
 

 

  

  
  چکیده

  کارکنان عامل حیاتی براي بقاي سازمان هـا هسـتند، بنـابراین توانمندسـازي آنهـا     
مطالعـات  . می تواند نقشی به سزا در افزایش توان رقابتی سازمان ها داشـته باشـد  

، »نداحسـاس معنـی دار بـو   «نشان مـی دهـد در توانمندسـازي کارکنـان پـنج بعـد       
و » احسـاس مـوثر بـودن   «، »خـاب احساس داشـتن حـق انت  « ،»احساس شایستگی«
از موضوعات مـرتبط بـا حـوزه مـدیریت منـابع      . موثر می باشند» احساس اعتماد«

ابزارهـاي متعـددي در   . انسانی و توانمندسازي کارکنان مـدیریت دانـش مـی باشـد    
هـدف  . فرایندهاي مرتبط با مدیریت دانش در سازمانها مورد استفاده قرار می گیرد

ان تاثیر ابزارهاي مدیریت دانش بـر توانمندسـازي کارکنـان    این تحقیق بررسی میز
ابـزار مـدیریت دانـش     هفـت براي این منظور با استفاده از نظـر خبرگـان   . می باشد

  جامعـه آمـاري ایـن تحقیـق شـرکت هـاي دانـش بنیـان مسـتقر در         . انتخاب شـدند 
رد پرسشـنامه مـو   چهل و سهپارك هاي علم و فناوري در نظر گرفته شد که نهایتا 

در این تحقیق به منظور رتبه بندي ابزارهاي هفت گانه مدیریت . بررسی قرار گرفت
  نتـایج نشـان داد در میـان ابزارهـاي    . فازي بهره گرفتـه شـد   AHPدانش از روش 

آمـوزش هـاي   « و » در کنار هم قرار دادن کارکنان بـا سـابقه و جـوان    « هفت گانه 
گـردش  « انمندسازي کارکنان داشـته و  بیشترین میزان تاثیر را بر تو» حین خدمت 

  .کمترین تاثیر را بر توانمندسازي کارکنان دارند» مرور بعد از عملیات « و» شغلی 
  

  :کلید واژه
  فازي، توان رقابتی AHPتوانمندسازي کارکنان، ابزارهاي مدیریت دانش، 

  
  مقدمه

با افزایش پیچیدگی ها و گسترش رقابت در دنیاي کسب و کـار جدیـد   
کت ها و سازمان ها در تلاش براي بقا بـه دنبـال حفـظ و ارتقـاي     شر

بـا توسـعه هـر چـه بیشـتر کشـورها       . مزیت هاي رقابتی خود هستند
اقتصاد از ساختار سنتی خود که مبتنی بـر منـابع تولیـد ارزان ماننـد     
مواد خام و نیروي کار ارزان قیمت بود فاصله بیشتري میگیـرد و بـه   

تا آنجا که اقتصاد جدید را . ش وابسته می شودطور فزاینده اي به دان
در گذشـته اي نـه چنـدان دور عمـده ارزش     . نامیده اند 1اقتصاد دانش

  ســازمانها بــه دارایــی هــاي ملمــوس آنهــا ماننــد امــلاك، تجهیــزات و  
ماشین آلات وابسته بود اما امـروزه ارزش سـازمان از دارایـی هـاي     

  ته اصـلی آن را تشـکیل  ناملموس آن کـه دانـش و منـابع انسـانی هس ـ    
شرکت نشـان   500تحقیقات دام در بررسی . می دهند ناشی می شود 

درصـد در   38می دهد ارزش دارایی هاي ناملموس این شرکت هـا از  
از . ]26[رسیده اسـت  1999درصد در سال  84به بیش از  1982سال 

  .این رو شاهد افزایش توجه جهانی به موضوع مدیریت دانش هستیم

  
  

بررسی نقش ابزارهاي مدیریت 
توانمندسازي کارکنان  دانش در

  فازي  AHPبا استفاده از 
  
  دکتر علیرضا علی احمدي

دانشیار دانشکده مهندسی صنایع دانشگاه علم 
 و صنعت ایران

 
 

  دکتر میثم جعفري اسکندري
دکتري مهندسی صنایع دانشگاه علم و صنعت 

   ایران
 
 

  محمد  ابراهیم صادقی
دانشجوي کارشناسی ارشد کارشناس  

   یع دانشگاه علم و صنعت ایرانمهندسی صنا
  
  

  حامد نوذري
دانشجوي مهندسی صنایع، دانشگاه  

کارشناسی ارشد مهندسی صنایع دانشگاه علم 
  و صنعت ایران
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سو به اذعان متخصصان حوزه اقتصاد و مدیریت، داشتن نیروي انسانی با کیفیت یکـی از مهمتـرین رمـوز بقـاي      از دیگر
دانشمندان و صاحبنظران معتقدند کارکنان، در بهره وري، کیفیت و سود سازمان ها . سازمان ها در هزاره سوم می باشد

بتی در سـازمانها، کارکنـان بـاانگیزه، متعهـد و متخصـص      بنابراین مهمتـرین منبـع برتـري رقـا    .  ]16[عامل کلیدي هستند
  .لذا یکی از مهمترین حوزه ها در بحث مدیریت، مدیریت بر منابع انسانی می باشد. ]21[میباشند

  مدیریت دانش نیز به منظور عملکرد موثر خود نیازمند توجه جدي به عنصـر نیـروي انسـانی در سـازمان مـی باشـد بـه       
مک کـوئن مـدیریت   . از تحقیقات مهمترین رکن در مدیریت دانش نیروي انسانی دانسته شده است گونه اي که در بسیاري

سـرمایه هـاي ملمـوس دانـش     . ]32[دانش را توسعه و به کارگیري منابع دانشی ملموس و نـاملموس سـازمان مـی دانـد     
ملموس شـرکت دانـش نهفتـه در    شرکت در مواردي چون حق امتیاز، لیسانس و اطلاعات مشتري و رقبا و سرمایه هاي نا

لذا ارتبـاط تنگـاتنگی میـان دو حـوزه مـدیریت دانـش و       . کارکنان، شامل تجربه و روش هاي ایشان براي حل مسایل است
  .مدیریت منابع انسانی وجود دارد

  با توجه به اهمیت نیروي انسانی در بقاي سـازمان هـا تـلاش هـاي گسـترده اي بـه منظـور توانمندسـازي آنـان صـورت           
می پذیرد تا از این رهگذر قدرت رقابت پذیري سازمان ها افزایش یافته و بتوانند در اقتصاد متحول جهانی سهم بیشـتري  

توانمند سازي یک فرایند براي توسعه میباشد، فرایندي که درك و بینش کارکنـان را افـزایش داده   . از بازار را کسب نمایند
قادر میسازد تا مشکلات محیطی را شناسایی و درك کرده و با کنترل کردن آنها در  و توان آنها را بهبود میدهد و آنان را

  .]23[جهت رفع مشکلات بکوشند 
همچنین در بسیاري از تعاریف مدیریت دانش، توانمند سازي کارکنان به عنوان یکی از اهداف مدیریت دانش اشـاره شـده   

ه بیان می دارد، هر عضو سازمان به جاي این کـه فقـط در جهـت    ت در تعریف سازمان یادگیرندقد  ].29[ ]37[ ]5[ است
  افزایش کارایی تلاش نماید باید پیوسته مطالب جدیدي بیـاموزد و بتوانـد در حـوزه فعالیـت خـود مسـائل را شناسـایی و        

ه بتواننـد  به عبارت دیگر، مقصود از توانایی یادگیري در یک سازمان یادگیرنده، تقویـت ظرفیـت افـراد آنسـت ک ـ    . حل کند
  .]5[کارهایی را انجام دهند که پیش از آن از عهده آنها بر نمی آمدند

در پیاده سازي مدیریت دانش از ابزارهاي مختلفی استفاده می شود، که هریک از این ابزار ها در دسـتیابی بـه بخشـی از    
دانش، از ابزارهـاي مختلفـی اسـتفاده     بسته به نوع سازمان و اهداف مورد انتظار از مدیریت. اهداف مدیریت دانش موثرند

  بـراي مثـال نتـایج پژوهشـی کـه     . ابزارهایی که گاها تحـت عنـوان ابزارهـاي مـدیریت دانـش شـناخته نمیشـوند       . می شود
ابـزار مـدیریت دانـش در بنگـاه هـاي       79در کشور هلند انجام شده است نشان می دهد به صورت کلـی از   2000در سال 

ابزار هایی چون، مستندسازي، نقشه دانش، آموزش، گـزارش حـین انجـام کـار،     . ]17[شود کوچک و متوسط استفاده می
  .]6[از ابزارهاي مورد استفاده در فرایند مدیریت دانش می باشند... سازمانی، صفحات مرجع و  2درگاه

امـا در حـوزه   . در کشور ما تحقیقات متعددي بر موضوعات مدیریت دانش و توانمندسازي کارکنان صورت پذیرفته است
ــد         ــی دهـ ــان مـ ــا نشـ ــاي مـ ــی هـ ــه بررسـ ــایی کـ ــا آنجـ ــان تـ ــازي کارکنـ ــد سـ ــش و توانمنـ ــدیریت دانـ ــاط مـ   ارتبـ

صورت پذیرفته و در بحـث تـاثیر ابزارهـاي مـدیریت دانـش بـر توانمندسـازي کارکنـان،            ]11[.]10[مطالعات محدودي 
ر در پـارك هـاي علـم و فنـاوري کشـور بـه       در این تحقیق شرکت هاي دانش بنیان مسـتق . پژوهشی صورت نگرفته است

   .عنوان جامعه آماري انتخاب شدند و مورد بررسی قرار گرفتند
فرایند تحلیل سلسله مراتبی فازي به طور گسترده اي در مسائل تصمیم گیري که شامل انتخـاب و ارزیـابی چنـد معیـاره     
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یـان شـده در ادبیـات موضـوع مزایـاي متعـددي را در       کاربردهاي عملـی ب . گزینه ها می باشد، مورد استفاده قرار میگیرد
بنـابراین در ایـن   . بررسی معیارهاي غیرکمی با استفاده از این روش در بدست آوردن نتایج قابل اطمینان نشان مـی دهـد  

  .فازي استفاده شد AHPتحقیق به منظور مقایسه میزان تاثیر ابزارهاي مدیریت دانش بر توانمندسازي کارکنان از روش 
  
 توانمندسازي کارکنان. 1

کارکنان . توانمندسازي را می توان بهره گیري از ظرفیت هاي کارکنان سازمان که مورد استفاده واقع نمی شوند دانست
بواسطه دانش، تجربه و انگیزه خود صاحب قدرت نهفته هستند و درواقع توانمند سازي آزاد کردن این قدرت نهفته 

سازمانی با یکدیگر همسو شوند تا نتیجه مطلوب  و فردي اهداف ي باید تلاش شود تادر توانمندساز. ]11[میباشد
 در هستند تا اساسی اطلاعات و مالی اعتبار آموزش، اختیار نیازمند علاوه بر در نتیجه کارکنان. سازمان بدست آید

  . ]40[باشند پاسخگو خود هاي تصمیم زمینه
تا پیش از ارائه دیدگاه توانمندسازي شناختی در . وانمندسازي ارائه شده استدیدگاه هاي مختلفی در رابطه با موضوع ت

و توسعه آن در سال هاي بعد، توانمندسازي بیشتر به عنوان اقداماتی چون تفویض اختیار و دادن قدرت  1990سال 
قدرت در نظر گرفته می تصمیم گیري به رده هاي پایین تر سازمانی و سهیم شدن کارکنان در اطلاعات، دانش، پاداش و 

دو تعریف کلی در ادبیات این بحث قابل شناسایی است که عبارتند از توانمندسازي به مفهوم  در مجموع .]28[.]20[شد
در ادامه به توضیح این دو رویکرد خواهیم . ]12[تسهیم قدرت و توانمدسازي به عنوان مفهوم انگیزشی و شناختی

  .پرداخت
  
  مفهوم تسهیم قدرت توانمندسازي به  .1. 1

مشـارکت کارکنـان   . در این رویکرد یکی از اهداف مهم توانمندسازي، مشارکت فعـال کارکنـان در محـیط کـار مـی باشـد      
بنـابراین توانمندسـازي را مـی تـوان شـکلی از عـدم       . ]31[فرایندي است که از طریق آن قدرت میان افراد تقسیم می شود

این نظریه پـردازان توانمنـد   . ]35[ار تصمیم گیري هاي اساسی به زیردستان استتمرکز دانست که مستلزم واگذاري اختی
  .]33[سازي را مترادف اعطاي قدرت سازمانی بیشتر و تفویض اختیار به کارکنان می دانند

  
 توانمندسازي روانشناختی .2. 1

 بـین  داننـد و  نجام بهتر شغل مـی درونی براي ا انگیزش فرایند افزایش شناختی را روان توانمندسازي ولتهوس و توماس
انـد، بـا توجـه بـه اینکـه      شـده  قائـل  تفـاوت  توانمندي مورد در کارکنان ادراکات و عوامل سازمانی و مدیریتی راهبردهاي

احسـاس  «، »احسـاس معنـی دار بـون   «چهـار بعـد شـناختی     هـا  آن توانمندسازي ریشه در نیازهاي انگیزشـی افـراد دارد  
وتن و کمـرون   .]39[را براي توانمندسازي ذکر میکنند» احساس موثر بودن«و » حق انتخاباحساس داشتن « ،»شایستگی

) 1992(را بر اسـاس مطالعـات میشـرا   » اعتماد«ضمن تاکید بر چند وجهی بودن توانمند سازي و تایید چهار بعد فوق، بعد 
  .]13[در ادامه این ابعاد به اختصار توضیح داده میشوند. به آن اضافه کردند
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  احساس معنی دار بودن. 1. 2. 1
  کننـد، بـه احسـاس معنـی دار بـودن دسـت        دنبـال مـی   را ارزشـی  بـا  و مهـم  شـغلی  اهداف احساس کنند زمانی که افراد

. ]8[شـود  مـی  تلقی ارزش با آنان نیروي و وقت که کنند احساس براي این منظور در محیط کار افراد باید. ]14[می یابند
از . ر بودن را به منزله تناسب بین الزامات کاري و باورهـا، ارزش هـا و رفتارهـاي فـرد مـی دانـد      معنی دا ]30[اسپیرتزر 

 مفهـوم  برایشـان داراي  کـه  اهـدافی  مـورد  در تا تمایل دارند کارکنان سازمانی، اجبارهاي گرفتن نظر در همین رو بدون
  .]25[با آنها دارند مشابهی هاي ارزش که کنند کار کسانی با دهند می افراد ترجیح همچنین .باشد، تلاش کنند

  
  احساس شایستگی .2. 2. 1

بـه بیـان دیگـر    . با مهارت و تبحر لازم دارد شایستگی بیانگر این مطلب است که فرد احساس می کند توانایی انجام کار را
در چنـین  . ز مطمئن مـی باشـد  فرد نه تنها در خود توانایی انجام کار را می بیند بلکه از موفقیت در به انجام رساندن آن نی

  .]39[شرایطی کارکنان احساس خودکارآمدي می کنند
  :به اعتقاد باندورا براي آنکه کارکنان احساس خودکارامدي کنند سه شرط اساسی لازم است

  باور به توانایی انجام کار؛ 

 باور به داشتن ظرفیت براي بکار بستن تلاش لازم؛ 
  13[آنها را از انجام دادن کار مورد نظر باز نخواهد داشتو باور به اینکه هیچ مانع خارجی[. 
  

 احساس حق انتخاب .3. 2. 1
 لازم هـاي  فعالیت تعیین در کارمند و استقلال عمل آزادي نشان دهنده سطح انتخاب حق احساس داشتن یا خودمختاري

 آغـاز  در انتخـاب  احسـاس  ربـه تج معنی خودمختاري را به و کمرون احساس وتن .]39[شغلی است وظایف انجام براي
این احساس رابطه ي مستقیمی با میزان کنترل فرد بر نحوه ي . می دانند شغلی هاي فعالیت به بخشیدن نظام ها و فعالیت

کنند، تمایل به مشارکت در فعالیت هـا دارنـد در نتیجـه     خودمختاري احساس افراد که انجام کارش دارد، بنابراین هنگامی
  .]13[ه جایگزین اجبارهاي موجود در محیط کار خواهد شدمشارکت داوطلبان

 
  احساس موثر بودن .4. 2. 1

افـراد  . ]30[احساس موثر بودن را می توان سطح تاثیرگـذاري فـرد بـر نتـایج راهبـردي، اداري و عملیـاتی شـغل دانسـت        
بینند و تلاش می کنند تـا محـیط را   توانمند به دنبال ایجاد تغییر در محیط کار خود هستند، خود را تحت کنترل محیط نمی 

به عبارت دیگر افرادي که این احساس را دارند می کوشند بـه جـاي بـروز رفتـار واکنشـی در      . با اهداف خود همسو کنند
  .]39[برابر محیط، تسلط خود را بر آنچه می بینند حفظ نمایند
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  احساس اعتماد .5. 2. 1
افراد توانمند مطمئن هستند که با آنها منصـفانه، یکسـان   . دستان اشاره دارداحساس اعتماد به روابط بین زیردستان و بالا

احساس اعتماد همبستگی بالایی با احساس امنیت دارد و این به معناي این است . و مبتنی بر عملکردشان رفتار خواهد شد
داشتن احساس این که رفتـار دیگـران    .]8[که افراد توانمند اطمینان دارند که صاحبان قدرت به آنها آسیبی نخواهند رساند

قابل اعتماد است، اطلاعات مورد اطمینان و موثق هستند و به قول و قرارها عمل خواهد شد، همگی بخشی از شـکلگیري و  
  .]2[رشد احساس توانمندي در افراد هستند

 
  مدیریت دانش. 2

و خلق، به اشتراك گـذاري  ریت دانش به چگونگی اما به طور کلی مدی مدیریت دانش وجود دارد هرچند تعاریف مختلفی از
محققان در بحث مدیریت دانش، عـلاوه بـر مـوارد فـوق ابعـاد دیگـري را نیـز        . ]15[ها اشاره دارد سازماندر  دانش حفظ

سـلمونز  . توسعه و سازماندهی دانـش را نیـز مـد نظـر قـرار داده انـد       ]4[داونپورت و پروساك. مورد توجه قرار داده اند
گلیناس و همکاران در تعریفـی جـامع تـر مـدیریت دانـش را فراینـد       . ]24[ی را نیز به سایر ابعاد اضافه کرده استشناسای

از نگاه دیگر مـدیریت دانـش روشـی بـراي کنتـرل و هـدایت       . ]29[احصا، ذخیره سازي، بازیابی و توزیع دانش دانسته اند
بـه گونـه اي کـه بـا بکـارگیري دانـش داخـل و خـارج          دارائی هاي دانشی مشهود و به خصوص نامشهود سازمان اسـت، 

  . ]41[سازمان، تولید دانش، ارزش آفرینی، نوآوري و بهبود در سازمان تسهیل شود
این کارکنان سازمان هستند کـه دانـش را تولیـد، نگهـداري و     . مدیریت دانش ارتباط تنگاتنگی با مدیریت منابع انسانی دارد

در -ارکنان جدید به سازمان دانش سازمان افزایش مـی یابـد و بـا رفـتن افـراد از سـازمان       با ورود ک. استفاده می نمایند
در بحـث سـرمایه   . سازمان بخشی از دانش خـود را از دسـت مـی دهـد     -صورت عدم پیاده سازي سیستم مدیریت دانش

ر و همکـاران سـرمایه   فکري سازمان همواره نیروي انسانی از مولفه هاي اساسی به شمار آمده اسـت بـراي مثـال بـودک    
  .]19[انسانی را یکی از ارکان سه گانه سرمایه فکري می داند

  
  ابزارهاي مدیریت دانش. 3

ــازمان           ــمنی س ــریح و ض ــش ص ــتر دان ــه بیش ــر چ ــت ه ــراي دریاف ــک ب ــا روش و تکنی ــامل ده ه ــش ش ــدیریت دان  م
یا پراکندگی جغرافیـایی سـازمان،   بسته به ضمنی یا صریح بودن دانش، بزرگی و کوچکی سازمان، تمرکز . ]38[می باشد

در برخی دیدگاه هـا نقـش فنـاوري    . از ابزارهاي متفاوتی براي مدیریت دانش استفاده می شود... سطح دانشی سازمان و 
اطلاعات در مدیریت دانش بسیار پررنگ دیده شده و حتی عده اي مدیریت دانش را یک سیستم مدیریت اطلاعات پیشـرفته  

حقیقت مدیریت دانش بسیار فراتر از پیاده سازي یک سیستم اطلاعاتی در سازمان مـی باشـد و فنـاوري    می دانند، اما در 
بنابراین متناسب با مقتضیات سازمان از ابزارهایی استفاده مـی شـود   . اطلاعات در آن تنها نقش یک تسهیل کننده را دارد

وري بر ادبیات ابزارهاي مدیریت دانـش مشـخص شـد کـه     با مر. که در بسیاري از موارد بر پایه فناوري اطلاعات نیستند
  بـراي مثـال بیجرسـی در مطالعـه خـود      . طیف وسـیعی از ایـن ابزارهـا در سـازمان هـا مـورد اسـتفاده قـرار مـی گیرنـد          

  . ]17[ابزار مدیریت دانش را در ادبیات موضوع شناسایی کرده است 100بیش از 
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  نش در ایرانشناسایی ابزارهاي پرکاربرد مدیریت دا. 1. 3
در این . با توجه به تنوع ابزارهاي مدیریت دانش اقدام به گزینش اولیه ابزارهاي تاثیرگذار بر توانمندسازي کارکنان کردیم

ابزار اولیه که به نظر می رسید تاثیر بیشتري بر توانمندسـازي   24بخش با مرور ادبیات از میان ابزارهاي شناسایی شده 
  . آورده شده اند) 1(این ابزارها در جدول . نتخاب شدندکارکنان داشته باشند ا

 
  [34][17][6][1]ابزارهاي مدیریت دانش تاثیرگذار بر توانمندسازي کارکنان : 1جدول 

  ابزارهاي مدیریت دانش
روش هاي حل مساله گروهی   پورتال سازمانی  4مرور بعد از عملیات  3گروه هاي کاري

  مانند طوفان فکري
  7دوایر کیفیت  گردش شغلی  6مساعدت همتایان  5نقشه هاي دانش

بازدیدهاي دانشی یا تورهاي   آموزش هاي حین خدمت
  9اتاق هاي فکر  برنامه ریزي شغلی  8یادگیري

استفاده از نظرات مشاورین   10مصاحبه خروج  آموزش هاي رسمی
  12بازدید از نمایشگاه ها  11و متخصصان

تشخیص و اشتراك بهترین   13مراکز دانش
  14ها فعالیت

تجزیه و تحلیل شبکه هاي 
  16گفتگو و مباحثه با مشتریان  15اجتماعی

مستندسازي دانش و   17گزارش حین انجام کار
در کنار هم قرار دادن کارکنان   18داستان گویی  تجربیات

  19با سابقه و جوان
  

ریت و صـنایع  سپس با طراحی پرسشنامه اي و ارسال آن بـه طـور تصـادفی بـراي تعـدادي از اسـاتید رشـته هـاي مـدی         
دانشگاه هاي کشور اقدام به شناسایی و انتخاب ابزارهاي پرکاربرد مدیریت دانش در بنگاه هاي دانشی کوچک و متوسط 

) خیلـی زیـاد  = 5زیـاد،  = 4معمـولی،  = 3کـم،  = 2خیلی کم، = 1(سطحی  5در این پرسشنامه از طیف لیکرت . کشور نمودیم
بـه عنـوان   ) 2(گانـه جـدول    7پرسشنامه اي که به دست مـا رسـید ابزارهـاي     11 با توجه به نتایج حاصل از. استفاده شد

  .ابزارهاي پرکاربرد مدیریت دانش در بنگاه هاي کوچک و متوسط کشور شناخته شدند
  

  ابزارهاي پرکاربرد مدیریت دانش در شرکت هاي کوچک و متوسط کشور: 2جدول 
  

  گزارش حین انجام کار  مرور بعد از عملیات
  بازدید از نمایشگاه ها  ش هاي حین خدمتآموز

  استفاده از نظرات مشاورین و متخصصان  گردش شغلی
  در کنار هم قرار دادن کارکنان با سابقه و جوان

  .در ادامه توضیح مختصري از هر یک از این ابزارها آورده شده است
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  :مرور بعد از عملیات. 1. 1. 3
در این ابزار مدیریت دانـش بعـد از   . ش آمریکا مورد توسعه و بهره برداري قرار گرفتاین ابزار براي اولین بار توسط ارت

ایـن  . انجام هر عملیات یا پروژه، افراد درگیر در موضوع دور هم جمع شده و به بحث، بررسی و تبادل نظـر مـی پردازنـد   
مـرور  . در حد چند روز انجام شـود  مرور می تواند به صورت رسمی یا غیر رسمی، کوتاه در حد چند دقیقه و یا طولانی

  .]1[بعد از عملیات از بهترین ابزارهاي تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح و همچنین اشتراك دانش به شمار می رود
  
  :گزارش حین انجام کار .2. 1. 3

مـین امـر   در بسیاري از سازمان ها نحوه انجام کار توسط متخصصین پس از انجام کار مکتوب و مستند می شـود کـه ه  
به همین جهت یکـی از ابزارهـاي جمـع آوري دانـش ضـمنی در      . منجر به از دست رفتن بخش زیادي از اطلاعات می شود

  .]6[سازمان ها استفاده از گزارش هاي حین انجام کار می باشد
  
  :آموزش هاي حین خدمت .3. 1. 3

ن خدمت عبارت است از بهبود نظـام دار  آموزش ضم: جان اف می در تعریف خود از آموزش هاي ضمن خدمت می گوید
. ]9[و مداوم مستخدمین از نظر دانش، مهارت ها و رفتارهایی که به رفاه آنان و سازمان محل خدمتتشـان کمـک مـی کنـد    

دوره هاي ضمن خدمت دوره هایی حساب شده با هدف گیـري مشـخص بـه منظـور ارتقـاي دانـش یـا مهـارت در افـراد          
  .ن جهت معمولا داراي بازدهی بالایی می باشندسازمان می باشند و به همی

  
  :بازدید از نمایشگاه ها .4. 1. 3

ایـن ابـزار در شـرکت هـاي     . بازدید از نمایشگاه ها یکی از ابزارهاي شناسایی و کسب دانش از خارج سازمان مـی باشـد  
ه از ایـن ابـزار توسـط شـرکت     بیجرسی در مطالعه خود به اسـتفاد . دانش بنیان بیش از سایر شرکت ها استفاده می شود

  .]17[هاي هلندي اشاره کرده است
  
  :گردش شغلی .5. 1. 3

 جابه جـایی انجـام   صورت خانواده به هم مختلف در سطوح سازمان یک کارکنان آن طی که فرایندي است شغلی گردش
 روحـی نیـز   ملالـت  و فـرد میشـود، از خسـتگی    تجربیـات  و دانش مشاغل باعث افزایش در چرخش. ]10[وظیفه می کنند

  .]7[میشود و نوآوري خلاقیت و فکري و این امر موجب تحولات می کاهد 
  :استفاده از نظرات مشاورین و متخصصان .6. 1. 3

در شـرایطی کـه ایـن    . هدف از این ابزار استفاده نظام مند و پیوسته از نظرات خبرگان در برخورد با مشـکلات مـی باشـد   
ازمان پیاده سازي شده باشد، افراد می دانند که در برخورد با مشکلات و مسـائل پیچیـده   ابزار به صورت نظام مند در س

از چه طریقی می توانند بـه نظـرات تخصصـی کارشناسـان درون سـازمان، وابسـته بـه سـازمان یـا بیـرون از سـازمان            
  .]34[دسترسی پیدا کنند
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 :در کنار هم قرار دادن کارکنان با سابقه و جوان .7. 1. 3
با این روش کارکنان جوان بـا بـودن در کنـار کارکنـان بـا سـابقه       . ن روش از دو جهت می تواند به سازمان نفع برساندای

مهارت آموزي می کنند و از دانش ضمنی و تجربه آنها بهره مند می شوند، از طرف دیگر کارکنان با سابقه نیز بـا دانـش   
  .]17[ي خود را ارتقا می دهندآکادمیک و روز کارکنان جوان آشنا شده و توانمند

  
  (FAHP)فازي براي اولویت بندي ابزارهاي مدیریت دانش  AHPمتدلوژي . 4

 " ساعتی ال توماس" توسط میلادي  80 دهه در تکنیک این .است زوجی مقایسات مراتبی، سلسه تحلیل فرایند کار اساس
 بـراي . ]36[اسـت  گرفتـه  قرار استفاده مورد بسیار ه؛معیار چند گیري تصمیم مسائل حل براي بعد به آن از و شد ابداع

 شـده  داده معیارهـاي  اساس بر دو، به دو را این روش آنها موجود، گزینه چند بین از گزینه یک انتخاب و گیري تصمیم
 نتایج در معیارها وزن اعمال از پس و آورد می دست به معیار هر مورد در را دیگري بر یک هر ترجیح و کرده مقایسه
 شرط از عبارتند که است استوار اصل چهار بر تکنیک این. کند می انتخاب دارد، را امتیاز بیشترین که اي گزینه حاصله،

  .]27[انتظارات اصل و وابستگی اصل همگنی، اصل معکوسی،
  :مراحل زیر انجام می شوند FAHPبراي تعیین معیارهاي ارزیابی بوسیله 

راي معیار ها در ابعاد سیستم سلسله مراتبی تشکیل می دهیم، سپس از پاسخ دهندگان ابتدا ماتریس مقایسات زوجی را ب
 . می خواهیم، عبارات زبانی را براي مقایسه زوجی معیارها استفاده کنند تا تعیین شود کدام یک از معیارها مهمتر هستند

زن هاي فازي هر معیار به شیوه زیر عمل براي استفاده از تکنیک میانگین هندسی براي تعیین میانگین هندسی فازي و و
  :]22[میکنیم
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 iمیانگین هندسـی فـازي مقـادیر مقایسـه معیـار       ~irبنابراین . است nنسبت به معیار  iمقادیر مقایسه معیار  ~inaبطوریکه 
امـــین معیـــار بـــوده و میتوانـــد بوســـیله یـــک عـــدد فـــازي  iوزن فـــازي  ~iw.نســـبت بـــه هـــر معیـــار دیگـــر اســـت

~),,(مثلثی
iiii UwMwLww  نشان داده شود.  

بوسـیله  ) مقـدار  -اثـر (با استفاده از ارزیابی متغییر هاي زبانی براي نشـان دادن عملکـرد معیارهـا    : اندازه گیري گزینه ها
عباراتی همچون، خیلی خوب، خوب، متوسـط، ضـعیف، خیلـی ضـعیف، ارزیـاب هـا بـراي هـدایت قضـاوت ذهنـی مـورد            

 .100Error! Reference source not foundتـا   0درخواست واقع میشوند و هر متغییر زبـانی میتوانـد بـین مقیـاس     
علاوه بر این ارزیاب ها میتوانند به صورت ذهنی محدوده خود را براي متغییر هاي زبانی که میتوانند . نشانه گذاري شود

k .تابع عضویت عبارات زبانی یک ارزیاب را نشان دهند، اختصاص دهنـد 
ijE~      فـازي  را بـراي نشـان دادن مقـدار عملکـرد
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ــاب  ــه   kارزی ــمت گزین ــه س ــار   iام ب ــت معی ــیله        jتح ــابی را بوس ــاي ارزی ــار ه ــه معی ــین هم ــه و همچن ــر گرفت در نظ
)~,~,~(~ k

ij
k

ij
k

ij
k

ij EUEMELE  از آنجا که ادراك ارزیاب ها با توجه به تجربه و دانـش آنهـا متغییـر اسـت     . نشان میدهیم
العـه از عبـارت میـانگین بـراي یکپارچـه سـازي مقـادیر        ایـن مط . بنابراین تعریف واژه هاي زبانی نیز متغییر خواهـد بـود  

  ارزیاب استفاده میکنیم، که، mقضاوت فازي 
  
 

)3()~...~~()1(~ 21 m
ijijijij EEEmE   

  
ijE~           ــورت ــی بص ــازي مثلث ــدد ف ــک ع ــا ی ــه ب ــد ک ــان میده ــدگان را نش ــمیم گیرن ــاوت تص ــازي قض ــداد ف ــانگین اع می
),,(~

ijijij
k

ij UEMELEE  دیر نقاط پایانی را میتوان بصورت زیر بدست آورد،مقا. نشان داده میشود  
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ij

ij










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 ~jwطبق هر معیـار وزنـی  .وزن هر معیار و همچنین مقادیر عملکرد فازي میباید بوسیله محاسبه اعداد فازي یکپارچه شود

t، بردار وزنی معیار ها FAHPمشتق شده از 
nj wwww )~,...,~,...,~(~

1بطوریکه ماتریس عملکـرد  . یتوان بدست آوردرا م
. معیـار بدسـت آیــد   nبـراي هـر یــک از گزینـه هـا همچنــین میتوانـد از مقـدار عملکـرد فــازي هـر گزینـه تحــت           ~Eفـازي 

~)~(بطوریکه
ijEE  از بردار وزنی معیار . استjw و ماتریس عملکرد فازيE~ تصمیم گیري مصنوعی فازي را میتوان ،
  خواهد بود، ~Rنتایج مشتق شده ماتریس تصمیم مصنوعی فازي. محاسبه کرد

  
 

)5(~~~ wER  
  

نسـبتا مشـکل اسـت،     از آنجاییکه محاسبه ضرب. میباشد) جمع و ضرب فازي(نشان دهنده محاسبه اعداد فازي  علامت
براي تصمیم فازي مصـنوعی در هـر گزینـه     ~iRمعمولا این ضرب بوسیله نتایج ضرب تقریبی فازي و اعداد فازي تقریبی

~),,(بصورت
iiii URMRLRR  داریم،. نشان داده میشود  

  



  
   90تابستان / 27شماره / دهم  سال/ نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا              
  
  

  
  
  

14

)6(;

;;

1

11













n

j
jiji

n

j
jiji

n

j
jiji

UwUEUR

MwMEMRLwLELR
  

 

. وعی که بوسیله گزینه ها حاصل میشود، خود یک عدد فازي اسـت نتیجه تصمیم گیري فازي مصن: رتبه بندي اعداد فازي
بـه  . بنابراین لازم است تا یک رتبه بندي غیر فازي براي اعداد فازي و به منظور مقایسه گزینه هاي ایجـاد شـده بکـار رود   

هاي رتبـه بنـدي   روش ـ). BNP(عبارت دیگر روال فازي زدایی در واقع جایگذاري بهترین مقدار عملکرد غیر فازي میباشـد  
بکـار بـردن روش    BNPبـراي یـافتن   . میباشـد   ، و بـرش (COA)، مرکز ناحیه (MOM)این چنینی شامل، ماکسیمال 

COA مقدار .روشی کاربردي و ساده میباشدBNP  براي عدد فازيiR~  ،را میتوان با استفاده از معادله زیر بدست آورد  
)7(3)]()[( iLRLRMRLRURBNP iiiiii  

  .مشتق شده براي هر گزینه، رتبه بندي گزینه ها در مسئله حاصل می شود BNPبر طبق مقدار
  
  بررسی نتایج به دست آمده از شرکت هاي دانش بنیان مستقر در پارك هاي علم و فناوري کشور. 5

دسازي کارکنان، پرسشنامه اي طراحی و در این تحقیق به منظور ارزیابی میزان تاثیر ابزارهاي مدیریت دانش بر توانمن
براي شرکت هاي دانش بنیان مستقر در پارك هاي علم و فناوري کشور ارسال شد تا گزینه هاي موجود در چهارچوب 

گزینه ساخته شده  7معیار و  5ز این چهارچوب ا. نشان داده شده اند مورد بررسی قرار گیرند) 1(شکل 0 تحقیق که در 
 ،»احساس شایستگی«، »احساس معنی دار بون«که معیارها، ابعاد تشکیل دهنده توانمندسازي با عناوین . است

  هستند وگزینه ها از ابزارهاي مدیریت دانش» احساس اعتماد«و » احساس موثر بودن«، »احساس داشتن حق انتخاب« 
« ، »بازدید از نمایشگاه ها « ، »آموزش هاي حین خدمت « ، »گزارش حین انجام کار « ، »ات مرور بعد از عملی« با عناوین  

» در کنار هم قرار دادن کارکنان با سابقه و جوان « و » استفاده از نظرات مشاورین و متخصصان « ، »گردش شغلی 
   .هستند
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  محاسبه وزن معیارها. 1. 5

فـازي بـه محاسـبه     AHPپس از تشکیل سلسه مراتب، بـا اسـتفاده از روش   . پرسشنامه به دست ما رسید 43در مجموع 
بـه محاسـبه مـاتریس مقایسـات زوجـی فـازي       ) 2(در قدم اول با اسـتفاده از رابطـه   . وزن هر معیار و گزینه ها پرداختیم

  .قابل مشاهده می باشد) 3(پرداختیم که نتایج در جدول 
  

  یس مقایسات زوجی فازيماتر: 3جدول 

 
  

 ارچوب تحقیقچ: 1شکل 
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   riیادآوري می شود که براي محاسبه وزن هر بعد ابتدا نیـاز بـه محاسـبه مقـدار     . در گام بعدي وزن هر بعد محاسبه شد
  . در زیر آورده شده اند riمقادیر. محاسبه می شود) 1(می باشد که با استفاده از رابطه 

  
r(٠/٩٢٤٣،١/١٥٩٠،١/٤١٦٦) :١, r(١/٩٣٤٢،٢/٤٨١٣،٣/٠١١٣) :٢, r(٠/٥٠٩١،٠/٦٣٢٤،٠/٧٧٩٣) :٣, 
r(١/٢١٦٢،١/٤٨٨٤،١/٩٠٦٢) :٤, r(٠/٣١١٥،٠/٣٦٩٥،٠/٤٥٧٢) :٥ 

  
  :که این مقادیر عبارتند از. محاسبه شده اند wiمقادیر ) 2(سپس با استفاده از رابطه 

 
w (٠/١٢٢٠،٠/١٨٩٠،٠/٢٨٩٣) :١, w (٠/٢٥٥٤،٠/٤٠٤٧،٠/٦١٥١) :٢, w (٠/٠٦٧٢،٠/١٠٣١,٠/١٥٩١) :٣, 
w (٠/١٦٠٦،٠/٢٤٢٧،٠/٣٨٩٣) :٤, w (٠/٠٤١١،٠/٠٦٠٢،٠/٠٩٣٤) :٥ 

  
بـراي محاسـبه ارزش وزن فـازي هـر معیـار       COAبا به دست آوردن وزن فازي هر معیار به منظـور اسـتفاده از روش   

  .باشند قابل مشاهده می) 4(محاسبه شده در جدول  BNPمقایر . محاسبه شد) 3(با استفاده از رابطه  BNPمقدار 
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 وزن ابعاد: 4جدول

 يتوانمندساز ابعاد ها وزن BNP  رتبه

 بودن داری معن احساس (0/1220،0/1890،0/2893) 0/2001 3

 یستگیشا احساس (0/2554،0/4047،0/6151) 0/6151 1

 انتخاب حق داشتن احساس (0/0672،0/1031،0/1591) 0/1591 4

 بودن ثرمو احساس (0/1606،0/2427،0/3893) 0/3893 2

 اعتماد احساس (0/0411،0/0602،0/0934) 0/0649 5

 

با توجه به مقادیر به دسـت آمـده بـراي وزن فـازي هـر معیـار نتیجـه مـی شـود کـه بعـد احسـاس شایسـتگی در بحـث               
توانمندسازي بالاترین جایگاه و بیشترین اثر را دارد و پس از آن بعد احسـاس مـوثر بـودن و احسـاس معنـی دار بـودن       

همچنین همـانطور کـه مشـاهده مـی شـود دو بعـد احسـاس داشـتن حـق          . ترین اثر را در توانمندسازي کارکنان دارندبیش
  .انتخاب و احساس اعتماد کمترین تاثیر را در توانمندسازي کارکنان دارا می باشند

  
  پیش بینی عملکرد ابزارهاي مدیریت دانش .2. 5

بـه  . ار مدیریت دانش که بر روي توانمندسازي کارکنان تـاثیر مـی گـذارد، اسـت    در این مقاله هدف ما یافتن بهینه ترین ابز
. خواسته شد تا نظرات خود را با استفاده از متغیرهاي زبانی بیان کنند) پاسخ دهنده(همین منظور از تعداد مختلفی ارزیاب

خـود دارد و ممکـن اسـت دو عبـارت     از آنجایی که هر فرد در به کاربردن متغیرهاي زبانی دامنه اي خاص از معنا بـراي  
زبانی یکسان از دو ارزیاب منظورهاي متفاوتی داشته باشند، بنابراین با استفاده از تابع عضویت مثلثی اقـدام بـه تشـکیل    

آورده ) 5(ایـن بانـک داده در جـدول شـماره     . بانک داده اي از بازه مورد نظر عبارات زبانی براي هر پاسخ دهنده نمـودیم 
 .شده است
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 گانه5نتایج درك شخصی ارزیاب ها از متغیرهاي زبانی : 5جدول

  ادیزی لیخ ادیز متوسط کم کمی لیخ ابیارز  یزباني ها ریمتغ
(0،10،20) (20،35،50) (50،65،80) (80،85،90) (90،95،100) 1 

(5،10،15)  (15،35،55) (55،65،75) (75،80،85) (85،95،100) 2 

(0, 10،30) (30, 40،50) (50،60،70) (70, 80،90) (90, 95،100) 3 

(0،0،10) (10،15،20) (20،30،40) (40،60،80) (80،90،100) 4 

(5, 7،12) (13, 25،38) (37, 50،62) (63, 75،88) (88, 93،100) 5  
(0،20،40) (40،50،60) (60،70،80) (80،85،90) (90،95،100) 6  
(5, 15،25) (40, 50،60) (60, 70،80) (70, 80,90) (85،90،100) 7  
(0،15،30) (30،45،60) (60،65،70) (70،75،80) (80،90،100) 8  
(0،10،20) (20،35،50) (50،55،60) (60،70،80) (80،90،100) 9  
(5،15،25) (25،30،35) (35،40،55) (55،65،75) (70،85،100) 10  

(10, 20،35) (30, 40،45) (50،60،70) (75, 80،85) (85, 90،100) 11  
(0،0،15) (15،30،45) (45،60،75) (75،80،90) (90،100،100) 12  
(0،5،10) (10،20،30) (30،45،55) (55،70،90) (90،95،100) 13  

(10،20،30) (30،40،50) (50،55،60) (60،65،70) (70،85،100) 14  
(0،20،40) (40،45،50) (50،55،60) (60،65،70) (70،80،100) 15  
(0،0،40) (40،50،60) (60،70،80) (80،85،90) (90،100،100) 16  
(5،10،15) (15،25،35) (35،45،55) (55،65،75) (75،90،100) 17  
(0،20،40) (40،45،50) (50،55،60) (60،70،80) (80،90،100) 18  
(0, 10،15) (30, 40،45) (50, 60،65) (70, 80،85) (80, 90،100) 19  
(0،15،20) (20،30،40) (40،50،60) (60،75،90) (90،95،100) 20  
(0،10،25) (25،35،45) (55،60،65) (65،70،75) (75،85،100) 21  

(10, 25،40) (40, 50،65) (65, 75،80) (80, 85،90) (85, 85،90) 22  
(0،5،10) (10،15،20) (20،40،60) (60،75،90) (90،95،100) 23  
(0،0،19) (15،27،43) (38،48،65) (60،78،90) (88،100،100) 24  
(5،15،25) (25،35،45) (45،60،75) (75،80،85) (85،90،100) 25  
(0،10،20) (20،30،40) (40،50،60) (60،75،90) (90،95،100) 26  
(0،15،20) (20،30،35) (35،45،55) (55،65،80) (80،90،100) 27  
(5, 10،20) (20, 30،50) (55, 58،63) (70, 78،86) (85, 90،100) 28  
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(0،10،20) (20،30،40) (40،50،60) (60،70،80) (80،90،100) 29  
(10،15،20) (20،30،40) (40،55،70) (70،80،90) (90،95،100) 30  
(0،10،20) (20،30،40) (40،50،60) (60،75،90) (90،95،100) 31  

(45, 50،55) (55, 60،65) (65, 70،75) (75, 80،85) (85, 90،95) 32  
(0،10،20) (20،20،30) (30،40،50) (50،60،70) (70،85،100) 33  
(0, 20،40) (40, 50،60) (60, 70،80) (80, 85،90) (90, 95،100) 34  
(15،20،25) (25،35،45) (45،60،75) (75،80،85) (85،95،100) 35  
(0،20،40) (40،45،50) (50،60،70) (70،80،90) (90،95،100) 36  
(0،0،25) (10،30،50) (30،50،70) (65،75،85) (80،100،100) 37  

(0،10،20) (20،30،40) (40،45،50) (50،55،60) (60،80،100) 38  
(0, 20،40) (30, 45،60) (55, 65،75) (75, 85،95) (90, 95،100) 39  
(10،20،30) (30،40،50) (50،60،70) (70،80،90) (90،95،100) 40  
(0،10،20) (20،25،30) (30،40،50) (50،70،90) (90,95،100) 41  
(0،0،20) (20،30،40) (35،45،70) (70،80،90) (85،100،100) 42  
(0،15،30) (30،35،40) (40،50،60) (60،70،80) (80،90،100) 43  

  
براي محاسبه این مقـدار  . پس از تشکیل بانک داده به محاسبه ارزش عملکرد فازي هر یک از ابزار مدیریت دانش پرداختیم

آورده شـده  ) 6(مقدار متوسط ارزش عملکرد فازي معیار افراد براي گزینه ها در جـدول  . استفاده شد) 4(و ) 3(از روابط 
  .است

 متوسط ارزش عملکرد فازي معیار افراد براي گزینه ها: 6جدول
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  رتبه بندي گزینه ها .3. 5
با استفاده از مقادیر وزن معیارهـا و   این مقدار. در این قسمت مقدار فازي ترکیبی براي تصمیم گیري را محاسبه می کنیم

. اسـتفاده مـی شـود   ) 5(و ) 4(بـراي ایـن منظـور از روابـط     . متوسط ارزش عملکرد فازي معیارهاي افراد به دست می آید
  .در آورده شده اند Riمقادیر محاسبه شده 

  
R (٣٩،٦٦/٧٩،١١٣/٢١) :١, R (٤١/٣٧٩،٧٣/١٥٥،١٢٤/٠٤٣) :٢, R (٤٤/٢٧٥،٧٤/٧٤٩،١٢٣/٧٥٥) :٣, 
R (٣٧/٦٠٢،٦٧/٧٦٥،١١٧/٩١٤) :٤,R (٣٩/٣٥٨،٦٥/٩٧٤،١١٥/٨٧٤) :٥,R (٣٢/٨٣٦،٦١/٢٩٥،١٠٦/٦) :٦, 
R (٤٢/٣٣،٧٢/٦٢،١٢٨/٠٢٦) :٧ 

  
از آنجایی که در ایـن تحقیـق از روش   . به منظور رتبه بندي معیارها باید آنها را غیر فازي نمود Riپس از محاسبه مقادیر 

COA راین براي انجام رتبه بندي نیاز به محاسبه مقادیر استفاده می شود، بنابBNP    اسـتفاده  ) 7(می باشد کـه از رابطـه
 .آورده شده است) 7(و رتبه بندي نهایی حاصل شده در جدول  BNPمقادیر محاسبه شده براي . می شود

  رتبه بندي ابزارهاي مدیریت دانش: 7جدول 
  ابزار مدیریت دانش BNP R  رتبه

  مرور بعد از عملیات (39,66/79،113/21) 73/0002 6

  گزارش حین انجام کار (41/379،73/155،124/043) 79/5255 3

  آموزش هاي حین خدمت (44/275،74/749،123/755) 80/9262 2

  بازدید از نمایشگاه ها (37/602،67/765،117/914) 74/4272 4

  گردش شغلی (39/358،65/974،115/874) 73/7355 5

  استفاده از نظرات مشاورین و متخصصان (32/836،61/295،106/6) 66/9105 7

  در کنار هم قرار دادن کارکنان با سابقه و جوان (42/33،72/62،128/026) 80/9919 1

  
» در کنار هم قرار دادن کارکنان با سـابقه و جـوان   « نیز مشخص است دو ابزار مدیریت دانش ) 7(همانطور که در جدول 

  بیشـترین میـزان تـاثیر را بـه طـور کلـی بـر توانمنـد سـازي کارکنـان دارنـد و دو ابـزار             » حین خـدمت  آموزش هاي « و 
  .کمترین میزان تاثیر را داشته اند» مرور بعد از عملیات«و » گردش شغلی«
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  نتیجه گیري

در توانمندسـازي  بیشـترین میـزان تـاثیر    » در کنار هم قرار دادن کارکنـان بـا سـابقه و جـوان     « طبق نظر پاسخ دهندگان 
بـا  . این شیوه قدیمی ترین و سنتی ترین روش براي آموزش و توانمندسازي کارکنان می باشـد . کارکنان را دارا می باشد

وجود اینکه پاسخ دهندگان از افراد شاغل در شرکت هاي دانش بنیان بوده اند اما به نظر می رسـد راهکارهـاي سـنتی بـا     
بنابراین شرکت ها می توانند از این ابزار سـاده  . لذا بیشترین اثر و کارایی را داشته استفرهنگ ما تطابق بیشتري دارد و 

  .و نسبتا کم هزینه حداکثر استفاده را داشته باشند
بالاترین رتبه را در اثرگذاري بـر  » آموزش هاي حین خدمت « ، »در کنار هم قرار دادن کارکنان با سابقه و جوان « بعد از 

» در کنار هم قرار دادن کارکنان بـا سـابقه و جـوان    « این ابزار شباهت فراوانی با . ارکنان کسب کرده استتوانمدسازي ک
میـزان رسـمیت   » آموزش هاي حـین خـدمت   « دارد و تنها تفاوت آنها در میزان رسمی بودن انتقال دانش می باشد که در 

  . بیشتري وجود دارد
این ابزار بر مستندسازي و حفظ دانش در سـازمان تـاثیر بسـزایی    . ي قرار دارددر جایگاه بعد» گزارش حین انجام کار « 

دارد و بیشتر به این منظور مورد استفاده قرار می گیرد، اما بسیار جالب توجه است که نتایج نشـان مـی دهـد ایـن ابـزار      
هـا بـه گزارشـات شـفاهی و یـا      متاسـفانه در بسـیاري از شـرکت هـا تن    . تاثیر بالایی بر توانمندسـازي کارکنـان نیـز دارد   

گزارشاتی از میزان پیشرفت کار بسنده می شود، با توجه به نتایج به دست آمده با کاربرد این روش هم می توان مـانع از  
  .بین رفتن بخش وسیعی از دانش سازمان شد و هم به توانمندسازي کارکنان پرداخت

نکتـه جالـب توجـه    . در رتبه هاي بعدي قرار دارنـد » بعد از عملیات  مرور« و » گردش شغلی « ، »بازدید از نمایشگاه ها « 
در بسیاري از مطالعات مربوط بـه مـدیریت منـابع انسـانی در     . در رتبه ماقبل آخر می باشد» گردش شغلی « قرار گرفتن 

یق حاضر نشان مـی  به عنوان یکی از ابزارهاي مفید یاد می شود، اما تحق» گردش شغلی « بحث توانمندسازي کارکنان از 
حداقل مـی تـوان   . دهد که ابزارهاي بسیار قدرتمندتر دیگري نیز وجود دارند که به اندازه کافی مورد توجه قرار نگرفته اند

نسبت به سایر ابزارها کارایی چندانی نـدارد و ایـن موضـوع    » گردش شغلی « گفت که در سازمان هاي دانش محور ابزار 
  .ر مورد بررسی و واکاوي قرار گیردمی تواند به صورت مبسوط ت
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