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چكيده
زمينه و هدف: پژوهش حاضر به منظور بررسى رابطه مديريت تسهيم دانش حقوقى و مديريت دستيابى به 

دانش حقوقى در فرماندهى دژبان كل ناجا انجام گرفت. 
روش: اين مطالعه از نوع توصيفى/همبستگى مى باشد. جامعه مورد مطالعه شامل كليه كاركنان دژبان كل ناجا 
در سال 1391 است. از اين ميان 80 نفر از كاركنان به روش نمونه گيرى تصادفى انتخاب شده و مورد بررسى 
قرار گرفتند. براى گردآورى داده ها از پرسشنامه هاى محقق ساخته مديريت دانش حقوقى و عملكرد شغلى 
استفاده گرديد. پس از جمع آورى اطلاعات، داده با استفاده از آزمون همبستگى پيرسون و تحليل رگرسيون و با 
روش مدل يابى معادلات ساختارى تحليل شدند. لازم به ذكر است اعتبار و روايى مقياس ها با استفاده از تحليل 

عاملى اكتشافى(EFA) و تاييدى(CFA)، آلفاى كرونباخ و روش تنصيف ارزيابى و تأييد گرديد. 
يافته ها: در اين مطالعه پيش از تحليل هاى انجام گرفته پيش فرض هاى نرماليته، استقلال پس ماندها، چند 
هم خطى و تك خطى(با استفاده از آزمون Tolerance و VIF)، خطى بودن روابط، يكسانى پراكندگى ها و تحمل 
داده هاى پرت(با آزمون Mahalanobis) مورد بررسى و تأييد قرار گرفت. نتايج تحليل همبستگى نشان داد كه 
بين مديريت تسهيم دانش حقوقى و مديريت دستيابى به دانش حقوقى با عملكرد كاركنان دژبان رابطه مثبت و 
معنادارى وجود دارد)p>0/001). در ادامه نتايج تحليل رگرسيون (با روش ENTER) نيز نشان داد كه هر دو 
متغيرهاى پيش بين (مديريت تسهيم دانش حقوقى و مديريت دستيابى به دانش حقوقى) توان لازم براى ورود 
به معادله رگرسيون را داشته و به طور كلى مى توانند (R2adj= ٪38) ميزان عملكرد كاركنان دژبان را تبيين 
كنند. همچنين پس از تحليل رگرسيون بر اساس نتايج به دست آمده مدل فرضى در ليزرل ترسيم و ميزان 
 =0/93،AGFI=0/91،CFI=0/96 برازندگى آن مورد سنجش قرار گرفت. شاخص هاى برازش برابر بودند با؛

RMSA=0/02،NNFI=0/96 ،NFI، كه همگى در سطح مطلوب مى باشند.
 نتيجه گيرى: همانطور كه در اين مطالعه مشاهده گرديد مرتبط با نوع فعاليت كاركنان دژبان مديريت 
دانش حقوقى در زمينه دستيابى و تسهيم مى تواند نقش مؤثرى در عملكرد داشته باشد. بر اساس اين يافته ها 
افزايش  براى  مناسب  راهى  مى تواند  پليسى  مشاغل  زمينه  در  حقوقى  دانش  مديريت  كه  مى رسد  نظر  به 
توانمندسازى و بهره ورى آنان باشد. چرا كه دانش حقوقى لازمه كارى كسانى است كه حفظ نظم و امنيت 
جامعه را بر عهده دارند. بنابراين توصيه مى گردد كه در ساير نهادهاى وابسته به پليس نيز در راستاى 

مديريت دانش به اهميت دانش حقوقى توجه ويژه مبذول گردد.
واژگان كليدي: مديريت دانش، دانش حقوقى، دستيابى به دانش، تسهيم دانش.
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مقدمه
مباحث  در  ويژه اى  اهميت  و  است  انسانى٢  منابع  مديريت  در  اساسى  سازه  يك  شغلى١  عملكرد 
در  افراد  كه  رفتارهايى  مجموع  به  سازه  اين  هانتر٣، 1996).  و  دارد.(اشميت  مديريتى  و  سازمانى 
ارتباط با شغل از خود بروز مى دهند اشاره دارد. در واقع آن محصول، پيامد يا بازده اى است كه به 
موجب اشتغال فرد در شغل خود حاصل مى گردد(سوانسون، روبرت و سوفرانكو۴، 1998). نگاهى به 
پژوهش هاى اخير حاكى از آن است كه ارتقاى عملكرد كاركنان از دغدغه هاى اساسى پژوهشگران 
و صاجب نظران رشته مديريت و ساير حوزه هاى مرتبط بوده است(به عنوان مثال؛ آگوينيس، جو 
و گوتفردسون۵، 2012؛ والى، وارس و ريوز۶، 2012؛ چيانگ و سيه٧، 2012). چرا كه نيروى انسانى 
كارآمد از اساسى ترين نياز هاى سازمان ها بوده و اصلى ترين راه دستيابى به اهداف و ارزش هاى 
سازمان مى باشد. بنابراين اهميت عملكرد كاركنان ايجاب مى كند تا همواره به دنبال عواملى باشيم 
كه توانمندى كاركنان و در نتيجه بهره ورى سازمانى را تضمين نمايد. از اين ميان يكى از عمده 
عواملى كه در ادبيات پژوهشى بسيار بر آن تأكيد شده است دانش كاركنان مى باشد (سونگ و 
تا  مى گردد  باعث  كاركنان  تخصصى  مهارت هاى  و  دانش  مولر٩، 2011).  و  متزلر  چوئى٨، 2012؛ 
يابند  دست  خود  عملكردى  سطح  بالاترين  به  محوله  شغلى  مأموريت هاى  بهينه  انجام  با  كاركنان 
يك  در  ماهر  انسانى  نيروى  داشتن   (63  :1380) اسماعيلى  اعتقاد  به   .(49  :1380 (معصومى، 
سازمان دانش محور به دليل داشتن كاركنانى مؤثر باعث رشد، توسعه و دستيابى به اهداف مشترك 
سازمان مى گردد. از سوى ديگر، مامفورد و ليكونان١٠(2004) بر اين باورند كه موفقيت سازمان به 
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طور فزاينده اى وابسته به اين امر است كه چطور مديران آن بتوانند دانش را بين كاركنان سطوح 
مختلف جمع آورى، ذخيره و بازيابى كنند. اين جاست كه توجه و تمركز بر مفهوم مديريت دانش١ 
اهميت يافته و دليل گسترش آن در بسيارى از رشته هاى مختلف از سال 1995 تا 2010 روشن 

مى گردد (لى و چن٢، 2012: 89). 
مديريت دانش فرايندى است كه به سازمان ها در شناسايى، انتخاب، سازماندهى، انتشار و انتقال 
اطلاعات مهم و مهارت هايى كه بخشى از سابقه سازمان بوده و عموما به صورت ساختارنيافته در 
گفته  بنابه  رياحى، 1387: 110).  ترجمه  مى رساند (توربان، 2006؛  يارى  دارد،  وجود  سازمان 
اسميت٣(2001) مديريت دانش يك محيط كارى جديد ايجاد مى كند تا دانش و تجربه به آسانى 
بتواند به اشتراك گذاشته شود. مديريت دانش همچنين اطلاعات و دانش را فعال مى نمايد تا به 
سمت افراد واقعى و در زمان واقعى جريان يافته تا آن ها بتوانند موثرتر و كارآمدتر عمل كنند. 
در  آن  كاربست  و  نيست  پوشيده  بركسى  دانش  مديريت  اهميت  كه  باورند  اين  بر  پژوهشگران 
سازماندهى دانش منجر به توانمندسازى كاركنان و كل سازمان در انجام مؤثر فعاليت ها شده و 
باعث مى گردد تا سازمان ها دانايى هاى خود را به طور بهينه استفاده نموده و در نتيجه خردمندانه و 
سريع تر عمل نمايند (جانتز۴، 2001). همچنين مديريت دانش باعث تسهيل فرايندهاى يادگيرى 
تقليل  را  بالا به پايين  تغييرات اساسى از  ضرورت ايجاد  شده، فراموشكارى ها را كاهش داده و 

مى دهد (مالهوترا۵، 1998: 402). 
 در مديريت دانش دو مؤلفه اساسى و مهم كه در ادبيات نظرى و در قالب مدل هاى مفهومى آن 
بسيار حائز اهيت است دستيابى و تسهيم مديريت دانش است. مهم ترين اولويت هاى اعلام شده 
توسط محققين مديريت دانش، ايجاد انگيزه در افراد براى تسهيم دانش آنان است(كينگ، 2006). 
اگرچه بعضى ها معتقدند كه دانش قدرت است، ولى به نظر مى رسد كه دانش به خودى خود قدرت 
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ندارد ؛ بلكه چيزى كه به افراد قدرت مى دهد، آن قسمتى از دانش آنهاست كه با ديگران تسهيم 
مى كنند(مك درمات و اوديل، 2001) نقش تسهيم دانش در مديريت دانش آنقدر مهم است كه 
مى توان گفت وجود مديريت دانش براى پشتيبانى تسهيم دانش است (هيسمن و دويت، 2000) 
از دلايل اهميت تسهيم دانش اين است كه تسهيم دانش موجب كاهش هزينه ها، بهبود عملكرد، 
بهبود ارائه خدمات، و كاهش هزينه مربوط به يافتن و دسترسى به انواع ارزشمند دانش در داخل 
سازمان مى شود (اسكيرم، 2002). همچنين اساسى ترين چالش مديريت دانش، دستيابى به دانش 
است نه توليد دانش. دانشى كه به دست نيايد و درك نشود ارزش بسيار محدودي براي سازمان 
دارد (فرهودى، 1387: 94). دستيابى به دانش به سرعت ترميم پذير و قابليت گستردگي بالايي 
دارد و سرعت انتقال آن هم بالا است و مى تواند در اشكال محسوس و غير محسوس نشر يابد. 
به هر حال، دانش جنبه منحصر به فرد دارد و در اختيار كسي كه قرار گرفت و درك شد قدرت 
رقابت پذيري بالايي پيدا مى كند. هنگام دستيابى به دانش، مخارج نهايي آن اساساً براي كاربران 
تا حد صفر تنزل مى كند (اسكيرم، 2002). تعيين عوامل موفقيت براي عملكرد سازمان ها بيشتر 
در چارچوب دستيابي به اثربخشي، گردآوري و استفاده از دانش است (ديكسون، 2000: 108).

 بنابراين در هر سازمانى لازم است كه مديريت دانش در دو بعد تسهيم و دستيابى به عنوان 
تنها  نه  پليسى  سازمان هاى  راستا  اين  در  گيرد.  قرار  مدنظر  آن  كاركنان  عملكرد  براى  شاخصى 
چرا  برخوردار اند.  نيز  بيشترى  اهميت  از  شان  شغل  بودن  كليدى  به  توجه  با  بلكه  نبوده  مستثنى 
كه سازمان ها و نيروهاى پليسى با توجه به اهداف ويژه اى كه دارند بيشتر تحت نظر و ارزيابى 
مى باشند. در واقع عملكرد آن ها با عملكرد كل نظام مسلط و امنيت جامعه مرتبط است. اين نشان 
مى دهد حرفه پليس از جايگاه حياتى برخوردار بوده و انجام وظايف محوله در آن دانش ويژه اى 
را مى طلبد. بنابراين پرواضح است كه سيرى از تحقيقات و مطالعات انجام شده پيرامون مديريت 
و  گوتسچالك  2006؛  گوتسچالك١،  به؛  كنيد  گردد(رجوع  سرازير  پليسى  نيروهاى  در  دانش 

دين٢، 2010؛ سيبا، روولى و لمبرت٣، 2012: 374).
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 با اين حال مدارك علمى معتبرى دال بر محوريت دانش در سازمان هاى پليسى و نقش آن 
در عملكرد نيروهاى نظامى موجود نمى باشد، ليكن يافته هاى ضمنى پژوهشگران بر اهميت آن 
تأكيد دارد. به عنوان مثال مگيور١(2004) معتقد است كه در سازمان هاى پليسى ارتقاى قابليت 
گردآورى و يادگيرى اطلاعات موجود در دسترس سازمان بسيار مهم است. همچنين به اعتقاد وى 
گرآورى دانش هاى جديدى كه پليس را در كشف الگوها و روندهاى اساسى و جارى در درون 
و بيرون سازمان توانا مى سازد از اولويت برخوردار است. در مقاله اى جواهرى كامل، اسعدى و 
دانش  اهميت  و  پليس  تحقيقات  و  دانش  مديريت  سيستم هاى  بين  ارتباط  كوثرنشان(1388)به 
در كار پليس پرداخته شده است. آن ها در مقاله خود چگونگى تأثير سيستم هاى مديريت دانش 
سيستم هاى  در  رشد  مراحل  چنين  هم  مى كنند.  بررسى  را  يكديگر  بر  پليس  تحقيقات  عملكرد  و 
مديريت دانش و كاربردهاى آن در تحقيقات پليس را nvعملكرد پليس در راستاى اجراى قانون 

مؤثر مى دانند. 
بر  پليسى  نيروهاى  در  آن  اهميت  به  نيز  كشورها  از  بسيارى  در  دانش  مديريت  كاربست   
مى گردد. به اعتقاد رئيس پليس حمل و نقل انگلستان استفاده صحيح از اطلاعات و دانش تخصصى 
به منظور بهبود سيستم حمل و نقل و توسعه آن از جايگاه قابل توجهى برخوردار است. در سازمان 
پليس انگلستان نيز دو فايده اساسى براى دانشگرايى ارائه شده است. يكى تأثيرى كه بر استفاده 
تقويت  بر  آن  تأثير  نيز  ديگرى  دارد.  پليسى  توان  و  جرائم  كاهش  نتيجه  در  و  منابع  از  صحيح 
فعاليت هاى پليس و دستيابى به امنيت و كاهش جرائم است(گراهام٢، 2005). در پليس نيوزيلند 
نيز رسيدن به پليس دانش بنيان از جمله اهداف راهبردى آن سازمان مطرح گرديده است.آن ها 
به دانش هاى تخصصى و استفاده از فناورى اطلاعات تمركز ويژه اى داشته اند و آن را در راستاى 
اعتقاد  به  كاربسته اند.  به  اجتماعى  امنيت  افزايش  و  جرائم  كاهش  منظور  به  خود  توان  ارتقاى 
هاوكينز٣(2002) روش اتخاذ شده در اين كشور و رسيدن به پليس دانش محور پليس را مجبور 
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مى سازد تا مطابق با نيازها و تخلفات به روز، اشتباهات احتمالى خود را كاهش دهد. در پليس 
سنگاپور نيز محلى به منظور ثبت تجربيات كاركنان طراحى گرديده كه در آن به نوعى به تسهيم 
تقليل  ى  حل ها  راه  كردن  پيدا  آن ها  اقدام  اين  از  هدف  مى پردازد.  خود  كاركنان  ميان  دانش 
مشكلات، تقويت اعتماد به نفس سازمان مى باشد. به علاوه آن ها معتقدند كه اين امر پليس را در 
يادگيرى جمعى بر اساس تجربيات فردى توانا مى سازد(سيونينگ١، 2005). در پليس ايران هم 
در قالب طرح ها و ابلاغيه ها به اهميت مديريت دانش و نقش آن در عملكرد و بهره ورى اشاره هايى 
شده است. به عنوان مثال طرح راهبردى ناجا يكى از عمده ترين اقداماتى است كه در راستاى 
پليس دانش بنيان و محوريت پليس دانش محور صورت گرفته است. مطابق با اين طرح ناجا 
مسائل مربوط به واقعيات پيرامونى و تغيير الگوهاى جرم و تهديدات مقابل امنيت اجتماعى و 
فرصت ها، به دانش هاى مستدلى دست يافته و با تدوين چشم انداز 10 ساله درصدد آن است تا 
با حداكثر تلاش براى راهبردى كردن اين طرح اثربخشى و عملكرد خويش را در آينده تضمين 
نمايد (احمدوند و همكارن، 1381؛ به نقل از احمدوند و روحانى، 1386: 87). به اعتقاد احمدوند 
يكى  محيطى،  مستمر  شناخت  ايران،  رانندگى  و  راهنمايى  پليس  راهبرد  در  روحانى (1386)  و 
از اركان بيانيه چشم انداز اين طرح را تشكيل مى دهد. همچنين قابل توجه است كه در ناجا روز 
به روز ضرورت دانش پررنگ تر شده به طورى كه دست نوشته ها، گزارش ها و مصاحبه صاحب 
نظران و متخصصان به ويژه مديران و رئوس بخش هاى مختلف ناجا سراسر كشور در اين زمينه 
سازمان  رئيس  توسط  شده  ارائه  يادداشت هاى  از  يكى  در  مثال،  عنوان  به  است.  يافته  گسترش 
شده  واقع  تحليل  مورد  كشور  امنيت  و  نظم  حوزه  در  دانش  مديريت  ناجا  مطالعات  و  تحقيقات 
همانند  نيز  ايران  اسلامي  جمهوري  انتظامي  "نيروي  قصرى  محمد  دوم  سرتبپ  اعتقاد  به  است. 
ساير نهادهاي اجتماعي و يكي از اركان تأثيرگذار حكومتي نيز مي بايست سهم خود را در تحقق 
چشم انداز ملي در افق سال 1404 ادا كند. به اعتقاد وى لازمه ايفاي چنين نقشي وجود سازماني 
پيشرو، پاسخگو و يادگيرنده است تا بتواند در ميدان پرتلاطم آينده پويا بوده و منفعل در برابر 
پيشامدها نباشد. چنين سازماني در گام اول نيازمند داشتن افق كاري روشن و قابل دستيابي و 

1. Siew Ning
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در گام دوم ضرورت بهره مندي از يك مديريت پويا و دانش محور است"(به نقل از خبرگزارى 
فارس، 1389). ليكن ناجا سازمانى است كه به شدت نيازمند دانش و اطلاعات ناب و به هنگام 
مى باشد. ناجا سازمانى است داراى دانشى فراوان اما ضمنى و مستند نشده و بالاخره سازمانى است 
كه بيش از هر سازمان ديگرى، نيازمند تحقق اهدافش مى باشد. اين واقعيت ها حداقل يك امر را 
براى ناجا اجتناب ناپذير مى سازد و آن روى آورى به مديريت دانش و پياده سازى آن به عنوان 

بهترين ابزار سازماندهى و بهره گيرى از دانش است (هاشمى، 1389: 183).
شده  دانش  مديريت  بر  فراوانى  تأكيد  پليسى  سازمان هاى  در  مى گردد  ملاحظه  كه  همانطور   
خلأ  مى شود.  ديده  مبحث  اين  پيرامون  موجود  ادبيات  ميان  در  اصلى  خلأ  دو  حال  اين  با  است. 
نخست اين است كه بيشتر مطالعات صورت گرفته در اين حوزه در قالب پژوهش هاى كتابخانه اى 
و تبيين و توجيحات صرفا نظرى بوده است. اين در حالى است كه نياز به مطالعات ميدانى در 
اين حوزه به منظور دستيابى به نتايج معتبر ضرورى به نظر مى رسد. از سوى ديگر در آنچه به آن 
تأكيد شده است دانش و مديريت دانش به صورت عام خود بوده و شواهدى دال بر مطالعات انجام 
گرفته پيرامون دانش تخصصى١ صورت نگرفته است. به عنوان مثال در ارتباط با پليس ممكن 
است سيستم هاى مديريتى و ساختارهاى سازمانى به تسهيم دانش هاى ويژه اى بپردازند كه دستيابى 
به آن از ساير دانش هاى ديگر مهم تر باشد. در واقع صرف تأكيد بر پليس دانش بنيان، مى تواند 
در مطالعات و پژوهش هاى موجود ما را با سردرگمى روبه رو سازد. مخصوصا هنگامى كه بحث 
ذهن  در  سؤال  اين  حالت  اين  در  كه  چرا  باشد.  مطرح  عملكرد  بر  دانش  مديريت  تأثير  پيرامون 
متبادر مى گردد كه تأكيد بر كدام بخش از دانش هاى تخصصى بوده و كداميك بيشتر پيش بين 
عملكرد است. و البته اين مطلب زمانى كه بحث پيرامون پليس تخصصى باشد بيشتر جلوه مى كند. 
به عنوان مثال، هنگامى كه پليس راهور يا يگان ويژه مطرح مى گردد دانش هاى تخصصى اهميت 
بيشترى يافته و هريك علاوه بر توجه به مديريت دانش به معناى عام نيازمند تأكيد بر مديريت 
دانش به معناى خاص كه متناسب با تخصص پليس مربوطه باشد را مى طلبد. به عبارتى در توزيع 
دانش عملكرد مدير بايد به گونه اى باشد كه دانش ويژه مورد نياز زيردستان يا پليس خاص خود را 
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مدنظر قرار دهند. بنابراين لازم است در طرح ريزى مطالعات ميدانى مديريت دانش هاى تخصصى 
ويژه پليس هاى تخصصى به صورت مجزا مورد پژوهش و مطالعه قرار بگيرند. به همين دليل نيز 
در اين پژوهش سعى بر آن شده است تا دانش حقوقى١ به عنوان يكى از لازمه هاى پليس دژبان٢ 
مطرح و نقش آن در عملكرد كاركنان بررسى گردد. دژبان بخشى از يك نيروى نظامى است كه 
وظيفه انتظامات آن نيروى نظامى را برعهده دارد. وظايفى مانند حراست، كنترل تردد و حفظ نظم 
اماكن نظامى، برخورد با نظاميان متخلف و نظاميان فرارى برعهده دژبان مى باشد. به نظر مى رسد با 
توجه به نوع مسئوليت محوله به پليس دژبان، اين نيرو بيش از ساير نيروهاى پليسى بايد به دانش 
حقوقى مجهز باشد. چرا كه دانش حقوقى خود در درجه اول دانش انتظام بخشيدن به امور جامعه 
است (مصدق، 1386: 2). بنابراين پليس دژبان در گام نخست به عنوان الگوى نظم و مجرى نظم 
براى ساير مجريان نظم بايد بيش از همه مبانى حقوقى و جرائم ناشى از تخلفات آگاه باشد. اين 
باعث مى گردد كه با تكيه بر علم و دانش خود بتواند جرائم را به درستى شناسايى نموده و بهتر 
بتواند با متخلفين برخورد نمايد. اينجا آنچه اهميت دارد تقابل پليس با پليس است. و معمولا در 
اين شرايط فردى كه مسئوليت رسيدگى به جرائم ديگر نظاميان را دارد بايد بيش از سايرين به 
دانسته هاى حقوقى مجهز باشد. در غير اين صورت نمى تواند در برابر همكار خود مجرى بلامنازع 
قانون باشد. بنابراين به نظر مى رسد دانش حقوقى به عنوان ابزار اصلى يك مجرى قانون باعث 
گردد تا پليس دژبان در اجراى قانون كه وظيفه اصلى آن نيز مى باشد عملكرد مطلوبى داشته باشد. 
با اين حال اين ها همگى در حد مفروضاتى است كه به هنگام بررسى نيروهاى مورد مطالعه در ذهن 
متبادر مى گردد. لذا خلأ پژوهشى موجود و گمانه زنى هايى كه در سطح مفهومى مى باشند لزوم 
طرح ريزى مطالعه اى ميدانى به منظور عملياتى كردن و آزمون درستى يا نادرستى انچه كه فرض 
شده است را مى طلبد. به همين دليل نيز مطالعه حاضر در قالب يك مطالعه ميدانى به بررسى تأثير 
مديريت دستيابى و تسهيم دانش حقوقى بر عملكرد كاركنان دژبان در سال 1990 صورت بندى 

گرديده است. لذا در همين راستا فرضيه هاى زير در قالب مدل مفهومى ارائه شده بيان مى گردد: 

1. Legal knowledge

2. Military Police
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فرضيه 1: مديريت دستيابى به دانش حقوقى باعث افزايش عملكرد شغلى كاركنان دژبان مى شود.
فرضيه 2: مديريت تسهيم دانش حقوقى باعث افزايش عملكرد شغلى كاركنان دژبان مى شود.

روش 
روش اين پژوهش، توصيفي از نوع همبستگي مى باشد. تحقيقات همبستگي، شامل كليه تحقيقاتي است 
كه در آنها سعي مى شود رابطه بين متغيرهاي مختلف با استفاده از ضريب همبستگي كشف يا تعيين 
شود(دلاور، 1380). در اين پژوهش متغير عملكرد شغلى به عنوان متغير ملاك محسوب مى شوند و دو متغير 

مديريت دستيابى به دانش حقوقى و مديريت تسهيم دانش حقوقى متغيرهاي پيش بين هستند.
كليه  شامل  پژوهش  اين  در  آماري  جامعه  گيري:  نمونه  روش  و  نمونه  حجم  آماري،  جامعه 
كاركنان  از  نفر   80 شامل  پژوهش  اين  نمونه  بودند.   1391 سال  در  ناجا  كل  دژبان  كاركنان 
دژبان كل ناجا بود كه به روش نمونه گيري تصادفي از بين كليه كاركنان انتخاب شدند. و براى 

جمع آورى اطلاعات از دو پرسشنامه:
كه  است  شده  ساخته  محققين  توسط  شغلي  عملكرد  پرسشنامه  شغلى:  عملكرد  1-پرسشنامه 
مخالفم  كاملا  تا  موافقم  كاملا  از  درجه اى   5 ليكرتى  صورت  به  كه  مي باشد  عبارت   16 داراي 
منظور  به  گرفت.  قرار  تأييد  مورد  اساتيد  توسط  پرسشنامه  اين  صورى  اعتبار  ابتدا  در  مى باشد. 
اعتبار سازه اين پرسشنامه از تحليل عاملى اكتشافى (EFA)١ استفاده گرديده است. در اين تحليل 

1. Exploratory Factor Analysis
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16 سؤال استخراج شده به طور كلى يك عامل يعنى عملكرد كاركنان را نشان داد. نتايج تحليل 
عاملى تأييدى (CFA)١ نيز مدل تك عاملى اين پرسشنامه را تأييد نمود. از سوى ديگرى به منظور 
روش  در  گرديد.  استفاده  كرونباخ  آلفاى  ضريب  و  تنصيف  روش  از  پرسشنامه  پايايى  بررسى 
تنصيف سؤال هاى پرسشنامه به دو قسمت زوج و فرد تقسيم و نمره پاسخ دهندگان در هر قسمت 
محاسبه و ضريب همبستگي بين دو قسمت براساس ضريب همبستگي تصحيح شده اسپيرمن براون 
محاسبه شد. اين ضرايب براي كل مقياس 0/94 به دست آمد كه نشان از پايايى مطلوب اين 
پرسشنامه مى باشد. ضريب آلفاى كرونباخ نيز برابر با 0/79 به دست آمد كه اين ميزان رضايت 

بخش بود.
2-پرسشنامه مديريت دانش حقوقى: اين پرسشنامه نيز همانند پرسشنامه قبلى توسط محققين 
ساخته شد. پس از تعيين 20 سؤال اوليه پس از بررسى محققين به منظور تعيين اعتبار صورى 
آن برخى از سؤالات حذف گرديد. پس از چندين بار اصلاح پرسشنامه نهايى شامل 8 سؤال است 
كه در طيف 5 درجه اى ليكرت از كاملا موافقم تا كاملا مخالفم تنظيم گرديده است. تحليل عاملى 
مى شوند.  بارگزارى  اصلى  عامل  در 2  پرسشنامه  سؤال  كه 8  داد  نشان  پرسشنامه  اين  اكتشافى 
اين عوامل مطابق با آنچه كه طراحى شده بودند عبارت بودند از مديريت تسهيم دانش حقوقى 
براى  آمده  دست  به  همبستگى  ضرائب  تنصيف  روش  در  حقوقى.  دانش  به  دستيابى  مديريت  و 
مديريت تسهيم دانش حقوقى برابر با 0/91 و براى مديريت دستيابى دانش حقوقى يرابر با 0/93 
مديريت  براى  و  با 0/74  برابر  تسهيم  مديريت  براى  كرونباخ  آلفاى  ضرائب  همچنين  مى باشد. 
دستيابى برابر با 0/78 به دست آمد. اين يافته ها نشان از پايايى مطلوب پرسشنامه مورد بررسى 
دارد با استفاده از آزمون هاى آماري همبستگى پيرسون و تحليل رگرسيون و با روش مدل يابى 

معادلات ساختارى تحليل شدند.

يافته ها
در اين مطالعه متغير هاى تسهيم دانش حقوقى و دستيابى به دانش حقوقى به عنوان متغير پيش 

1. Confirmatory Factor Analysis
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نمرات  استاندارد  انحراف  و  ميانگين  ادامه  در  بود.  ملاك  متغير  عنوان  به  شغلى  عملكرد  و  بين 
متغيرهاى ملاك و پيش بين در جدول زير گزارش شده است. همانطور كه ملاحظه مى گردد نمرات 
همچنين  مطلوب مى باشد.  حقوقى بيشتر از متوسط و  تسهيم دانش و دستيابى دانش  مديريت 

عملكرد كاركنان دژبان نيز بيشتر از متوسط و در حد قابل قبول است.

جدول1: ميانگين، انحراف استاندارد، حداقل و حداكثر ميزان نمرات متغيرهاى پژوهش
حداكثرحداقلانحراف استانداردميانگين

14/4726/336420تسهيم دانش حقوقى
15/3725/103420دستيابى به دانش حقوقى

65/75017/0571680عملكرد شغلى

بررسى پيش فرض هاى لازم قبل از تحليل استنباطى داده ها 
كجى، كشيدگى و آزمون نرماليته: 

در  استفاده  مورد  مقياس هاي  از  يك  هر  نمره هاى  توزيع  بودن  نرمال  آزمون  و  كشيدگي٢  كجي١، 
اين مطالعه در جدول (1)آمده است. اگر كجي و كشيدگي مقياس ها كمتر از 2 باشد، نيازي 
نمي كند  ايجاد  نتايج  در  خللي  مقياس ها،  اين  با  تحليل  روند  ادامه  و  نيست  مقياسها  تبديل٣  به 
(گارسن۴، 2002). چنان چه در جدول 1ديده مي شود، همه مقياس ها در پژوهش حاضر از كجي و 
كشيدگي كمتر از 2 برخوردار بودند؛ اين نشان از آن دارد كه نيازى به تبديل داده ها در نمونه 
مورد مطالعه نمى باشد. از سوى ديگر، همانطور كه در جدول2مشاهده مى شود آزمون كالموگراف- 
اسميرنوف نيز كه به منظور بررسى نرمال بودن داده ها استفاده شده است نشان مى دهد كه فرضيه 

.(p>0/05)نرمال بودن داده ها براى تمامى زير مقياس ها برقرار است

1. skewness

2. kurtosis

3. transformation

4. Garson
www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 42 1393 فصلنامه مطالعات مد يريت انتظامي / سال نهم، شمارة اول، بهار

جدول2: كجى كشيدگى و آزمون كالموگراف اسمرينوف براى مقياس ها

خطاى استاندارد كجىمقياس ها
خطاى استاندارد كشيدگىكجى

KMPكشيدگى

0/2130/2410/0560/4781/2830/076عملكرد كاركنان
0/3200/4781/3120/064-0/6800/241-تسهيم دانش
0/6810/2410/2280/4780/9020/389-دستيابى دانش

بررسى كفايت اندازه نمونه: 
نيست.  پذير  امكان  ديگر  نمونه هاى  به  آن  دهى  تعميم  قابليت  باشد  كم  نمونه  حجم  چنانچه 
آزمودنى   15 حدود  در  رفتارى  علوم  مطالعات  براى  كه  است  كرده  پيشنهاد  استيونس١(1996) 
براى هر متغير پيش بين براى يك معادله معتبر مورد نياز است. بر اساس فرمول تباچنيك و 
فيدل(2007) فرمول زير براى محاسبه اندازه نمونه با توجه به تعداد متغيرهاى پيش بين ارائه كرده 

است(در اين فرمول m تعداد متغيرهاى پيش بين مى باشد): 

همانطور كه ملاحظه مى گردد در فرضيه مربوطه حجم نمونه بيشتر از حجم به دست آمده است. 
اين نشان مى دهد كه اين مفروضه به عنوان يكى از پيش فرض هاى مهم تحليل رگرسيون رعايت 

شده است.
چند هم خطى و تك خطى: 

چند هم خطى٢ زمانى وجود دارد كه متغيرهاى پيش بين رابطه قوى با همديگر داشته باشند. تك 
خطى٣ زمانى اتفاق مى افتد كه يك متغير پيش بين در واقع تركيبى از متغيرهاى پيش بين ديگر 
باشد. در مورد پيش فرض تك خطى نمره خرده مقياس ها وارد تحليل شد و همزمان با آن هيچ 
نمره كلى كه از مجموع خرده مقياس ها حاصل شده باشد وارد معادلات رگرسيونى نگرديد. به منظور 

1. Stevens

2. Multicollinearity

3. Singularity

N� 50 + 8m  50 + 8(2) = 66
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 Tolerance استفاده گرديد. در آزمون VIF و Tolerance تشخيص چند هم خطى از 2 آزمون
مقدار به دست آمده نبايد كمتر از 0/1 و در آزمون VIF مقدار به دست آمده نبايد بالاى 10 باشد. 
نتايج اين دو تحليل در زير گزارش شده است. همانطور كه ملاحظه مى گردد نتايج دو آزمون ياد 
رد  بودن  خطى  هم  چند  احتمال  و  نگرفته  صورت  تخطى  ملاك  مقادير  از  كه  مى دهد  نشان  شده 

مى گردد. 
جدول3: متغيرهاى پيش بين

ToleranceVIFمتغيرهاى پيش بين

0,4622,167عملكرد كاركنان
0,3742,675تسهيم دانش

0,5851,709دستيابى به دانش

بررسى داده هاى پرت: 
عنوان  به  بايستى  كرانه اى  نمرات  بنابراين  مى باشد.  حساس  پرت  داده هاى  به  چندگانه  رگرسيون 
بخشى از فرايند آماده سازى اوليه داده ها مورد بررسى قرار گيرد. يكى از روش هاى كه مى توان از 
طريق آن داده هاى پرت را بررسى نمود فاصله ماهالانوبايس١ مى باشد. براى شناسايى اينكه كدام 
موردها داده هاى پرت هستند نياز به تعيين مقدار مجذور كاى بحرانى با استفاده از تعداد متغيرهاى 

پيش بين به عنوان درجات آزادى داريم. برخى از اين مقادير مهم در جدول زير آمده است. 

جدول4: مقدار بحرانى

تعداد متغيرهاى مقدار بحرانى
تعداد متغيرهاى مقدار بحرانىپيش بين

پيش بين
18/47413/822
20/52516/273

در جدول 5 مقدار فاصله ماهالانوبايس گزارش شده است. در اين جدول نگاهى به زيرستون 

1. Mahalanobis
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يا  برابر  پژوهش  فرضيه  معادله  براى  دادها  فايل  در  حداكثرى  مقدار  كه  مى دهد  نشان  ماكزيمم 
12/773 مى باشد كه از دامنه مقدار بحرانى(13/82) خارج نمى باشد(تعداد متغيرهاى پيش بين 

2 مى باشد). 
جدول5:  مقدار بحرانى

تعدادانحراف استانداردميانگينماكزيمممينيمم
0,00412,7731,9822,369110

بررسى نرمال بودن و استقلال پس ماندها به عنوان دو پيش فرض ديگر تحليل رگرسيون: 
نمودارهاى نخست در زير مربوط به نرمال بودن داده ها مى باشد. در اين نمودار ها همانطور كه 
انتظار مى رود نقاط به طور قابل قبولى در روى خط قطرى از انتهاى سمت چپ تا بالاى سمت 
راست قرار گرفته اند. اين نشان مى دهد كه انحراف زيادى از نرمال بودن صورت نگرفته است(در 
هردو فرضيه). در نمودارهاى دوم(براى هر دو فرضيه) نيز همانطور كه انتظار داريم در پس ماندها 

توزيع اكثريت داده ها در مركز نمودار در امتداد نقطه صفر متمركز شده اند. 

نمودار 1: متغير وابسته: عملكرد كاركنان
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نمودار 2: متغير وابسته: عملكرد كاركنان

تحليل استنباطى: 
بررسى فرضيه ها: مديريت تسهيم و دستيابى دانش حقوقى باعث افزايش عملكرد كاركنان دژبان مى گردد.

و  حقوقى  دانش  دستيابى  و  تسهيم  مديريت  نمرات  كه  آنجا  از  فرضيه ها  اين  آزمون  جهت 
اين  در  شد.  استفاده  پيرسون  هبستگى  آزمون  از  مى باشند  فاصله اى  سطح  در  كاركنان  عملكرد 
تحليل مديريت تسهيم دانش حقوقى، مديريت دستيابى دانش حقوقى به عنوان متغيرهاى پيش بين 
عملكرد شغلى به عنوان متغير ملاك در نظر گرفته شدند. نتايج همبستگى پيرسون بين متغيرهاى 

ملاك و پيش بين در جدول 3 آمده است. 

جدول 6: همبستگى پيرسون بين مديريت تسهيم و دستيابى به 
دانش حقوقى و عملكرد كاركنان

123متغيرهاى پژوهش
1عملكرد كاركنان

0/4421مديريت تسهيم دانش حقوقى
0/4910/651مديريت دستيابى دانش حقوقى
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مديريت  و  تسهيم  حقوقى(مديريت  دانش  مديريت  هردو  بين  جدول(6)  نتايج  اساس  بر 
به  همبستگى،  تحليل  بر  علاوه  دارد.  وجود  معنادار  و  مثبت  رابطه  كاركنان  عملكرد  با  دستيابى) 
تبيين  در  بين  پيش  متغير هاى  از  هريك  سهم  تشخيص  همچنين  و  رابطه  تر  دقيق  تعيين  منظور 
متغير ملاك از تحليل رگرسيون چند متغيره استفاده شد. در اين تحليل مديريت دانش حقوقى و 
دو بعد آن يعنى مديريت تسهيم و مديريت دستيابى به عنوان متغير پيش بين و عملكرد شغلى 
كاركنان دژبان به عنوان متغير ملاك وارد معادله رگرسيون شدند. نتايج اين تحليل در جداول 

بعد گزارش شده است.

جدول 7: ضريب همبستگى چندگانه (ضريب رگرسيون) براى پيش بينى عملكرد شغلى

R2 تعديل RR2مدل
شده

خطاى معيار 
برآورد

مدل: پيش بينى عملكرد شغلى از روى 
0/5170/2670/24811/327متغيرهاى پيش بين

جدول 8: تحليل واريانس نمرات عملكرد شغلى بر متغيرهاى پيش بين

مجموع شاخص آمارى
مجذورات

درجه 
آزادى

ميانگين 
سطح Fمجذورات

(P)معنادارى
3605/76021802/88014/0500/000رگرسيون
9880/62877128/320باقيمانده
13486/38879مجموع

 R2 مقدار جدول  اين  در  مى گردد.  مشاهده  شده  تعديل   R2 و  R، R2 مقادير جدول(8)  در 
تعديل شده بسيار مهم بوده و ميزان برازنگى مدل را نشان مى دهد. مقدار اين ضريب بين 0 تا يك 
مى باشد كه هرچه به يك نزديك تر شود دقت بيشتر مدل را نشان مى دهد. همانطور كه ملاحظه 
مى گردد اين مقدار در تحليل فوق برابر با 0/24 مى باشد كه نشان مى دهد 24 درصد تغييرات 
عملكرد شغلى به متغيرهاى پيش بين وابسته است(مديريت تسهيم و دستيابى به دانش حقوقى). 
علاوه بر اين جدول در جدول دوم مقدار ANOVA گزارش شده كه آن مقدار اعتبار آمارى مدل 
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را ارزيابى مى كند. با توجه به اينكه سطح معنادارى در اين جدول كمتر از 0/001 مى باشد مى توان 
تاثير متغيرهاى پيش بين در متغير ملاك را در مدل مورد بررسى از لحاظ آمارى پذيرفت. حال 
از آنجا كه مقدار ضريب رگرسيون معنادار مى باشد مى توان به وسيله جدول ضرايب رگرسيون 
استاندارد شده و استاندارد نشده ميزان اهميت و معنادارى هر يك از مولفه هاى متغير پيش بين را 

در تعيين متغير ملاك به تفكيك مشخص نمود. 

جدول 9: ضرايب رگرسيون استاندارد شده و استاندارد نشده

ضرايب ضرايب استاندارد نشده
استاندارد شده

t سطح
معنادارى خطاى Bمتغير

Betaاستاندارد

مدل 1
(Constant)48/1946/1230/000
0/5220/1890/3542/7560/007دستيابى
0/4440/2030/3122/5480/009تسهيم

دانش  تسهيم  و  دستيابى  مديريت  هردو  معنادارى  سطوح  به  توجه  با  و  جدول (9)  اساس  بر 
مى توانند عملكرد شغلى را پيش بينى كنند. همچنين با توجه به ضريب بتا مى توان گفت تغييرى 
به اندازه يك انحراف معيار در مديريت دستيابى به دانش حقوقى و تسهيم دانش حقوقى به ترتيب 
موجب 0/35 و 0/31 انحراف معيار تغيير در ميزان عملكرد شغلى مى شود. با توجه به جدول 
(9) و بر اساس متغيرهاى پيش بين معنادار معادله رگرسيون براى عملكرد شغلى كاركنان دژبان 

به صورت زير مى باشد. 
 (0/444× مديريت تسهيم دانش حقوقى) + (0/522- × مديريت دستيابى به دانش حقوقى) + 48/191 = عملكرد شغلى: مدل 

شده  نوشته  ضريب   -0/522 ،(Constant)ثابت عدد  مقدار  عدد 48/191  فوق  معادله  در 
براى مديريت دستيابى به دانش حقوقى و 0/444- ضريب نوشته شده براى مديريت تسهيم دانش 
حقوقى در ستون B مى باشد. به طوركلى نتايج نشان مى دهد كه مديريت دستيابى به دانش حقوقى 
و مديريت تسهيم دانش حقوقى مى توانند پيش بينى كننده عملكرد شغلى كاركنان دژبان باشند. 

به طوريكه با بهبود مديريت دانش حقوقى(دستيابى و تسهيم) عملكرد كاركنان نيز بهتر مى شود.
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ارائه مدل براى تبيين عملكرد شغلى و بررسى ميزان برازش آن: 
در بررسى فرضيه اصلى اين پژوهش نتايج مدل رگرسيون شواهدى را مبنى بر اين نشان داد كه 
عملكرد  كننده  بينى  پيش  حقوقى  دانش  تسهيم  مديريت  و  حقوقى  دانش  به  دستيابى  مديريت 
آن  توسط  مى توان  كه  است  متصور  كلى  مدل  يك  روابط  اين  اساس  بر  حال  مى باشند.  شغلى 
عملكرد شغلى كاركنان دژبان را تبيين نمود. در اين بخش با استفاده از الگويابي معادلات ساختاري 
(SEM)ب١ براساس فرضيه اي كه در مورد روابط بين سازه ها وجود دارد، به تجزيه و تحليل اين روابط 
مي پردازيم (مك كالوم و اوستين٢، 2000). حال به  منظور بررسي برازش اين مدل فرضي بايد از 
كه  مى آيد  شمار  به  شاخص ها  اين  پركاربردترين  از  يكى   2x كنيم.  استفاده  برازش٣  شاخص هاى 
هرچه مقدار آن به صفر نزديك تر باشد، نشان دهنده برازش بهتر مدل است. با اين حال با توجه به 
اينكه مقدار خي دو تحت  تأثير حجم نمونه و تعداد روابط مدل ساختاري قرار مي گيرد، و شاخص 
مطمئنى نيست از شاخص هاى ديگري براي برازش مدل ها استفاده مي شود. ريشه خطاي ميانگين 
مجذورات تقريب (RMSEA)ش۴ شاخص ديگرى است كه براي مدل هاى خوب كمتر از 0/05 و 
براي مدل هاى متوسط بين 0/05 تا 0/08 و براي مدل هاى ضعيف بالاتر از 0/1 است (براون 
(CFI)ن۵،  تطبيقي  برازندگي  شاخص هاى  كلي،  قاعده  يك  اساس  بر  همچنين  سودك،1993).  و 
نيكويي برازش (GFI)ن۶، نيكويي برازش تعديل شده (AGFI)ن٧، نرم شده برازندگي (NFI)و٨ و نرم 
بالاى  مقادير  بود.  خواهند  تا 0/95  بين 0/9  خوب  مدل هاى  براي  برازندگي (NNFI)ب٩  نشده 
0/8 نيز نشان دهنده برازش نسبتا خوب يا متوسط مدل هستند(مك كالوم و اوستين، 2000؛ كلين، 
2005). در ادامه مدل برازش يافته(خروجى ليزرل) و شاخص هاى برازندگى به منظور تصميم پيرامون 
1. 1. Structural Equation Modeling 

2. McCallum & Austin

3. . Fit indexes 

4. . Root Mean Square Error of Approximation

5. . Comparative Fit Index

6. . Goodness of Fit Index

7. . Adjusted Goodness of Fit Index

8. . Normed Fit Index

9. . Non-Normed Fit Index
www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 49  رابطه مديريت تسهيم و مديريت دستيابى به دانش حقوقى با عملكرد كاركنان دژبان كل ناجا

مدل گزارش شده است. همانطور كه ملاحظه مى گردد شاخص هاى برازندگى در سطح مطلوبى قرار 
داشته و برازندگى مدل را تأييد مى نمايد.

جدول10: شاخص هاى برازش مدل تبيين كننده ابعاد عملكرد شغلى

CFIAGFIGFINNFINFIRMSAشاخص برازش

0/960/910/940/960/930/023

بحث و نتيجه گيرى
پليس  در  تخصصى  دانش  بر  تمركز  با  و  دانش  مديريت  بر  نو  رويكردى  اتخاذ  با  مطالعه  اين 
تخصصى به تدوين طرحى جهت مشخص نمودن تأثير مديريت تسهيم و دستيابى به دانش حقوقى 
صورت  به  كه  مطالعه  ميدانى  بخش  از  آمده  دست  به  نتايج  پرداخت.  دژبان  كاركنان  عملكرد  بر 
پيمايشى صورت گرفت نشان از آن داشت كه مفروضه هاى مطرح شده فراتر از مفاهيم موجود در 
عمل نيز معتبر و قابل تأمل است. به طورى كه مى توان اذعان داشت كه مرتبط با نوع فعاليت 
كاركنان دژبان مديريت دانش حقوقى در زمينه دستيابى و تسهيم مى تواند نقش مؤثرى در عملكرد 
داشته باشد. ميزان اين تأثير تا جايى است كه مى توان بر اساس يك مدل به پيش بينى عملكرد 
كاركنان دژبان پرداخت. در اين مدل نظرى دو متغير مديرت تسهيم دانش و دستيابى به دانش به 
عنوان متغيرهاى مستقل قابليت لازم براى تبيين متغير وابسته يعنى عملكرد كاركنان را داشتند. 
اين يافته ها در سطح نخست تمامى مطالعاتى كه بر اهميت مديريت دانش تأكيد نموده و نشان 
داده اند آن مى تواند عملكرد كاركنان را تضمين كند همخوانى دارد(به عنوان مثال؛ سونگ و چوئى، 
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2012؛ متزلر و مولر، 2011). سونگ و چوئى(2012) نشان داده اند كه كاربست دانش در گروه مورد 
است.در  بوده  مؤثر  آن ها  تخصصى  عملكرد  نتيجه  در  و  خلاقيت  بر  مؤثرى  طور  به  شان  مطالعه 
واقع همانطور كه انتظار مى رود دانش و مهارت هاى تخصصى كاركنان باعث مى گردد تا كاركنان 
با انجام بهينه ماموريت هاى شغلى محوله به بالاترين سطح عملكردى خود دست يابند(معصومى، 
1380). لذا مطابق با نتايج به دست آمده، اين مطالب در مورد پليس نيز صادق است. به همين 
دليل در سطح دوم يافته هاى اين مطالعه اهميت و ضرورتى را كه در ادبيات موجود بر تأثير ضمنى 
مديريت دانش بر عملكرد نيروهاى نظامى و پليس شده است را قوت مى بخشد. در واقع همانطور 
كه مگيور١(2004) گفته است تمركز بر دانش هاى جديدى كه پليس را در كشف الگوها و روندهاى 
اساسى و جارى در درون و بيرون سازمان توانا مى سازد از اولويت برخوردار بوده و مى مى تواند باعث 
 ،(2005 انگلستان(گراهام،  جمله  از  محتلف  كشورهايى  در  كه  تمركزى  بنابراين  گردد.  بهره ورى 
نيوزيلند(هاوكينز، 2002) و سنگاپور(كان سيونگ، 2005) بر مديريت دانش و نقش و جايگاه آن در 
عملكرد پليس و در نتيجه نيروهاى نظامى شده است، پر بيراه نبوده و نشان از درك اين كشورها 
از حياتى بودن مديريت دانش در نيروهاى نظامى خود دارد. گفته هاى اخير در مورد ناجا نيز قابل 
تعميم است چرا همانطور كه پيش از اين نيز به آن اشاره شد در ايران نيز طرح راهبردى ناجا و 
وجود برخى از مقالات در زمينه دانش پليسى(به عنوان مثال، احمدوند، 1386) و تأكيد مديران اين 
سازمان در جلسات خود بر مديريت دانش همگى دال بر به روز بودن رؤساى اين سازمان و درك 

صحيح شان از دغدغه هاى مديريتى و ضرورت كاربست مفاهيم جديد در ارتقاى كاركنان دارد. 
 به طور كلى بر اساس نتايج مطالعه حاضر چنانچه بخواهيم به عملكرد مطلوب در كاركنان 
دژبان دست يابيم بايد استراتژى ها، سياست هاى دانش محور و مديريت منابع انسانى به صورت 
اجراى  منظور  به  يابد.  دست  حقوقى  دانش  مانند  تخصصى  دانش هاى  به  بتواند  آميزى  موفقيت 
موفقيت آميز استراتژى ها و سياست هاى دانش محور به ويژه دانش تخصصى بايد خط مشى ها و 
رويه هايى جهت خلق، ذخيره سازى و انتشار دانش در سازمان تعيين گردد، همچنين لازم است 
در چشم انداز سازمان هاى پليسى به تسهيم دانش تخصصى (در اينجا دانش حقوقى) و برنامه ها 
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و رويه هايى براى ايجاد فرهنگ تبادل دانش و در نتيجه تشويق و ارائه راهكارهايى به منظور 
دستيابى به دانش تخصصى تدوين گردد. به علاوه به منظور تسهيل هرچه بهتر مديريت دانش و 
در نتيجه خلق دانش تخصصى مورد نياز پليس تخصصى كسانى كه مديريت سازمان را بر عهده 
دارند بايد مطابق با رشته تحصيلى و تخصصشان در جايگاه واقعى خود قرار گيرند. لذا ضرورى 
است كه در گام نخست بر اساس طرح ها و پايلوت١ هاى اوليه دانش يا دانش هاى تخصصى مورد 
نياز پليس مورد نظر را دريابيم. سپس بر اساس آن در غالب مطالعه اى سيستماتيك تأثير آن را بر 
عملكرد پليس مربوطه بسنجيم. در نهايت مى توان با تمركز بر چنين پژوهشى در ابتدا مديرانى را 
كه تخصص لازم براى اجراى سياست هاى دانش مورد نياز را دارند، انتخاب نمود. اين امر باعث 
پيش  در  را  لازم  تخصصى  دانش  صحيح  مديرت  كاركنان  نياز  درك  با  مربوطه  مديران  مى شود 
تا  نمايند  انگيزه  و  نياز  ايجاد  خويش  كاركنان  در  مى توانند  سايرين  از  بهتر  مديران  اين  بگيرند. 
آن ها بتوانند جهت ارتقاى دانش خود بكوشند. بدين ترتيب، فرصتى فراهم مى گردد تا كاركنان 
بتوانند دانش خود را در محيط كارى به كار گيرند و آن را به درستى در ميان يكديگر تسهيم كنند. 
گام بعدى مى تواند تدوين برنامه جامعى براى سازمان هاى پليسى باشد كه الويت هاى لازم را به 
منظور مديرت دانش در آن سازمان را منعكس مى سازد. به عنوان مثالى براى مطالب اخير مى توان 
گفت چنانچه ما بتوانيم در پليس راهور، يگان ويژه، پليس حفاظت و يا ساير پليس هاى تخصصى 
دانش مورد نياز را يافته، تأثير آن را بر عملكرد پليس مربوطه بسنجيم به راحتى مى توانيم مديران 
متخصص را انتخاب نموده و راهبردهاى مديريتى لازم جهت بهبود عملكرد كاركنان آن نيرو را در 

قالب الگويى جامع ارائه دهيم.
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