
دانش سازمانى در قالب "راه اندازى گروه هاى انتقال تجربه به منظور انتقال دانش پنهان 
مستندسازى  و  ثبت  گردآورى،  در  تسريع  و  جوان  افسران  به  پيشكسوتان  و  فرماندهان 

خاطرات و تجربه فرماندهان (بويژه شهدا) و انتقال آن به آحاد كاركنان" آمده است. 
نكته قابل توجه اين است كه در سازمانهاى پليسى، دانش مورد نياز درباره فعاليتهاى 
مجرمانه افراد يا گروه هاى جنايتكار، توسط افسران شاغل در مراكز مختلف پليسى تهيه 
مى شود. اما اين دانشها با تغيير و تحولات و جابه جايى اين افسران از بين مى رود. هرچند 
مى شود،  ذخيره  پليسى  سازمانهاى  داده  پايگاه هاى  در  ارزشمند  اطلاعات  اين  از  برخى 
مأموريتهاى  براى  يا  و  نيست  يا  آنها  كردن  كاربردى  و  بازيابى  براى  نياز  مورد  ابزارهاى 
ديگر پليسى كاربرد ندارد؛ بنابراين شناخت موانع و راهكارهاى افزايش تمايل مديران و 

فرماندهان به تسهيم دانش سازمانى از اولويتهاى اساسى پليس است.

2. اهداف پژوهش
تعيين عواملى كه باعث افزايش تمايل مديران و فرماندهان به تسهيم دانش سازمانى - 

مى شود.  
شناسايي موانعى كه باعث كاهش تمايل مديران و فرماندهان به تسهيم دانش سازمانى - 

مى گردد. 
 

3. سؤالات پژوهش
- تسهيم دانش سازمانى مديران و فرماندهان در چه سطحى است؟

- چه عواملي باعث افزايش تمايل مديران و فرماندهان به تسهيم دانش سازماني مي شود؟ 
- چه موانعى باعث كاهش تمايل مديران و فرماندهان به تسهيم دانش سازماني مي گردد؟

مورد دانش پليسى، سازمانهاى در كه است اين توجه
مراكز در شاغل افسران توسط جنايتكار، گروههاى يا
از افسران اين جابهجايى و تحولات و تغيير با دانشها اين

پليسى سازمانهاى داده پايگاههاى در ارزشمند اطلاعات
و نيست يا آنها كردن كاربردى و بازيابى براى نياز مورد

افزايش راهكارهاى و موانع شناخت بنابراين ندارد؛ كاربرد
است پليس اساسى اولويتهاى از سازمانى دانش تسهيم

پژوهش
تسهيم به فرماندهان و مديران تمايل افزايش باعث كه عواملى

  .
تسهيم به فرماندهان و مديران تمايل كاهش باعث كه موانعى
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4. تسهيم دانش سازمانى
تسهيم دانش در موفقيت سازمان، عاملى كليدى است؛ چرا كه مى تواند سبب گسترش 
سريعتر دانش به بخشهايى از سازمان شود كه قادر به بهره بردارى از آن هستند. در حال 
حاضر تمركز بسيارى از سازمانها بر اين است كه چگونه مى توانند دانش و بويژه دانش 
پنهان، را بين افراد سازمان توزيع كنند كه در سازمان آنها هست. تسهيم دانش مستلزم 
تمايل افراد و گروه ها در سازمان به تسهيم دانش در راستاى رسيدن به منافع دو جانبه 
است و تسهيم دانش رخ نخواهد داد مگر اينكه كاركنان و گروه هاى كارى سازمان، سطح 
بالايى از رفتارهاى مشاركت جويانه داشته باشند (جوه1، 2002). انتقال و تسهيم دانش 
فرصتهايى را براى به حداكثر رساندن توان سازمان براى براورده كردن نيازهايش، افزايش 
كارايى براى حل مسائل و رسيدن به مزيت رقابتى فراهم مى كند. تسهيم دانش فرهنگ 
تعامل اجتماعى است كه دربرگيرنده تبادل دانش كاركنان، تجربه ها و مهارتها در تمام 
بخش يا سازمان است (لين، 2004). تسهيم دانش مجموعه فعاليتهايى است كه به گروه ها 
و افرادى كه با يكديگر كار مى كنند كمك مى كند تا تبادل دانش بين آنها بهبود يابد؛ 
افراد به سمت يادگيرى بيشتر گرايش يابند و توانايى خود را براى دستيابى اهداف فردى 

و سازمانى ارتقاء بخشند (گلد2001،2). 

5. موانع تسهيم دانش سازمانى
از آنجا كه كاهش اطلاعات به منزله كاهش قدرت است، انتقال دانش براي سازمانهاي 
يادگيرنده، اساسي است. دانش بايد مناسب و سريع توزيع شود. به هر حال، شرايط سه گانه 

اصلي ذيل، انتقال اثربخش و بموقع دانش را دچار مشكل مي كند:
فرايندهاي حياتي كسب و كار تنها براي افراد معدودي قابل دسترس باشد.• 
دانش در مكان يا زمان مناسب در دسترس نباشد.• 
انتقال و ساختاردهي دوباره ضريب امنيت دانش را افزايش دهد.• 

خود،  دانش  اشتراك  سيستم هاي  توسعه  در  شركت  و  سازمان  چندين  حال،  هر  به 

1. Goh
2. Gold

نيازهايش، كردن براورده براى سازمان توان رساندن حداكثر به
مىكند. تسهيم فراهم رقابتى مزيت به رسيدن و مسائل

مهارتها و تجربهها كاركنان، دانش تبادل دربرگيرنده كه است
است فعاليتهايى مجموعه دانش تسهيم2004). تسهيم2004). تسهيم است (لين،

آنها بين دانش تبادل تا مىكند كمك مىكنند كار يكديگر
دستيابى براى را خود توانايى و يابند گرايش بيشتر يادگيرى

بخشند (گلد2001،2). 

دانشسازمانى
براي دانش انتقال است، قدرت كاهش منزله به اطلاعات كاهش

حال، هر به. به. به شود توزيع سريع و مناسب بايد دانش. دانش. دانش است
ميكند: مشكل دچار را دانش بموقع و اثربخش

دسترس قابل معدودي افراد براي تنها كار كسب حياتي
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گامهاي مهمي را برداشته اند؛ براي مثال، شركت مشاوره اي اندرسن، سيستم تبادل دانش  
را به كار مي گيرد كه اجازه مي دهد بيش از 17000 متخصص حرفه اي از 47 كشور جهان 
از اين سازمان براي دستيابي به پايه هاي دانش و دانش مشترك، بهره برداري كنند. شركت 
كنفرانس هاي  و  اعلانات  تابلوي  شبكه ها،  افزارها،  گروه  داده ها،  انباره  اينترانتها،  شورن، 
ويدئويي را براي توزيع دانش ذخيره شده به كار مي گيرد. علاوه بر اين، شركت ياد شده 
شركتها،  زرد  كتابهاي  اطلاعاتي،  نقشه هاي  متخصصان،  اسامي  فهرست  دانش،  پايه هاي 
ايي  تي  جي  شركت  مي كند.  استفاده  را  سامانه ها  ساير  و  سفارشي  كاربردي  برنامه هاي 
از سامانه سيلينا استفاده مي كند كه دانش را از طريق تعامل با تعداد زيادي از كاربران 
كسب مي كند. اين شركت، اين رويكرد را با سامانه آتو اف اي كيو  اجرا مي كند؛ سامانه اي 
كه به كاربران براي بازيابي دانش از سيلينا در پاسخ به سؤالاتشان كمك مي كند. عوامل 
چهارگانه زير ممكن است انتقال دانش را در داخل سازمان محدود كنند و در نتيجه بر 
توان دستيابي، شكل، صحت و معناي آن تأثير بگذارد: "هزينه، ظرفيت شناختي دريافت 
كننده، تأخير پيام به دليل فرستادن آن بر اساس اولويت، تعديل و اصلاح ارادي يا غير 
توسعه  و  آموزش  شركت  يادگيرنده،  شركتهاي  از  يكي  دانش."  معناي  تخريب  يا  ارادي 
بلانچارد است كه به پيشرو در انتقال دانش تبديل شده است. هر سال، شركت، كنفرانسي 
اين  مزاياي  بزرگترين  از  يكي  مي كند.  برگزار  خود  بين المللي  گواهي هاي  ارائه  براي  را 
كار، توجه به ارزش تبادل دانش و اشتراك فنون براي افزايش توسعه اثربخشي مديران 
است. ديل توكس، مدير فعاليتهاي بين المللي اين شركت بيان مي كند كه برگزاري اين 
كنفرانس در واقع تجربه توسعه ذهني است (ماركوارت، 1996)؛ هم  چنين اين شركت از 
تبادلات كاركنان حمايت مي كند. بر اساس اين برنامه، هر كارمندي از سازمانهاي گواهي 
امر  اين  كند.  كار  بلانچارد  توسعه  و  آموزش  شركت  در  ماه  شش  براي  مي تواند  دهنده، 
همين  به  مي سازد؛  فراهم  را  بلانچارد  كاركنان  و  محصولات  رويكردها،  از  بهتر  شناخت 
ترتيب، اين شركت به كاركنانش اجازه مي دهد در دوره هاي كارآموزي مختلفي شركت كنند 
كه ساير سازمانهاي گواهي دهنده برگزار مي كنند. آنها در چنين موقعيتي مي توانند درباره 
نمونه هاي  بياموزند.  خود  محلي  و  سازماني  فرهنگ  محصولات،  و  برنامه ها  شركتها،  اين 
ديگري از انتقال دانش در شركتها مربوط به استفاده از سامانه تابلوي اعلانات الكترونيكي 

اجرا كيو اي آتو با را رويكرد اين شركت، اين
كمك سؤالاتشان به پاسخ در سيلينا از دانش بازيابي براي كاربران

محدود سازمان داخل در را دانش انتقال است ممكن
ظرفيت بگذارد: "هزينه، تأثير آن معناي و صحت شكل، دستيابي،

و تعديل اولويت، اساس بر آن فرستادن دليل به پيام
شركت يادگيرنده، شركتهاي از يكي دانش."  معناي تخريب
سال، هر. هر. هر است شده تبديل دانش انتقال در پيشرو به كه

بزرگترين از يكي ميكند.  برگزار خود بينالمللي گواهيهاي
توسعه افزايش براي فنون اشتراك و دانش تبادل ارزش
ميكند بيان شركت اين المللي بين فعاليتهاي مدير توكس،

هم 1996)؛ است (ماركوارت، ذهني توسعه تجربه واقع
كارمندي هر برنامه، اين اساس ميكند. بر حمايت كاركنان

بلانچارد توسعه و آموزش شركت در ماه شش براي تواند
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در شركت ديجيتال اكيوپمنت و سامانه جلسات تعاملي منظم در شركت كداك ايستمن 
است كه در آن بيش از 1000 كارمند ارشد، دانش خود را درباره مسائلي مانند شاخصها 

و نتايج انتقال دانش به اشتراك مي گذارند.
مايكل دارلينگ معاون اجرايي منابع انساني در بانك امپريال تجارت كانادا بيان مي كند 
كه دانش سازماني بسياري سازمانها جمع آوري نشده  است؛ "آن تنها در مغز افراد است". 
اين دانشها، بيش از وقايع است؛ آنها شامل تجربيات، استعدادها، سبك مديريت و فرهنگ 
سازماني است. سازماندهي، چارچوبدهي، قرار دادن دانش در دسترس ديگران، جستجوي 
راه هاي افزايش مفيد بودن اين دانش با مشاركت همه سامانه هاي سازمان آغاز مي شود كه 
هدف بسياري از آنها از نظر منطقي در مديريت و توسعه منابع انساني ريشه دارد. امروزه 
بسيارى از سازمانها از مزايا و منافع تسهيم دانش در سازمان آگاه هستند و تلاش مى كنند 
تا جريان دانش را در سازمان آسان سازند و بهبود بخشند؛ اما متأسفانه موانع بسيارى بر 
سر راه جريان دانش در سازمان هست كه مديران ارشد و ميانى سازمان بايد اين موانع را 
مدنظر داشته باشند و در راستاى رفع آنها اقدام كنند. اين موانع را طبق نظر ريو (2007) 
(ريو،2007): كرد  تقسيم  فناورانه  و  ساختارى  انسانى،  موانع  كلى  دسته  سه  به  مى توان 

5-1. موانع انسانى
كمبود زمان براى تسهيم دانش و شناخت همكارانى كه به دانش خاصى نياز دارند.• 
هراس از اينكه تسهيم دانششان موقعيت شخصى آنها را به مخاطره بيندازد.• 
عدم آگاهى و اطلاع از اينكه دانش آنها مى تواند براى ديگرانى در سازمان ارزشمند و • 

قابل استفاده باشد.
بعضى افراد تسهيم دانش را كارى اضافه و غيرضرورى مى دانند.• 
افراد به تسهيم دانش عادت نكرده اند و تسهيم دانش يكى از عادات كارى آنها نيست.• 

5-2. موانع سازمانى
سازمان استراتژى منسجم مديريت و تسهيم دانش ندارد.• 
نبودن سبك رهبرى مناسب در سازمان كه مزايا و منافع تسهيم دانش را به كاركنان • 

تفهيم كند.

ريشه انساني منابع توسعه و مديريت در منطقي نظر از آنها
و هستند آگاه سازمان در دانش تسهيم منافع و مزايا از

موانع متأسفانه اما بخشند؛ بهبود و سازند آسان سازمان در
بايد سازمان ميانى و ارشد مديران كه هست سازمان در دانش
نظر طبق را موانع اين. اين. اين كنند اقدام آنها رفع راستاى در و
كرد تقسيم فناورانه و ساختارى انسانى، موانع كلى دسته

خاصى دانش به كه همكارانى شناخت و دانش تسهيم براى
بيندازد مخاطره به را آنها شخصى موقعيت دانششان تسهيم
سازمان در ديگرانى براى مىتواند آنها دانش اينكه از اطلاع

باشد.
مىدانند. غيرضرورى و اضافه كارى را دانش تسهيم
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سازمان سلسله مراتب زيادى دارد و مديران بر مبناى قدرت رسمى در سازمان ارتقا مى يابند.• 
سازمان فضاى رسمى و غير رسمى لازم براى تشريك مساعى، خلق و تسهيم دانش • 

فراهم نمى كند.
سازمان از بعضى از جنبه ها، نيازمند تغييرات فرهنگى است.• 

5-3. موانع فناورانه
سامانه فناورى اطلاعات يكپارچه و ابزارهاى آن قادر به پيشتيبانى از فرايندهاى كارى • 

افراد و جريانهاى ارتباطى آنها نيست.
عدم مطابقت بين نيازهاى افراد و سامانه يكپارچه اطلاعاتى• 
سامانه اطلاعاتى و ابزارهاى آن توان كافى ندارد.• 
افراد به دليل عدم آشنايى به استفاده از سيستم اطلاعاتى و ابزارهاى آن تمايلى ندارند.• 
افراد، انتظارات و توقعات دست نيافتنى از سامانه فناورى اطلاعات دارند.• 

6. مديريت دانش و تسهيم دانش سازمانى در پليس
با پيچيدهتر شدن سازمانها، سرعت سريع تغييرات، افزايش روند جهاني شدن، تحولات 
فناوريهاي اطلاعاتي و ارتباطي اعم از گسترش جوامع شبكه اي، رسانههاي جديد و نوآوريهاي 
آموزشي، ضرورت بازبيني شيوه هاي مديريت اطلاعات و دانش، بيش از پيش احساس مي شود؛ 
چرا كه زماني كه ساختارهاي سازماني قديمي با فناوريهاي جديد آميخته شود حاصلي 
نهادي  عنوان  به  پليس  سازمان  داشت.  نخواهد  سازمان  آن  براي  هزينه ها  افزايش  جز 
اجتماعي، كه حافظ جان و مال مردم است، وظايف و مسئوليتهاي متعددي دارد كه تحقق 
طريق  از  امرتنها  اين  كه  است  واقعگرايانه  تصميمات  گرفتن  به  نيازمند  آنها  از  كدام  هر 
مديريت دانش و اطلاعات تحقق پذير است. مديريت دانش با ساده سازي و اصلاح فرايند 
مشاركت، توزيع، ابداع يا آفرينش، گردآوري و درك دانش مي تواند به تصميمات نوآورانه 
دانش محور،  سازماني  به  بوروكراتيك  سازماني  از  را  آن  و  كند  كمك  پليس  سازمان  در 
موفقيت  عامل  دانش  مديريت  كه  موضوع،  اين  به  توجه  با  سازد.  تبديل  روزامد  و  نوآور 
در نيروي پليس شناخته شده است (دين و همكاران 2008 و جك سنتركس، 2005)، 
مديريت اطلاعات و دانش در نيروي همكاران انتظامي بسيار با اهميت است؛ چرا كه بيشتر 

ندارد. كافى توان آن ابزارهاى و اطلاعاتى
ابزارهاى و اطلاعاتى سيستم از استفاده به آشنايى عدم دليل
اطلاعات فناورى سامانه از نيافتنى دست توقعات و انتظارات

پليس در دانشسازمانى تسهيم و دانش
جهاني روند افزايش تغييرات، سريع سرعت سازمانها، شدن پيچيدهتر

رسانههاي شبكهاي، گسترشجوامع از اعم ارتباطي و اطلاعاتي
پيش از بيش دانش، و اطلاعات مديريت شيوههاي بازبيني ضرورت

جديد فناوريهاي با قديمي سازماني ساختارهاي كه زماني
پليس سازمان داشت.  نخواهد سازمان آن براي هزينهها

متعددي مسئوليتهاي و وظايف است، مردم مال و جان حافظ
كه است واقعگرايانه تصميمات گرفتن به نيازمند آنها

سادهسازي با دانش است پذير تحقق اطلاعات دانش
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بخشهاي نيروي انتظامي در گردآوري و تهيه مستمر اطلاعات كيفي فعال هستند؛ اين 
امر مي تواند، اعلام وضعيت مشكوك و يا بررسي صحنه جرم و وقوع حوادث را در جامعه 
در برگيرد. برنامه ريزي مبتكرانه در پاسخ به موقعيتها، حاصل اطلاعات كيفي و دسترسي 
به منابع مورد نياز است كه به خدمات و عملكرد كيفي منجر مي شود. مديريت دانش، 
سازمان پليس را از سازماني بوروكراتيك به سازمان دانشمدار تغيير مي دهد. بنت و بنت 
(به نقل از گاسچاك1 2009) ادعا مي كنند، مديريت دانش، نظام انطباق جويانه پيچيده اي 
است كه عناصر و عوامل متعدد خودسازمان دهنده دارد و اين امر موجب مي شود سازمان 
به بيشتر هدفهاي خود دست يابد و مطابق با قواعد درون بافت سازمان و روابط با ساير 
عوامل آن عمل كند. اين نظام تركيبي از سطوح سلسله مراتبي تشكيل مي شود كه به 
عنوان نيروهاي خودسازمان دهنده به شمار مي آيند و به شكل گروه هاي كاري، بخشها 
و ساير ساختارهايي عمل مي كنند كه با آنها پيوند مشترك دارند. علوم انتظامي، مطالعه 
علمي پليس به عنوان مؤسسه و در نظر گرفتن اقدامات پليسي به عنوان فرايند است. اين 
علم، كاربردي است كه از روشهاي مختلفي، تركيب يافته و موضوع آن به حوزه فعاليتهاي 
پليس مربوط است و شامل همه آن چيزهايي است كه پليس انجام مي دهد. علوم انتظامي 
درصدد تبيين واقعيتها و كسب دانش درباره واقعيت فعاليتهاي پليسي به منظور گردآوري 
يافته هاي تعميم پذير است تا توان پيش بيني وضعيت احتمالي را براي پليس امكانپذير 
سازد. موضوعات اساسي در علوم انتظامي شامل راهبردها و سبكهاي اقدامات پليسي است 
و از اين رو مديريت دانش و اطلاعات در اركان مختلف درون سازمان و برون سازماني 

مي تواند مفيد واقع شود (گاسچاك، 2009). 
با توجه به اهميت كاربرد مديريت دانش در نيروي انتظامي، الگوهاي مختلفي به  منظور 
تبيين فرايند و عوامل اثربخش آن توسط پژوهشگران و صاحبنظران مطرح شده است. 
الگوهاي مديريت دانش و اطلاعات هر كدام از آنها مزايا و محدوديتهايي دارد. فرض اصلي 
مديريت دانش در پليس اين است كه نهايت كاربرد اين الگوها بايد افسران پليس را به 
حل مسائل و رفع مشكلاتي قادر سازد كه با آن روبه رو هستند؛ از اين رو كاربرد اين الگوها 

مي تواند اثربخشي كار افسران پليس را ارتقا بخشد.

1. Ghttsachaclk

گروههاي شكل به و ميآيند شمار به دهنده خودسازمان
انتظامي، دارند. علوم مشترك پيوند آنها با كه ميكنند عمل
فرايند عنوان به پليسي اقدامات گرفتن نظر در و مؤسسه عنوان
حوزه به آن موضوع و يافته تركيب مختلفي، روشهاي از كه

ميدهد انجام پليس كه است چيزهايي آن همه شامل و
منظور به پليسي فعاليتهاي واقعيت درباره دانش كسب و واقعيتها
پليس براي را احتمالي وضعيت پيشبيني توان تا است پذير

اقدامات سبكهاي و راهبردها شامل انتظامي علوم در اساسي
و سازمان درون مختلف اركان در اطلاعات و دانش مديريت

شود (گاسچاك، 2009). 
مختلفي الگوهاي انتظامي، نيروي در دانش مديريت كاربرد اهميت

مطرح صاحبنظران و پژوهشگران توسط آن اثربخش عوامل
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7. روش شناسي
اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي و از نظر شيوه گردآوري اطلاعات تحقيق توصيفي 
ادبيات  و  نظري  مباني  زمينه  در  اطلاعات  گردآوري  منظور  به  است.  همبستگي  نوع  از 
جهاني  شبكه  از  نيز  و  نياز  مورد  كتابهاي  مقالات،  كتابخانه اي،  منابع  از  موضوع  تحقيق 
اطلاعات استفاده شده است. به منظور جمع آوري داده ها و اطلاعات براي تجزيه و تحليل 
از پرسشنامه استفاده گرديده كه اين پرسشنامه 44 سؤال دارد. در طراحي اين قسمت 
سعي شده است كه سؤالات پرسشنامه تاحد ممكن  قابل فهم باشد. براي طراحي اين 
بخش از طيف پنج گزينه اي ليكرت استفاده گرديده است كه يكي از رايجترين مقايسهاي 
ناجا  ستاد  فرماندهان  و  مديران  تحقيق،  اين  آماري  جامعة  مي رود.  شمار  به  اندازه گيري 
و  مديران  شانس  و  مشخص،  آمار  جامعه  تعداد  اينكه  دليل  به  تحقيق  اين  در  هستند. 
ساده  تصادفى  نمونه گيري  روش  از  است  يكسان  باهم  شدن  انتخاب  براى  فرماندهان 
استفاده مي شود. با توجه به حجم نمونه مورد نياز نزديك به 250 پرسشنامه توزيع شد 
كه 205 پرسشنامه مورد تحليل قرار گرفت. در اين تحقيق به منظور تعيين پايايي آزمون 
از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده است. اين روش براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار 
با  منظور  بدين  مي كند.  اندازه گيري  را  مختلف  ويژگيهاي  كه  مي رود  كار  به  اندازه گيري 
استفاده از داده هاي اين پرسشنامه ها و به كمك نرم افزار آماري Spss ميزان ضريب اعتماد 
با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه براى كل سؤالات (عوامل انگيزشى تسهيم دانش، 
عدد  سازمانى)  دانش  تسهيم  و  دانش  تسهيم  موانع  دانش،  تسهيم  كننده  تقويت  عوامل 
0/91 به دست آمد و براى تك تك عوامل انگيزشى تسهيم دانش، عوامل تقويت كننده 
تسهيم دانش، موانع تسهيم دانش و تسهيم دانش سازمانى بيشتر از 0/70 به دست آمد. 
اين اعداد نشاندهندة اين است كه پرسشنامه مورد استفاده از توان اعتماد و  يا به عبارت 

ديگر از پايايي لازم برخوردار است.

فرماندهان و مديران تحقيق، اين آماري جامعة ميرود.  شمار به
مشخص، آمار جامعه تعداد اينكه دليل به تحقيق اين

نمونهگيري روش از است يكسان باهم شدن انتخاب براى
 250 به نزديك نياز مورد نمونه حجم به توجه شود. با
منظور به تحقيق اين در. در. در گرفت قرار تحليل مورد پرسشنامه

هماهنگي محاسبه براي روش است. اين شده استفاده كرونباخ آلفاي
مي اندازهگيري را مختلف ويژگيهاي كه ميرود كار به
Spss آماري نرمافزار كمك به و پرسشنامهها اين دادههاي

انگيزشى سؤالات (عوامل كل براى كه شد محاسبه كرونباخ
دانش تسهيم و دانش تسهيم موانع دانش، تسهيم كننده

دانش، تسهيم انگيزشى عوامل تك تك براى و آمد دست
از بيشتر سازمانى دانش تسهيم و دانش تسهيم موانع دانش،

اعتماد توان از استفاده مورد پرسشنامه كه است اين نشاندهندة
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موانع  دانش،  تسهيم  كننده  تقويت  عوامل  دانش،  تسهيم  نگيزشى  عوامل  جدول   :(1) جدول 
تسهيم دانش و تسهيم دانش سازمانى

شاخصهاعواملمتغيرها

تسهيم 
دانش 
سازمانى

فعاليتهاى 
تسهيم دانش 

سازمانى

همواره در حل مسائل سازمانى به همديگر يارى مى كنيم.. 1
در سازمان ما تصميم گيرى همواره مشاركتى صورت مى پذيرد.. 2
در تصميم گيريهاى واحد سازمانى مشاركت كامل دارم.. 3
هنگامى كه در وضعيت سخت تصميم گيرى قرار مى گيرم براحتى از همكارانم . 4

مشورت مى گيرم.
همواره به همكارانم پيشنهادهايى براى اجراي بهتر كارهايشان عرضه مى كنم.. 5
تمايل دارم تجربيات كارى را با همكارانم به اشتراك گذارم.. 6
تمايل دارم مهارتهاى تحصيلى خود را با همكارانم به اشتراك گذارم.. 7

عوامل 
انگيزشى 
تسهيم 
دانش

منفعت فردى

در سازمان ما همواره انتقال تجربيات تحسين برانگيز است.. 1
به اشتراك گذاشتن دانش با همكارانم عملى لذت بخش است.. 2
وقتى دانشم را با همكارانم به اشتراك مى گذارم، عقيده دارم آنها نيز در آينده . 3

دانش خود را با من در ميان مى گذارند.
باور دارم به اشتراك گذاشتن دانش با همكارانم موجب ارتقاي جايگاه سازمانى . 4

من مى شود.

ملاحظات 
روابط گروهى

تسهيم دانش سازمانى موجب افزايش عملكرد همكاران مى شود.. 5
تسهيم دانش سازمانى موجب ارتقاي عملكرد واحد سازمانى در آينده مى گردد.. 6
.به اشتراك گذاشتن دانش، عاقلانه، و براى بهبود عملكرد سازمان ضرورى است.. 7
 اشتراك گذاشتن دانش با همكارانم، موجب افزايش دانش سازمان مى شود.. 8

ملاحظات 
هنجارى

ما در واحد سازمانى هدف مشتركى داريم.. 9
اينجانب و همكارانم در خصوص اهداف مشتركمان متعهد هستيم.. 10
همواره با همكارانم در خصوص موضوعات مشتركى نگرانى داريم.. 11
احساس مى كنم من و همكارانم سعى مى كنيم اهداف مختلفى را محقق سازيم.. 12

عوامل 
تقويت 
كننده 
تسهيم 
دانش

فرهنگ 
سازمانى 

(حمايت و 
پاداش)

1. هنگامى كه در كارهاى سازمانى اشتباهى رخ مى دهد از سوي مدير بالادستى 
حمايت صورت مى پذيرد.

2. در سازمان ما تشويق و تمجيد از تنبيه و توبيخ بيشتر است.
3. در سازمان ما كارهاى مثبت و مفيد مورد تشويق قرار مى گيرد.

4. در سازمان ما كاركنان براى كارها با رويكردهاى خلاقانه تشويق مى شوند.

اعتماد

5. تسهيم دانش سازمانى موجب صميميت بيشتر همكاران مى شود.
6. در واحد سازمانى رابطه بسيار دوستانه و صميمى دارم.
7. به تواناييها و شايستگى هاى همكارانم باور كامل دارم.

8. تمايل دارم گزارشهاي داخلى و  اسناد ادارى را با همكارانم به اشتراك گذارم.
9. اينجانب و همكارانم به يكديگر اعتماد كامل داريم.

سرمايه 
اجتماعى

10. فكر مى كنم وقتى دانشم را با همكارانم به اشتراك مى گذارم، همكارانم در مواقع 
لازم دانش سازمانى خود را به اشتراك مى گذارند.

11. زمان مناسبى را براى گفتگو با همكارانم اختصاص مى دهم.
12. همواره ارتباط مستمرى با همكارانم در خصوص امور سازمانى دارم.

13. چون همكارانم دانش خود را به اشتراك مى گذارند، عادلانه است كه دانش خود 
را با همكارانم به اشتراك بگذارم.

14. در خصوص تعدادى از همكارانم تا حد زيادى شناخت كامل دارم.

فردى
دارم. 3 عقيده مىگذارم، اشتراك به همكارانم با را دانشم وقتى

مىگذارند. ميان در من با را خود دانش
ارتقاي. 4 موجب همكارانم با دانش گذاشتن اشتراك به دارم . باور. باور

مىشود. من

گروهى

مىشود. 5 همكاران عملكرد افزايش موجب سازمانى دانش . تسهيم. تسهيم
در. 6 سازمانى واحد عملكرد ارتقاي موجب سازمانى دانش . تسهيم. تسهيم
سازمان. 7 عملكرد بهبود براى و عاقلانه، دانش، گذاشتن اشتراك .به
سازمان. 8 دانش افزايش موجب همكارانم، با دانش گذاشتن اشتراك
داريم.. 9 مشتركى هدف سازمانى واحد در . ما. ما

هستيم. 10 متعهد مشتركمان اهداف خصوص در همكارانم و اينجانب
داريم. 11 نگرانى مشتركى موضوعات خصوص در همكارانم با . همواره. همواره
مختلفى. 12 اهداف مىكنيم سعى همكارانم و من مىكنم احساس

و

سوي از مىدهد رخ اشتباهى سازمانى كارهاى در كه 1. هنگامى
مىپذيرد. صورت حمايت

است. بيشتر توبيخ و تنبيه از تمجيد و تشويق ما سازمان 2. در
مىگيرد قرار تشويق مورد مفيد و مثبت كارهاى ما سازمان 3. در

تشويق خلاقانه رويكردهاى با كارها براى كاركنان ما سازمان 4. در
مىشود همكاران بيشتر صميميت موجب سازمانى دانش تسهيم5. تسهيم5. تسهيم

دارم. صميمى و دوستانه بسيار رابطه سازمانى واحد 6. در
دارم. كامل باور همكارانم شايستگىهاى و تواناييها به7. به7. به
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موانع 
تسهيم 
دانش 
سازمانى

موانع 
ساختارى 
تسهيم دانش

در تصميم گيريهاى مرتبط با روشهاى جديد كار مشاركت مى كنم.. 1
كارها قوانين و فرايندهاى مشخصى دارد.. 2
همواره كارها را بر اساس قوانين و روشهاى سازمانى انجام مى دهم.. 3
در سازمان ما كاركنان با قوانين سازمانى براى كارها محدود نمى شوند.. 4
 در سازمان ما قوانين براى كار خلاقانه، انعطاف لازم را دارد.. 5

جو سازمانى
( شجاعت و 

همدلى )

همواره در پى پيدا كردن راه هاى جديد براى كار هستم.. 6
هيچ گاه از ارائه تجربيات خود نگراني ندارم كه از اشتباهات سازمانى  به دست . 7

آورده ام.
ايراداتى . 8 جارى  روشهاى  اگر  حتى  ندارم؛  جديد  روشهاى  با  كارها  به  تمايلى 

داشته باشد.
عقيده . 9 خلاف  بر  اطلاعاتشان  به  استناد  با  دارند  تمايل  كاركنان  ما  سازمان  در 

گروه اظهار نظر كنند.
در سازمان ما كاركنان تمايل دارند در زمينه كارى با افراد ساير گروه ها به بحث . 10

و تبادل نظر بپردازند.
احساس . 11 كنم،  مى  كمك  كارشان  مسائل  حل  در  همكارانم  به  كه  هنگامى 

خوشايندى دارم.

8. يافته هاي تحقيق
پس از اينكه پژوهشگر روش تحقيق خود را مشخص، و با استفاده از ابزارهاي مناسب، 
داده هاي مورد نياز را براي آزمون فرضيه هاي خود جمع آوري كرد، اكنون نوبت اين است 
كه با بهره گيري از شيوه هاي آماري كه با روش تحقيق، نوع متغيرها و... سازگاري دارد، 
داده ها را دسته بندي و تجزيه و تحليل كند و در نهايت فرضيه هايي را كه تا اين مرحله 
او را در تحقيق هدايت كرده اند در بوته آزمايش قرار دهد و تكليف آنها را روشن كند و 
سرانجام بتواند پاسخي (راه حلي) براي پرسش بيابد كه تحقيق تلاش سامانمند براي به 

دست آوردن آن بود (خاكي، 1386).
در بخش آمار توصيفي از جدولهاي فراواني و نمودارهاي دايره اى براي تحليل 4 سؤال 
وضعيت پاسخ دهندگان كمك گرفته شده است. در بخش آمار استنباطى ابتدا براى بررسى 
فرض عادي بودن يا نبودن داده ها از آزمون كولموگروف – اسميرنوف استفاده شده است 
كه براساس نتايج آن مي توان نسبت به انتخاب آزمون مورد نظر (پارامتري يا ناپارمتري) 
اقدام كرد. قبل از واردن شدن به مرحله آزمون فرضيات با استفاده از تحليل عاملى تأييدى 
از صحت الگوهاي اندازه گيرى متغيرهاى تحقيق اطمينان حاصل شده است. براى آزمون 

موانع  دانش،  تسهيم  كننده  تقويت  عوامل  دانش،  تسهيم  نگيزشى  عوامل   :(1) جدول  ادامه 
تسهيم دانش و تسهيم دانش سازمانى

همدلى )
افراد. 10 با كارى زمينه در دارند تمايل كاركنان ما سازمان در

بپردازند. نظر تبادل و
كمك. 11 كارشان مسائل حل در همكارانم به كه . هنگامى. هنگامى

دارم. خوشايندى

تحقيق هاي
استفاده با و مشخص، را خود تحقيق روش پژوهشگر اينكه

اكنون كرد، جمعآوري خود فرضيههاي آزمون براي را نياز مورد
متغيرها نوع تحقيق، روش با كه آماري شيوههاي از گيري
فرضيههايي نهايت در و كند تحليل و تجزيه و دستهبندي
تكليف و دهد قرار آزمايش بوته در كردهاند هدايت تحقيق

تلاش تحقيق كه بيابد پرسش حلي) براي پاسخي (راه بتواند
بود (خاكي، 1386). آن

دايرهاى نمودارهاي فراواني جدولهاي از توصيفي آمار
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فرضيات پژوهش از آزمون پارامتري يعني ضرايب همبستگى و الگوي رگرسيون سلسله 
مراتبى استفاده به عمل آمده است. سپس از ضريب استاندارد شده بتا (β) در معادلات 
رگرسيون به منظور تعيين وجود و توان رابطه ها در الگوي مفروض، استفاده شده است. 
شيوه عمل براى هر فرضيه چنين بوده كه در مرحله اول متغير مستقل و متغير تعديلگر 
به تفكيك وارد الگوي رگرسيون شده است؛ سپس تأثير متغير تعديلگر، با وارد كردن اثر 
متقابل بين متغير مستقل و تعديلگر و ارزيابى اثر آن بر متغير وابسته به عنوان مرحله 
دوم، مورد آزمون قرار گرفت و اين روش براى تمام فرضيه ها تكرار شد؛ هم چنين موارد 
ياد شده در سؤال باز پرسشنامه در پايان فصل به دو قسمت موانع تسهيم دانش سازماني 

و راهكارهاي پيشنهادي تقسيم شده است. 
قبل آزمون فرضيات بايد آزمونهاي مناسب تعيين و روايي ابزار تحقيق بررسي شود؛ لذا 
ابتدا از آزمونهاي كولموگروف- اسميرنوف به منظور بررسي توزيع داده ها و تحليل عاملي 
تأييدي به منظور بررسي روايي سازه ابزار تحقيق استفاده شده است. نتايج بررسى عادي 

بودن تحقيق نشان مى دهد كه تمامى متغيرهاى تحقيق توزيع عادي دارد (جدول 1).
جدول (2) : بررسى عادي بودن متغيرها

نتيجه گيريسطح آزمونآماره آزمونسطح معني داريمتغير
نرمال است0,7600,5350,05منفعت فردى

نرمال است0,1601,2870,05ملاحظات هنجارى
نرمال است0,9300,1820,05ملاحظات روابط گروهى

نرمال است0,5700,7590,05فرهنگ سازمانى
نرمال است0,5400,9120,05اعتماد

نرمال است03401,0670,05سرمايه اجتماعى
نرمال است0,5500,9010,05جو سازمانى

نرمال است0,1501,2940,05موانع ساختارى
نرمال است0,5300,9520,05تسهيم دانش سازماني

 قبل از واردن شدن به مرحله آزمون فرضيات لازم است از صحت الگوهاي اندازه گيرى 
متغيرهاى تحقيق اطمينان يابيم؛ لذا در ادامه الگوهاي اندازه گيرى اين متغيرها به ترتيب 

آورده مى شود كه اين كار با الگوي معادلات ساختارى انجام مى گيرد. 

تقسيم پيشنهادي
بررسي تحقيق ابزار روايي و تعيين مناسب آزمونهاي بايد فرضيات

و دادهها توزيع بررسي منظور به كولموگروف- اسميرنوف
است. نتايج شده استفاده تحقيق ابزار سازه روايي بررسي
دارد عادي توزيع تحقيق متغيرهاى تمامى كه مىدهد

متغيرها بودن عادي جدول (2) : بررسى
داري معني آزمونسطح آزمونآماره نتيجهسطح

نرمال0,7600,5350,05
نرمال0,1601,2870,05هنجارى

نرمال0,9300,1820,05گروهى
نرمال0,5700,7590,05
نرمال0,5400,9120,05
نرمال03401,0670,05
نرمال0,5500,9010,05
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 شاخص اول 

 شاخص دوم

 شاخص چهارم

 شاخص سوم

 شاخص نهم

 شاخص دهم

 شاخص دوازدهم

 شاخص يازدهم

 شاخص پنجم

 شاخص ششم

 شاخص هشتم

 شاخص هفتم

 منفعت شخصي

 ملاحظات هنجاري

ملاحظات روابط 
 گروهي

١٨/٠ 

٧١/٠ 

۴٨/٠ 

٣٢/٠ 

۴۶/٠ 

١۵/٠ 

۴۶/٠ 

٢٠/٠ 

۴۵/٠ 

٣٩/٠ 

٢٩/٠ 

۴٧/٠ 

Chi-square = 108.67,      df=51,       p-value = 0.0000,   RMSEA = 0.074 

نمودار(1): الگوي اندازه گيرى عوامل انگيزشى تسهيم دانش سازمانى مديران و فرماندهان ناجا

با نگاهى با نتايج خروجى ليزرل در مي يابيم كه الگوي اندازه گيرى متغيرهاى عوامل 
مقدار  و  از 3 كوچكتر  آزادى  درجه  به  آن  دو  كاى  مقدار  چون  است؛  مناسب  انگيزشي، 
RMSE آن كم، و مقدار GFI و AGFI بيش از 90 درصد است. بار عاملى تمام سؤالات 
به جز سؤالات 5 و 39 از 0/3 بزرگتر است. بنابراين از تمام سؤالات به جز دو سؤال ياد 
شده در آزمون فرضيات استفاده مى شود؛ لذا الگوي اندازه گيرى عوامل انگيزشى تسهيم 

شاخص

شاخص

شاخص

شاخص

شاخص

هنجاري ملاحظات

گروهي

۴۶/٠

١۵/٠

٣٩/٠

٢٩/٠

۴٧/٠

Chi-square = 108.67,      df=51,       p-value = 0.0000,   RMSEA = 0.074 

مديران دانشسازمانى تسهيم انگيزشى عوامل اندازهگيرى الگوي



67

اجا 
ن ن

دها
مان

و فر
ان 

دير
ي م

مان
ساز

ش 
 دان

هيم
تس

اي 
اره

اهك
ئه ر

و ار
سي 

شنا
ب 

آسي

دانش سازمانى مديران و فرماندهان نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران با حذف دو 
شاخص ششم و هشتم، برازش مناسبى دارد. 

 

 شاخص پنجم

 شاخص ششم

 شاخص هشتم

 شاخص هفتم
 اعتماد

 شاخص نهم

٣/ 

٣/ 

٠٨/ 
۴٢/ 

١٣/ 

 شاخص اول

 شاخص دوم

 شاخص چهارم

 شاخص سوم
 فرهنگ سازماني

١/ 

۶٣/ 

۶٧/ 

٧٣/ 

Chi-square = 194.24,      df=74,       p-value = 0.0000,   RMSEA = 0.089 

 شاخص دهم

 شاخص يازدهم

 شاخص سيزدهم

 شاخص دوازدهم
 سرمايه اجتماعي

 شاخص چهاردهم

٣٢/ 

۴٠/ 

۵١/ 

۵۶/ 

۵٧/ 

نمودار(2): الگوي اندازه گيرى عوامل تقويت كننده تسهيم دانش سازماني مديران و فرماندهان

شاخصششم

هشتم شاخص

هفتم شاخص

نهم شاخص

٣/

٣/

٠٨/
۴٢/

١٣/

شاخصدهم

يازدهم شاخص

شاخصسيزدهم

شاخصدوازدهم
اجتماعي

چهاردهم شاخص

٣٢/

۴٠/

۵١/

۵۶/

۵٧/
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متغيرهاى  اندازه گيرى  الگوي  كه  مى شويم  متوجه  ليزرل  خروجى  نتايج  با  نگاهى  با 
به  آن  دو  كاى  مقدار  چون  است؛  مناسب  سازماني،  دانش  تسهيم  كننده  تقويت  عوامل 
درجه آزادى از 3 كوچكتر و مقدار RMSEA آن كم، و مقدار GFI و AGFI بيش از 
90 درصد است. بار عاملى تمام سؤالات به جز سؤالات 13، 30 و 44 از 0/3 بزرگتر است. 
بنابراين از تمام سؤالات به جز سه سؤال ياد شده در آزمون فرضيات استفاده مى شود؛ لذا 
الگوي اندازه گيرى عوامل تقويت كننده تسهيم دانش سازماني مديران و فرماندهان نيروى 
انتظامى جمهورى اسلامى ايران با حذف سه شاخص اول، هفتم و نهم، برازش مناسبى دارد.

 شاخص اول 

 شاخص دوم

 شاخص چهارم

 ساختار سازماني شاخص سوم

 شاخص پنجم

۵٨/

۶٩/

۵۴/

١٣/

١٩/

 شاخص ششم

 شاخص هفتم

 شاخص نهم

 جو سازماني شاخص هشتم

 شاخص دهم

٣۶/

۵٣/

٠۶/

٢٧/

۴٣/

 شاخص يازدهم

٣٧/

Chi-square = 108.59,      df=43,       p-value = 0.0000,   RMSEA = 0.005 

نمودار(3): الگوي اندازه گيرى متغيرهاى موانع تسهيم دانش سازماني

با نگاهى با نتايج خروجى ليزرل در مي يابيم كه الگوي اندازه گيرى متغيرهاى موانع 
تسهيم دانش سازماني ناجا مناسب است؛ چون مقدار كاى دو آن به درجه آزادى از 3 
كوچكتر و مقدار RMSEA آن كم، و مقدار GFI و AGFI بيش از 90 درصد است. 

شاخصدوم

شاخصچهارم

ومسومسوم شاخص سازماني ساختار

نجپنجپنج شاخص

۶٩/

۵۴/

١٣/

١٩/

شاخصششم

شاخصهفتم

شاخصنهم

هشتم شاخص سازماني جو

شاخصدهم

٣۶/

۵٣/

٠۶/

٢٧/

۴٣/

يازده شاخص

٣٧/

Chi-square = 108.59,      df=43,       p-value = 0.0000,   RMSEA = 0.005 
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از  بنابراين  است.  بزرگتر   0/3 از   26 و   24 سؤالات 14،  جز  به  سؤالات  تمام  عاملى  بار 
الگوي  لذا  مى شود؛  استفاده  فرضيات  آزمون  در  شده  ياد  سؤال  سه  جز  به  سؤالات  تمام 
اندازه گيرى موانع تسهيم دانش سازماني مديران و فرماندهان ناجا با حذف سه شاخص 

چهارم، پنجم و هشتم، برازش مناسبى دارد. 
 

Chi-square = 22.73,      df=14,       p-value = 0.0000,   RMSEA = 0.005 

 شاخص اول

 شاخص دوم

 شاخص چهارم

 شاخص سوم

تسهيم دانش 
سازمان

 شاخص پنجم

٣٢/٠ 

٠١/٠ 

۵٨/٠ 

۴٠/٠ 

۴٧/٠ 

 شاخص ششم

٣٧/٠ 

 شاخص هفتم

٢۴/٠ 

نمودار(4): الگوي اندازه گيرى تسهيم دانش سازماني مديران و فرماندهان

با نگاهى با نتايج خروجى ليزرل متوجه مى شويم كه الگوي اندازه گيرى متغير تسهيم 
دانش سازماني ناجا، مناسب است؛ چون مقدار كاى دو آن به درجه آزادى از 3 كوچكتر و 
مقدار RMSEA  آن كم، و مقدار GFI و AGFI بيش از 90 درصد است. بار عاملى تمام 
سؤالات به جز سؤال 5 از 0/3 بزرگتر است بنابراين از تمام سؤالات به جز سؤال ياد شده 
در آزمون فرضيات استفاده مى شود؛ لذا الگوي اندازه گيرى تسهيم دانش سازماني مديران 

و فرماندهان ناجا با حذف شاخص دوم، برازش مناسبى دارد. 

Chi-square = 22.73,      df=14,       p-value = 0.0000,   RMSEA = 0.005 

دانش
شاخصچهارم

پنجم شاخص

۴٠/٠

۴٧/٠

شاخصششم

٣٧/٠

شاخصهفتم

٢۴/٠

فرماندهان و مديران دانشسازماني تسهيم اندازهگيرى (4): الگوي

اندازهگيرى الگوي كه مىشويم متوجه ليزرل خروجى نتايج
آزادى درجه به آن دو كاى مقدار چون است؛ مناسب ناجا،
است درصد 90 درصد 90 درصد از بيش AGFI GFI مقدار كم، آن
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فرضيه اول: وضعيت تسهيم دانش سازماني مديران و فرماندهان ناجا در سطح مناسبي 
(بيشتر از ميانگين) قرار دارد.

چون مقدار سطح معني داري تسهيم دانش سازمانى مديران و فرماندهان 0/000، و از 
سطح آزمون (5/05) كوچكتر است، ميانگين متغير تسهيم دانش سازمانى (4/04) تفاوت 
تسهيم  ميانگين  اينكه  به  توجه  با  دارد.   (3) شده  گرفته  نظر  در  ميانگين  با  معنى دارى 
دانش سازمانى مديران و فرماندهان (4/04) از ميانگين در نظر گرفته شده (3) بزرگتر 
است، فرض يك را نتيجه مي گيريم. بنابراين فرضيه اول پژوهش مورد تأييد قرار مى گيرد؛ 
هم چنين با توجه به نتايج جدول بالا تمامى شاخصهاى اندازه گيرى متغير تسهيم دانش 
بزرگتر   3 از  ميانگينى  داراى  و  معنى دار،  انتظامى  نيروى  فرماندهان  و  مديران  سازمانى 
است. لذا با اطمينان كامل مى توان گفت وضعيت تمايل به تسهيم دانش سازمانى بين 
مديران و فرماندهان نيروى انتظامى در سطح مناسبى است. با توجه به ميانگين ها ميزان 
تسهيم  به  تمايل  گفت  مى توان  سازمانى  دانش  تسهيم  به  فرماندهان  و  مديران  تمايل 
دانش سازمانى در سطح مناسبى است كه در اين ميان تمايل مديران و فرماندهان نيروى 
انتظامى به اشتراك گذاشتن تجربيات كارى با ميانگين (4/30) و تمايل به تصميم گيرى 
مشاركتى در واحد سازمانى با (3/89) داراى بيشترين ميانگين و كمترين ميانگين است. 

فرضيه دوم: عوامل منافع فردى، ملاحظات روابط گروهى، ملاحظات هنجارى، فرهنگ 
و  مديران  تمايل  افزايش  به  اجتماعى  سرمايه  و  اعتماد  پاداش)،  و  (حمايت  سازمانى 

فرماندهان ناجا به تسهيم دانش سازماني منجر مي شود.  
جدول (3): نتايج تحليل رگرسيونى براى متغير عوامل انگيزشى

ضريب استانداردسطح معني داريمتغير
0.083-0.177منافع فردى

0.0020.185ملاحظات روابط گروهى
0.0240.131ملاحظات هنجارى

چون مقدار سطح معني داري متغيرهاى ملاحظات روابط گروهى (0/002) و ملاحظات 
هنجارى (0/024) از سطح آزمون 0/05 كوچكتر است با اطمينان 95 درصد فرض يك را 
براى اين دو متغير نتيجه مي گيريم. پس متغيرهاى ملاحظات روابط گروهى و ملاحظات 

ميانگينى داراى و معنىدار، انتظامى نيروى فرماندهان و مديران
تسهيم به تمايل وضعيت گفت مىتوان كامل اطمينان
توجه است. با مناسبى سطح در انتظامى نيروى فرماندهان

گفت مىتوان سازمانى دانش تسهيم به فرماندهان و مديران
مديران تمايل ميان اين در كه است مناسبى سطح در سازمانى

تمايل (4/30) و ميانگين با كارى تجربيات گذاشتن اشتراك
كمترين و ميانگين بيشترين با (3/89) داراى سازمانى واحد

ملاحظات گروهى، روابط ملاحظات فردى، منافع عوامل
افزايش به اجتماعى سرمايه و اعتماد پاداش)، و حمايت

ميشود.   منجر دانشسازماني تسهيم به ناجا
انگيزشى عوامل متغير براى رگرسيونى تحليل نتايج (3): نتايج (3): نتايج جدول

داريمتغير معني ضريبسطح
فردى 0.177منافع



71

اجا 
ن ن

دها
مان

و فر
ان 

دير
ي م

مان
ساز

ش 
 دان

هيم
تس

اي 
اره

اهك
ئه ر

و ار
سي 

شنا
ب 

آسي

هنجارى در الگو باقي مي ماند و مقدار ضريب آنها به ترتيب 0/185 و 0/131 است؛ لذا 
ملاحظات روابط گروهى و ملاحظات هنجارى به عنوان متغيرهاى انگيزشى داراى تأثير 

مثبت و معنى دارى بر تسهيم دانش سازمانى مديران است. 

جدول (4): نتايج تحليل رگرسيونى براى متغير عوامل تقويت كننده تسهيم دانش سازمانى
ضريب استانداردسطح معني داريمتغير

0.0170.150فرهنگ سازماني (حمايت و پاداش)
0.0000.499اعتماد

0.015-0.813سرمايه اجتماعي
چون مقدار سطح معني داري متغيرهاى فرهنگ سازماني (حمايت و پاداش) (0/017) 
و اعتماد (0/000) از سطح آزمون 0/05 كوچكتر است با اطمينان 95 درصد فرض يك 
را براى اين دو متغير نتيجه مي گيريم. پس متغيرهاى فرهنگ سازماني و اعتماد در الگو 
باقي مي ماند و مقدار ضريب آنها به ترتيب 0/150 و 0/499 است؛ لذا فرهنگ سازماني و 
اعتماد به عنوان متغيرهاى تقويت كننده داراى تأثير مثبت و معنى دارى بر روى تسهيم 

دانش سازمانى مديران و فرماندهان است.
فرضيه سوم : موانع جو سازمانى (همدلى و شجاعت ) و ساختار سازمانى (رسميت و تمركز) 

باعث كاهش تمايل مديران به تسهيم دانش سازماني مي شود.  
جدول (5): نتايج تحليل رگرسيونى براى متغير موانع تسهيم دانش سازمانى

ضريب استانداردسطح معني داريمتغير
0.248-0.000همدلى
0.072-0.278شجاعت
0.051-0.139تمركز
0.303-0.007رسميت

سطح  از  رسميت (0/007)  و  همدلى (0/000)  متغير  معني داري  سطح  مقدار  چون 
آزمون 0/05 كوچكتر است، با اطمينان 95 درصد فرض يك را براى اين دو متغير نتيجه 
مي گيريم. پس متغير همدلى و رسميت به عنوان موانع تسهيم دانش سازمانى در الگو 
باقي مي ماند و مقدار ضريب آنها به ترتيب 0/248-  و 0/303- است؛ لذا موانع همدلى 
و رسميت داراى تأثير منفى و معنى دارى بر تسهيم دانش سازمانى مديران و فرماندهان 

نيروى انتظامى است.

اطمينان 95 درصد با است آزمون 0/05 كوچكتر سطح از
و سازماني فرهنگ متغيرهاى ميگيريم. پس نتيجه متغير

فرهنگ لذا ترتيب 0/150 و 0/499 است؛ به آنها ضريب مقدار
دارى معنى و مثبت تأثير داراى كننده تقويت متغيرهاى

است. فرماندهان و مديران
و ) و ) وساختارسازمانى (رسميت جوسازمانى (همدلىوشجاعت

مديرانبهتسهيمدانشسازمانيميشود.  
دانشسازمانى تسهيم موانع متغير براى رگرسيونى تحليل نتايج (5): نتايج (5): نتايج

داريمتغير معني استانداردسطح ضريب
0.248-0.000همدلى
0.072-0.278شجاعت
0.051-0.139تمركز
0.303-0.007رسميت
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فرضيه چهارم: عوامل تقويت كننده و موانع تسهيم دانش سازمانى عوامل انگيزشى 
مؤثر بر تمايل مديران و فرماندهان به تسهيم دانش سازمانى را تعديل مى كنند.

*اعتماد)،  هنجارى  (ملاحظات  كننده  تعديل  روابط  معني داري  سطح  مقدار   چون 
(ملاحظات هنجارى *سرمايه اجتماعى)، (ملاحظات روابط گروهى *اعتماد) و (ملاحظات 
روابط گروهى *جو سازمانى) از سطح آزمون 0/05 كوچكتر است با اطمينان 95 درصد 
فرض يك را براى اين روابط نتيجه مي گيريم. پس روابط (ملاحظات هنجارى *اعتماد)، 
(ملاحظات هنجارى *سرمايه اجتماعى)، (ملاحظات روابط گروهى *اعتماد) و (ملاحظات 
روابط گروهى *جو سازمانى) به عنوان متغيرهاى تعديل كننده در الگو باقي مي ماند؛ يعنى 
تعاملات الف) ملاحظات هنجارى با اعتماد ب) ملاحظات هنجارى با سرمايه اجتماعى ج) 
ملاحظات روابط گروهى با اعتماد د) ملاحظات روابط گروهى با جو سازمانى داراى تأثير 

تعديلگرى بر رابطه عوامل انگيزشى با تسهيم دانش سازمانى است. 
و   0/406   ،  -0/247   ،  -0/301 ترتيب  به  تعاملات  اين  از  كدام  هر  تأثير  ضرايب 
0/342- است. ضريب منفى تعامل ملاحظات هنجارى با اعتماد نشاندهنده اين است كه 
در صورتى كه تعامل ملاحظات هنجارى با اعتماد افزايش يابد، تأثير ملاحظات هنجارى بر 
تسهيم دانش سازمانى از بين مى رود؛ هم چنين در خصوص ضريب منفى تعامل ملاحظات 
هنجارى با سرمايه اجتماعى به اين معنى است كه در صورتى كه تعامل بين ملاحظات 
دانش  تسهيم  بر  هنجارى  ملاحظات  تأثير  يابد،  افزايش  اجتماعى  سرمايه  با  هنجارى 
سازمانى از بين مى رود؛ هم چنين در خصوص ضريب منفى تعامل ملاحظات روابط گروهى 
با موانع فرهنگى به اين معنى است كه در صورتى كه تعامل بين ملاحظات روابط گروهى 
با موانع فرهنگى افزايش يابد، تأثير ملاحظات روابط گروهى بر تسهيم دانش سازمانى از 
بين مى رود؛ هم چنين ضريب مثبت تعامل ملاحظات روابط گروهى با اعتماد نشاندهنده 
سازمانى  دانش  تسهيم  بر  روابط گروهى  ملاحظات  تأثير  اعتماد  افزايش  با  كه  است  اين 

مديران افزايش مى يابد. 
با توجه به نتايج فرضيات الگوي ذيل نتيجه گرفته مى شود: 

با هنجارى ملاحظات) ملاحظات) ملاحظات ب با هنجارى ملاحظات) ملاحظات) ملاحظات
جو با گروهى روابط د) ملاحظات اعتماد با گروهى روابط
است.  سازمانى دانش تسهيم با انگيزشى عوامل رابطه

 -0/247   ،  -0/301 ترتيب  به تعاملات اين از كدام هر تأثير
نشاندهنده اعتماد با هنجارى ملاحظات تعامل منفى است. ضريب

ملاحظات تأثير يابد، افزايش اعتماد با هنجارى ملاحظات تعامل
منفى ضريب خصوص در همچنين مىرود؛ بين از سازمانى

تعامل كه صورتى در كه است معنى اين به اجتماعى سرمايه
هنجارى ملاحظات تأثير يابد، افزايش اجتماعى سرمايه

ملاحظات تعامل منفى ضريب خصوص در همچنين مىرود؛ بين
ملاحظات بين تعامل كه صورتى در كه است معنى اين به فرهنگى

تسهيم بر گروهى روابط ملاحظات تأثير يابد، افزايش فرهنگى
گروهى روابط ملاحظات تعامل مثبت ضريب همچنين
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فرهنگ سازماني

 اعتماد

عوامل تقويت كننده 
تسهيم دانش سازماني

β =
0.499

β =
0.150

β =
0.185

β =
0.131

 همدلي
 رسميت

نش موانع تسهيم دا
سازماني

β =
- 0.248

β =
-.303

 يملاحظات هنجار
*اعتماد

 يملاحظات هنجار
 ياجتماع سرمايه*

 يملاحظات روابط گروه
*اعتماد

 يملاحظات روابط گروه
يسازمان جو*

 تعديل كننده ها

 ط گروهيملاحظات رواب
 ملاحظات هنجاري

عوامل انگيزشي 
تسهيم دانش سازماني

 

تسهيم دانش سازماني
β =     
-0.301

β =      
-0.247

β =
-

0.342
β =
0.406

نمودار (5): الگوي نتايج تجزيه و تحليل داده هاى تحقيق

با توجه به نتايج فرضيات الگوي تجزيه و تحليل داده ها به شرح ياد شده است. همان طور 
كه در نتايج فرضيات آمده است با بررسى عوامل مؤثر به تسهيم دانش سازمانى عوامل 
فرهنگ  و  انگيزشى  متغيرهاى  عنوان  به  هنجارى  ملاحظات  و  گروهى  روابط  ملاحظات 
سازماني و اعتماد به عنوان متغيرهاى تقويت كننده داراى تأثير مثبت و معنى دارى بر 
تسهيم دانش سازمانى است. ميزان تأثير هر يك از عوامل به اين شرح است: ملاحظات 

β =
- 0.248

β =
-.303

ملاحظات
*اعتماد

ملاحظات
سرمايه*

روابط ملاحظات
*اعتماد
روابط ملاحظات

سازمانجو*

تعديل

سازماني دانش تسهيم
β =     
-0.301

β =      
-0.247

β =
-

0.342
β =
0.406

تحقيق دادههاى تحليل و تجزيه نتايج نمودار (5): الگوي

است شده ياد شرح به دادهها تحليل و تجزيه الگوي فرضيات
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اعتماد  و  سازماني0/150  فرهنگ   ،0/131 هنجارى  ملاحظات   ،0/185 گروهى  روابط 
دارد  سازمانى  دانش  تسهيم  به  تمايل  بر  را  تأثير  بيشترين  سازمانى  اعتماد  لذا  0/499؛ 
به گونه اي كه با يك واحد تغيير در اعتماد سازمانى 0/499 واحد تسهيم دانش سازمانى 
عوامل  سازمانى  دانش  تسهيم  به  تأثيرگذار  موانع  بررسى  با  هم چنين  مى يابد؛  افزايش 
همدلى و رسميت داراى تأثير منفى و معنى دارى بر تسهيم دانش سازمانى است. ميزان 

تأثير هر يك از عوامل به اين شرح است: 
همدلى 0/248- و رسميت 0/303- ؛ لذا رسميت سازمانى بيشترين تأثير را بر تمايل 
به تسهيم دانش سازمانى دارد به گونه اي كه با يك واحد تغيير در رسميت سازمانى 0/303 
واحد تسهيم دانش سازمانى كاهش مى يابد؛ هم چنين تعاملات الف) ملاحظات هنجارى با 
اعتماد ب) ملاحظات هنجارى با سرمايه اجتماعى ج) ملاحظات روابط گروهى با اعتماد 
د) ملاحظات روابط گروهى با جو سازمانى داراى تأثير تعديلگرى بر رابطه عوامل انگيزشى 

با تسهيم دانش سازمانى است. 
ضرايب تأثير هر كدام از اين تعاملات به ترتيب 0/301-،  0/247- ،  0/406 و 0/342- 
است. ضريب منفى تعامل ملاحظات هنجارى با اعتماد نشاندهنده اين است كه در صورتى 
كه تعامل ملاحظات هنجارى با اعتماد افزايش يابد، تأثير ملاحظات هنجارى بر تسهيم 
دانش سازمانى از بين مى رود. ضريب منفى تعامل ملاحظات هنجارى با سرمايه اجتماعى 
به اين معنى است كه در صورتى كه تعامل بين ملاحظات هنجارى با سرمايه اجتماعى 
ضريب  مى رود.  بين  از  سازمانى  دانش  تسهيم  بر  هنجارى  ملاحظات  تأثير  يابد،  افزايش 
منفى تعامل ملاحظات روابط گروهى با موانع فرهنگى به اين معنى است كه در صورتى كه 
تعامل بين ملاحظات روابط گروهى با موانع فرهنگى افزايش يابد، تأثير ملاحظات روابط 
روابط  ملاحظات  تعامل  مثبت  ضريب  مى رود.  بين  از  سازمانى  دانش  تسهيم  بر  گروهى 
گروهى با اعتماد نشاندهنده اين است كه با افزايش اعتماد تأثير ملاحظات روابط گروهى 

بر تسهيم دانش سازمانى افزايش مى يابد.

 ( تعاملات همچنين مىيابد؛ كاهش سازمانى دانش
روابط ج) ملاحظات اجتماعى سرمايه با هنجارى ملاحظات

رابطه بر تعديلگرى تأثير داراى سازمانى جو با گروهى روابط
است.  سازمانى دانش

ترتيب 0/301-،  0/247-  به تعاملات اين از كدام هر تأثير
اين نشاندهنده اعتماد با هنجارى ملاحظات تعامل منفى
ملاحظات تأثير يابد، افزايش اعتماد با هنجارى ملاحظات
هنجارى ملاحظات تعامل منفى ضريب. ضريب. ضريب مىرود بين از سازمانى
هنجارى ملاحظات بين تعامل كه صورتى در كه است
از سازمانى دانش تسهيم بر هنجارى ملاحظات تأثير

است معنى اين به فرهنگى موانع با گروهى روابط ملاحظات
تأثير يابد، افزايش فرهنگى موانع با گروهى روابط ملاحظات
تعامل مثبت ضريب مىرود بين از سازمانى دانش تسهيم
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9. بحث و نتيجه گيرى
نشان   (4/04) سازمانى  دانش  تسهيم  به  تمايل  ميانگين  تفاوتى t و  آزمون  نتيجه 
مى دهد كه تمايل به تسهيم دانش سازمانى بين مديران و فرماندهان در سطح مناسبى 
است. با توجه به اين موضوع، كه تسهيم دانش فرايندي است كه افراد متقابلاً دانش صريح 
و ضمنى را مبادله،  و مشتركا دانش جديد خلق مى كنند، انتقال و نشر دانش فرصتهايى را 
براى به حداكثر رساندن توان سازمان براى براورده كردن نيازهايش، افزايش كارايى براى 
حل مسائل و رسيدن به مزيت رقابتى فراهم مى كند (لين1، 2005). بنابراين به صورت 
فرماندهان  و  مديران  بين  سازمانى  دانش  تسهيم  به  زياد  تمايل  كه  گفت  مى توان  كلى 
تمايل  گيرد.  قرار  توجه  مورد  انتظامى  نيروى  در  استراتژيك  مزيتى  عنوان  به  مى تواند 
اجراى  براى  مناسبى  توان  نشاندهنده  مى تواند  هم چنين  سازماني  دانش  تسهيم  به  زياد 
و  اعتماد  پاداش)،  و  (حمايت  سازمانى  فرهنگ  باشد.  دانش  مديريت  موفق  برنامه هاى 
سرمايه اجتماعى به افزايش تمايل مديران و فرماندهان به تسهيم دانش سازماني منجر 
مي شود.  نتيجه آزمون همبستگى و رگرسيون نشان داد كه از بين عوامل انگيزشى تسهيم 
دانش سازمانى، عوامل ملاحظات روابط گروهى و ملاحظات هنجارى رابطه معنى دارى با 
تسهيم دانش سازمانى دارد و جهت اين رابطه مستقيم است. ميزان تأثير ملاحظات روابط 
گروهى 0/185 و ملاحظات هنجارى 0/135 است. كه اين نتايج با مطالعات قبلي انجام 
شده درباره اهميت عوامل انگيزشي در تمايل و رفتارهاي تسهيم دانش، هماهنگ است 

(براي مثال، چيو و ديگران2، 2006).
تسهيم  مثبت  نتايج  از  افراد  فعالانه  قضاوت  به  گروهى  روابط  ملاحظات  كه  آنجا  از 
دانش سازمانى در اجتماعات كارى و ايجاد همبستگى گروهى اشاره دارد (چيو و ديگران، 
2006)، نتايج تحقيق نشان مى دهد كه مديران باور دارند كه با انتقال دانش سازمانى بين 
گروه هاى كارى باعث موفقيت گروه و در نهايت سازمان مى شوند؛ هم چنين رابطه مثبت و 
معنى دار ملاحظات هنجارى با تمايل به تسهيم دانش سازمانى نشان مى دهد كه دارا بودن 
تمايل به تسهيم  مأموريتهاى سازمانى مشترك  ارزشهاى مشترك و آگاهى در خصوص 

1. lin
2. Chiu, C. M., Hsu, M. H., & Wang, E. T. G

قرار توجه مورد انتظامى نيروى در استراتژيك مزيتى
مناسبى توان نشاندهنده مىتواند همچنين سازماني دانش
پاداش و (حمايت سازمانى  فرهنگ باشد.  دانش مديريت

دانش تسهيم به فرماندهان و مديران تمايل افزايش به
انگيزشى عوامل بين از كه داد نشان رگرسيون و همبستگى آزمون

رابطه هنجارى ملاحظات و گروهى روابط ملاحظات عوامل
ملاحظات تأثير ميزان. ميزان. ميزان است مستقيم رابطه اين جهت و دارد سازمانى

مطالعات با نتايج اين 0/135 است. كه هنجارى ملاحظات
دانش، تسهيم رفتارهاي و تمايل در انگيزشي عوامل

ديگران2، 2006).
نتايج از افراد فعالانه قضاوت به گروهى روابط ملاحظات
دارد ( اشاره گروهى همبستگى ايجاد و كارى اجتماعات
دانش انتقال با كه دارند باور مديران كه مىدهد نشان تحقيق
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و  اهداف  كننده  عرضه  همگاني  مأموريت  كه  آنجا  از  مى دهد.  افزايش  را  سازمانى  دانش 
آرمانهاي مشترك اعضاي هر سازمان است (تسى و قوشال1، 1998)، تدوين و آگاه سازى 
در خصوص ارزشهاى سازمانى و مأموريت سازمانى مى تواند به نيروى پليس دانش محور 
عوامل  بين  از  كه  داد  نشان  رگرسيون  و  همبستگى  آزمون  نتيجه  هم چنين  شود؛  منجر 
تقويت كننده تسهيم دانش سازمانى، عوامل فرهنگ سازماني و اعتماد رابطه معنى دارى 
با تسهيم دانش سازمانى بين مديران و فرماندهان دارد و جهت اين رابطه مستقيم است. 
ميزان تأثير فرهنگ سازماني 0/150 و اعتماد 0/499 است. نتايج تحقيق نشان مى دهد 
رابطه معنى دارى بين سرمايه اجتماعي و تسهيم دانش سازمانى نيست. كه با نتايج تحقيق 
آمايا نتالا2 (2010) مطابقت ندارد. تسهيم دانش پيش از هر چيز بر جنبه هاي فرهنگي 
تمركز دارد. به منظور تغيير رفتار و منش افراد و كاهش موانع موجود بايد فرهنگ تسهيم 
و به اشتراك گذاري دانش را در سازمان ايجاد كرد و توسعه داد (ريو3، 2007). از آنجا 
كه در ميان عوامل تقويت كننده تسهيم دانش سازمانى منظور از فرهنگ سازمانى جو 
حمايت و پاداش بوده است نتايج تحقيق نشان مى دهد كه پاسخ دهندگانى كه اين جو 
حمايت و پاداش را بيشتر احساس كرده اند به تسهيم دانش سازمانى تمايل بيشترى دارند؛ 
لذا مى توان با تشويق و ايجاد جو حمايتى در سازمان تمايل به تسهيم دانش سازمانى را 
افزايش دهد. نتيجه آزمون همبستگى و رگرسيون نشان داد كه از بين موانع تسهيم دانش 
سازمانى موانع همدلى و رسميت، رابطه معنى دارى با تسهيم دانش سازمانى دارد و جهت 
اين رابطه منفى است. ميزان تأثير مانع نبود همدلى 0/248- است. نتايج تحقيق نشان 
مى دهد رابطه معنى دارى بين مانع ساختارى رسميت و تسهيم دانش سازمانى هست كه 
جهت اين رابطه منفى است. ميزان تأثير مانع رسميت  0/303-  است.  كه با نتايج تحقيق 

(آمايا نتالا4، 2010) مطابقت دارد. 
موانع فرهنگى (نبود همدلى در تسهيم دانش سازمانى) مورد بررسى در اين تحقيق 
فرهنگ مفيد دانستن تسهيم دانش سازمانى براى موفقيت فرد و سازمان بوده است كه 

1. Teece
2. Angela Titi Amayah Ntala
3. Ryo
4. Angela Titi Amayah Ntala

موجود موانع كاهش و افراد منش و رفتار تغيير منظور به
(ريو داد توسعه و كرد ايجاد سازمان در را دانش گذاري

از منظور سازمانى دانش تسهيم كننده تقويت عوامل
دهندگانى پاسخ كه مىدهد نشان تحقيق نتايج است بوده پاداش

تمايل سازمانى دانش تسهيم به كردهاند احساس بيشتر را پاداش
تسهيم به تمايل سازمان در حمايتى جو ايجاد و تشويق
بين از كه داد نشان رگرسيون و همبستگى آزمون نتيجه

سازمانى دانش تسهيم با معنىدارى رابطه رسميت، و همدلى موانع
0/248- است همدلى نبود مانع تأثير است. ميزان منفى

دانش تسهيم و رسميت ساختارى مانع بين معنىدارى
است  0/303-  است  0/303-  است رسميت مانع تأثير ميزان. ميزان. ميزان است منفى رابطه

دارد.  مطابقت 2010) مطابقت 2010) مطابقت
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نتايج تحقيق نشان مى دهد كه اين موانع از تمايل به تسهيم دانش سازمانى ناجا مى تواند 
با فرهنگ سازى مناسب و تعيين بروندادهاى عينى براى تسهيم دانش سازمان و هم چنين 
نشان دادن نقش و جايگاه تسهيم دانش سازمانى در موفقيت فرد و سازمان بر اين مانع 
كه  داد  نشان  رگرسيون  و  همبستگى  آزمون  نتيجه  كند.  غلبه  سازمانى  دانش  تسهيم 
اجتماعى     سرمايه  با  هنجارى  ملاحظات  ب)  اعتماد  با  هنجارى  ملاحظات  الف)  تعاملات 
ج) ملاحظات روابط گروهى با اعتماد د) ملاحظات روابط گروهى با موانع فرهنگى داراى 
تأثير تعديلگرى بر رابطه عوامل انگيزشى با تسهيم دانش سازمانى است. ضرايب تأثير هر 
كدام از اين تعاملات به ترتيب 0/301- ،  0/247- ،  0/406 و 0/342- است. ضريب منفى 
تعامل ملاحظات هنجارى با اعتماد نشاندهنده اين است كه در صورتى كه تعامل ملاحظات 
هنجارى با اعتماد افزايش يابد، تأثير ملاحظات هنجارى بر تسهيم دانش سازمانى از بين 
مى رود. توضيح ممكن در اين مورد مى تواند اين باشد كه وقتى مديران و فرماندهان اعتماد 
زيادي به يكديگر دارند، وجود ارزشهاى سازمانى مشترك و مأموريت يكسان عامل تسهيم 
دانش سازمانى نيست؛ بلكه اعتماد سازمانى مهمترين عامل تسهيم دانش سازمانى است. 
در  كه  است  معنى  اين  به  اجتماعى  سرمايه  با  هنجارى  ملاحظات  تعامل  منفى  ضريب 
صورتى كه تعامل بين ملاحظات هنجارى با سرمايه اجتماعى افزايش يابد، تأثير ملاحظات 
هنجارى بر تسهيم دانش سازمانى از بين مى رود سرمايه اجتماعى با افزايش روابط متقابل 
بين اعضاى گروه مى تواند نقش ارزشهاى مشترك سازمانى را در تسهيم دانش سازمانى 
كاهش دهد. ضريب منفى تعامل ملاحظات روابط گروهى با موانع فرهنگى به اين معنى 
است كه در صورتى كه تعامل بين ملاحظات روابط گروهى با موانع فرهنگى افزايش يابد، 
تأثير ملاحظات روابط گروهى بر تسهيم دانش سازمانى از بين مى رود؛ لذا هنگامى كه 
مديران تسهيم دانش سازمانى را براى موفقيت فرد و سازمان ضرورى ندانند، حتى وجود 
باورها و ارزشهاى مشترك سازمانى نيز نمى تواند به تمايل آنها به تسهيم دانش سازمانى 
منجر شود. ضريب مثبت تعامل ملاحظات روابط گروهى با اعتماد نشاندهنده اين است كه 
با افزايش اعتماد تأثير ملاحظات روابط گروهى بر تسهيم دانش سازمانى افزايش مى يابد. 
بنابراين از آنجا كه ملاحظات روابط گروهى به قضاوت فعالانه افراد از نتايج مثبت تسهيم 

تعامل صورتى در اين اعتماد با هنجارى
سازمانى دانش تسهيم بر هنجارى ملاحظات تأثير يابد، افزايش
فرماندهان و مديران وقتى كه باشد اين مىتواند مورد اين در ممكن

يكسان مأموريت و مشترك سازمانى ارزشهاى وجود دارند،
دانش تسهيم عامل مهمترين سازمانى اعتماد بلكه نيست؛

معنى اين به اجتماعى سرمايه با هنجارى ملاحظات تعامل
يابد، افزايش اجتماعى سرمايه با هنجارى ملاحظات بين

افزايش با اجتماعى سرمايه رود مى بين از سازمانى دانش
تسهيم در را سازمانى مشترك ارزشهاى نقش مىتواند

فرهنگى موانع با گروهى روابط ملاحظات تعامل منفى ضريب
فرهنگى موانع با گروهى روابط ملاحظات بين تعامل كه
لذا مىرود؛ بين از سازمانى دانش تسهيم بر گروهى روابط
ندانند، ضرورى سازمان و فرد موفقيت براى را سازمانى دانش
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دانش سازمانى در اجتماعات كارى و ايجاد همبستگى گروهى اشاره دارد (چيو1 و ديگران، 
2006) و از آنجا كه اعتماد نيز تأثير مثبت بر تسهيم دانش سازمانى داشته است با افزايش 
اعتماد قضاوت افراد در خصوص نتايج مثبت تسهيم دانش سازمانى افزايش مي يابد و لذا 

تمايل به تسهيم دانش سازمانى افزايش خواهد يافت. 
موانع شناسايى شده تمايل به تسهيم دانش سازمانى در ناجا 

عدم آگاهى كامل در خصوص منافع فردى و سازمانى تسهيم دانش سازمانى.• 
منجر •  همدلى  كاهش  به  كه  ارتقاءها  و  انتصاب  در  سازمان  تبعيضهاى  برخى  وجود 

مي گردد.
عملياتى نشدن خلاقيتها و تجربه خبرگان.• 
فضاى رسمى و غير رسمى لازم براى تشريك مساعى، خلق و تسهيم دانش ايجاد شود.• 
نياز به استراتژى منسجم مديريت و تسهيم دانش.• 

10. راهكارهاى پيشنهادى 
تسهيم •  جايگاه  و  نقش  خصوص  در  فرماندهان  و  مديران  بويژه  كاركنان  آگاه سازى 

دانش سازمانى در موفقيت فرد و سازمان 
ايجاد كارگروه هايى به منظور تدوين برنامه هاى عملياتى تسهيم دانش سازمانى• 
تشويق و ايجاد جو حمايتى در سازمان در خصوص تمايل به تسهيم دانش سازمانى• 
مستندسازى تجربه خبرگان و ايجاد روشهاى آسان دسترسى به اين تجربه ها• 
افزايش اعتماد سازمانى بين كاركنان به منظور آسان سازي نشر دانش سازمانى• 
تدوين الگوي روانشناختى تسهيم دانش سازمان در سطح نيروى انتظامى كشور• 

1. CHIU, C. M., HSU, M. H., & WANG, E. T. G

خبرگان تجربه و خلاقيتها نشدن
تسهيم و خلق مساعى، تشريك براى لازم رسمى غير و رسمى

دانش. تسهيم و مديريت منسجم استراتژى

پيشنهادى راهكارهاى
نقش خصوص در فرماندهان و مديران بويژه كاركنان سازى

سازمان و فرد موفقيت در سازمانى
تسهيم عملياتى برنامههاى تدوين منظور به كارگروههايى

تسهيم به تمايل خصوص در سازمان در حمايتى جو ايجاد
به دسترسى آسان روشهاى ايجاد و خبرگان تجربه مستندسازى
نشر آسانسازي منظور به كاركنان بين سازمانى اعتماد

نيروى سطح در سازمان دانش تسهيم روانشناختى الگوي
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