
021-44974523

mta.co.ir

@iranKMconsulting

شماره 39

مجله الکترونیکی

اردیبهشت 1398

مطالعات مدیریت دانش

KM
Study



مجله الکترونیکی مدیریت دانش

مدیر مسئول: نوید نظافتی
سردبیر: امیر خسروانی

هیات تحریریه
    امیر خسروانی
    احمد سپهری

    رضا یقینی
    مهسا ذاکری
    الهام شرفی

    محمدحسن بختیاری
    ساسان رستم‌نژاد

    بهناز محمدی
    سحر یاقوتی
    زهرا اسلامی

    فربد آقالر
    فرید مظفری

    حسن دوست آذر

ویراستار: فاطمه فصیحی



فهرست
CONTENT

K
N

O
W

LE
D

G
E 

M
A

N
A

G
EM

EN
T

مدیریت‌دانش‌چه‌نقشی‌در‌نوآوری‌ایفا‌می‌کند؟
گروه بارز؛ برترین سازمان دانشی ایران

راز به‌ اشتراک‌گذاری دانش_ ایجاد شبکه بزرگتر
هر درس‌آموخته یک داستان

9 وظیفه تیم مدیریت دانش پس از اتمام پیاده‌سازی مدیریت دانش
7 راه تشخیص پرسنل و کارشناسان جهت تسهیم دانش

دانشکاران چه کسانی هستند؟
برون‌سپاری پشتیبانی مدیریت دانش

ابزار و روش‌های Design Thinking در بهبود مدیریت دانش
استقرار مدیریت دانش از طریق ارزیابی ارزش دانش و ارزش پروژه

روش‌هایی برای پذیرش اشتباهات و درس گرفتن از آن‌ها
تعیین استراتژی مدیریت دانش شخصی

تأیید اجتماعی و لزوم توجه به آن در مدیریت دانش
کنفرانس مدیریت دانش

معرفی کتاب مدیریت دانش

4
6
8
11
13
15
17
19
22
25
27
30
34
37
39



مجله الکترونیکی مطالعات مدیریت دانش

4

امیر خسروانی
سردبیر و مدیر ارشد پروژه

مدیریت دانش چه نقشی در نوآوری ایفا می‌کند؟

محرک اول

‌‌‌‌ارتباط‌موثر‌و‌سیستماتیک‌بین‌ساز‌و‌کار‌مدیریت‌دانش‌و‌نوآوری‌عامل‌مهمی‌در‌ایجاد‌و‌حفظ‌مزیت‌رقابتی‌پایدار‌است.
با‌توجه‌به‌توسعه‌سریع‌در‌جامعه‌امروزی،‌نوآوری‌سازمانی‌اجتناب‌ناپذیر‌به‌نظر‌می‌رسد.‌از‌آن‌جا‌که‌توسعه‌سریع‌تکنولوژی‌
منجر‌به‌کوتاه‌تر‌شدن‌چرخه‌عمر‌محصولات‌شده،‌سازمان‌باید‌از‌به‌کارگیری‌استراتژی‌نوآورانه‌به‌منظور‌حفظ‌رقابت‌و‌تغییر‌
جایگاه‌خود‌در‌میان‌رقبا‌اطمینان‌حاصل‌نماید.‌در‌هر‌صورت،‌نوآوری‌محصول‌فشار‌رقابت‌و‌به‌روزرسانی‌سریع‌فناوری‌های‌
پیچیده‌بوده،‌و‌این‌پیچیدگی‌منجر‌به‌رشد‌دانش‌موجود‌در‌سازمان‌خواهد‌شد.‌ظهور‌نوآوری‌در‌سازمان‌ها‌تنها‌با‌قابلیت‌
دسترسی‌و‌چرخش‌دانش‌و‌اطلاعات‌بین‌ارکان‌آن‌امکان‌پذیر‌خواهد‌بود.‌در‌ادامه‌به‌سه‌محرک‌اصلی‌مدیریت‌دانش‌در‌ایجاد‌

نوآوری‌اشاره‌شده‌است.

‌‌‌‌استفاده‌از‌دانش‌و‌توسعه‌همکاری‌عامل‌نخست‌برای‌ایجاد،‌ساخت‌و‌حفظ‌مزیت‌رقابتی‌است.‌مدیریت‌دانش،‌تسهیل‌کننده‌
همکاری‌از‌طریق‌به‌اشتراک‌گذاری‌تجارب،‌ایده‌ها‌و‌دستاوردها‌می‌باشد.
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محرک سوم

محرک دوم

‌‌‌‌دانش‌به‌عنوان‌منبع‌مهمی‌برای‌کاهش‌پیچیدگی‌در‌روند‌نوآوری‌تلقی‌می‌شود.‌به‌این‌ترتیب‌مدیریت‌دانش‌با‌مدیریت‌موثر‌
این‌منبع‌حیاتی‌)تجمیع‌و‌در‌دسترس‌قرار‌دادن‌به‌موقع‌آن(‌می‌تواند‌بستر‌لازم‌برای‌ایجاد‌و‌توسعه‌نوآوری‌را‌فراهم‌کند.‌

‌‌‌‌یکپارچه‌سازی‌دانش‌داخلی‌و‌خارجی‌سازمان‌سومین‌محرک‌در‌نوآوری‌است.‌این‌محرک‌ضمن‌در‌دسترس‌قرار‌دادن‌دانش،‌
فرآیندی‌را‌برای‌کاهش‌هزینه‌ها‌و‌افزایش‌نوآوری‌سازمان‌ایجاد‌خواهد‌کرد.‌بدین‌ترتیب،‌در‌مواقعی‌که‌اعضای‌سازمان‌نیازمند‌
دانش‌خاصی‌هستند،‌به‌واسطه‌وجود‌ساز‌و‌کار‌مدیریت‌دانش،‌به‌راحتی‌و‌به‌کمک‌سیستم‌ها‌و‌نرم‌افزارهای‌موجود‌می‌توانند‌
به‌دانش‌مورد‌نیاز‌دسترسی‌پیدا‌کنند.‌این‌امر‌موجب‌صرفه‌جویی‌در‌زمان،‌نیروی‌انسانی‌و‌منابع‌مادی‌سازمان‌می‌شود.‌علاوه‌

بر‌این‌موارد،‌مدیریت‌دانش‌در‌ارتباط‌با‌نوآوری‌دو‌نقش‌دیگر‌نیز‌ایفا‌می‌کند:

‌‌‌‌حجم‌بزرگی‌از‌دانش‌سازمانی‌در‌ذهن‌افراد‌)تحت‌عنوان‌دانش‌ضمنی(‌وجود‌دارد،‌کسب‌و‌به‌اشتراک‌گذاری‌این‌دانش‌
بدون‌وجود‌یک‌برنامه‌جامع‌و‌سیستماتیک‌در‌زمینه‌مدیریت‌دانش‌امکان‌پذیر‌نخواهد‌بود.‌لذا‌مدیریت‌دانش‌ضمن‌شناسایی‌
نقاط‌دانش‌خیز‌سازمان،‌دانش‌ضمنی‌افراد‌را‌کسب،‌ذخیره‌و‌در‌دسترس‌‌قرار‌خواهد‌داد.‌خروجی‌فرآیند‌یاد‌شده‌می‌تواند‌

عاملی‌بسیار‌قوی‌در‌ایجاد‌مزیت‌رقابتی‌بلند‌مدت‌سازمان‌باشد.‌

‌‌‌‌مدیریت‌دانش‌با‌ایجاد‌یک‌فرهنگ‌سازمانی،‌به‌ایجاد‌دانش،‌به‌اشتراک‌گذاری‌آن‌و‌مشارکت‌تمامی‌افراد‌سازمان‌کمک‌
می‌کند.‌نهادینه‌سازی‌این‌فرهنگ،‌فرآیندها‌مبتنی‌بر‌دانش‌نظیر‌فرآیند‌نوآوری‌را‌تحت‌تاثیر‌قرار‌خواهد‌داد.‌

https://www. linkedin.com/in/wuzhitao ‌:منبع
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گروه صنعتی بارز؛ برترین سازمان دانشی ایران

احمد سپهری
 مدیر اجرایی پروژه

‌‌‌‌در‌واپسین‌روزهای‌اسفند‌‌1397نتایج‌هفتمین‌دوره‌جایزه‌جهانی‌سازمان‌دانشی‌برتر‌1اعلام‌شد‌و‌بر‌این‌اساس‌گروه‌صنعتی‌
بارز‌در‌جمع‌‌5سازمان‌برتر‌دانش‌ایران‌قرار‌گرفت.‌این‌شرکت‌از‌سال‌‌1393برنامه‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش‌را‌با‌همکاری‌
مشاوران‌توسعه‌آینده‌آغاز‌کرد‌که‌این‌همکاری‌تا‌کنون‌نیز‌ادامه‌دارد.‌در‌گام‌اول‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش‌در‌بارز،‌ارزیابی‌
سطح‌بلوغ‌فرآیندهای‌سازمانی‌از‌لحاظ‌شاخص‌های‌مدیریت‌دانش‌در‌دستور‌کار‌قرار‌گرفت.‌یکی‌از‌کلیدی‌ترین‌اقدامات‌در‌
این‌راه،‌شناسایی‌مدل‌مناسب‌با‌ساختار‌سازمان‌برای‌ارزیابی‌بود‌که‌با‌انجام‌مطالعات‌بهینه‌کاوی‌و‌الگوبرداری‌از‌سازمان‌های‌

پیشرو‌دنیا،‌مدل‌ارزیابی‌بلوغ‌‌APQCبه‌عنوان‌مدل‌مناسب‌انتخاب‌شد.

1.‌جایزه‌سازمان‌دانشی‌برتر‌ایران‌)Iran‌MAKE‌Award(‌که‌از‌سال‌‌1102به‌طور‌رسمی‌و‌زیر‌نظر‌مستقیم‌بنیاد‌جهانی‌‌MAKEتوسط‌
دانشگاه‌صنعتی‌شریف‌برگزار‌می‌شود،‌در‌سطح‌منطقه‌ای/ملی‌بوده‌و‌به‌طور‌مشابه‌هر‌ساله‌در‌قاره‌های‌اروپا،‌آمریکای‌شمالی،‌آسیا‌برگزار‌می‌شود.
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متدولوژی‌ یک‌ ایجاد‌ مناسب،‌ مدل‌ انتخاب‌ از‌ پس‌ ‌ ‌ ‌ ‌
از‌ ایرانی‌ با‌فرهنگ‌سازمان‌‌های‌ اجرایی‌بومی‌و‌متناسب‌
مدیریت‌ متولی‌ واحد‌ همکاری‌ با‌ که‌ بود‌ اقداماتی‌ دیگر‌
اجرایی‌ و‌مراحل‌ تدوین‌شد‌ بارز‌ دانش‌در‌گروه‌صنعتی‌
دانش،‌ مدیریت‌ آموزشی‌ سمینارهای‌ برگزاری‌ با‌ کار‌
سمینار‌توجیهی‌ارزیابی‌بلوغ،‌تشکیل‌تیم‌ارزیابی‌کننده‌
در‌واحد‌متولی‌مدیریت‌دانش‌و‌تیم‌های‌ارزیابی‌شونده‌در‌
فرآیندها‌و‌...‌آغاز‌شد‌و‌پس‌از‌برگزاری‌جلسات‌متعدد‌در‌
‌APQCهر‌فرایند،‌شاخص‌های‌بلوغ‌مدیریت‌دانش‌مدل‌
مورد‌سنجش‌قرار‌گرفت‌که‌نتایج‌آن‌در‌قالب‌ارائه‌نقاط‌
برنامه‌های‌ ساله،‌ ‌5 اجرایی‌ نقشه‌راه‌ بهبود،‌ قابل‌ و‌ قوت‌

عملیاتی‌و‌...‌در‌هر‌فرآیند‌تدوین‌شد.

‌‌‌‌در‌گام‌دوم‌برخی‌از‌فرآیندهای‌کلیدی‌شرکت‌مانند‌
منابع‌ و‌ تعمیرات‌ و‌ نگهداری‌ توسعه،‌ و‌ تحقیقات‌ تولید،‌
و‌ شدند‌ انتخاب‌ اجرایی‌ های‌ پایلوت‌ عنوان‌ به‌ انسانی‌
ابزارها‌و‌تکنیک‌های‌مختلفی‌در‌فرآیندهای‌پایلوت‌اجرا‌

شد‌که‌نتایج‌بسیار‌مطلوبی‌را‌به‌همراه‌داشت.

برای‌ اولیه‌ بسترهای‌ ایجاد‌ در‌ اقداماتی‌که‌ از‌ ‌یکی‌دیگر‌ ‌ ‌ ‌
انجام‌شد،‌ بارز‌ استقرار‌نظام‌مدیریت‌دانش‌در‌گروه‌صنعتی‌
به‌ توجه‌ بود.‌ دانش»‌ بر‌ مبتنی‌ شغلی‌ ارتقاء‌ «نظام‌ تدوین‌
سرمایه‌های‌فکری‌سازمان‌و‌حفظ‌و‌نگهداشت‌دانشکارانی‌که‌
در‌حوزه‌های‌مختلف‌شرکت‌)به‌خصوص‌فرآیندهای‌کلیدی(‌
صنعتی‌ گروه‌ محرک‌های‌ مهم‌ترین‌ از‌ هستند‌ به‌کار‌ مشغول‌
بارز‌در‌این‌بخش‌بود؛‌کارکنانی‌که‌با‌گذر‌زمان‌به‌سطح‌قابل‌
یک‌ در‌ کار‌ از‌چند‌سال‌ و‌پس‌ از‌خبرگی‌می‌رسند‌ توجهی‌
بخش‌به‌دلیل‌عدم‌انگیزش‌مناسب‌از‌لحاظ‌شغلی‌و‌مالی‌به‌
بخش‌دیگری‌از‌شرکت‌می‌روند‌و‌یا‌سازمان‌را‌ترک‌کرده‌و‌به‌
شرکت‌های‌رقیب‌و‌یا‌صنایع‌دیگر‌می‌پیوندند.‌با‌استقرار‌کامل‌
دانشی‌ سرمایه‌های‌ شرکت،‌ فرآیندهای‌ تمامی‌ در‌ نظام‌ این‌

سازمانی‌با‌شرایط‌مطلوبی‌مدیریت‌می‌شود.

به  MAKE موفق  در  اولین حضور خود  در  بارز  گروه صنعتی   ‌ ‌ ‌
برترین  از چند سال تلاش، در جایگاه  رتبه دهم شد و پس  کسب 
این موفقیت  ایران قرار گرفت. بدون تردید کسب  سازمان دانشی 
مرهون تلاش‌های مدیران و دانشکاران این شرکت است که برای 

توسعه مدیریت دانش تلاش کردند.
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رضا یقینی
کارشناس مدیریت دانش

‌‌‌‌سوال نخست در مورد به اشتراک گذاری دانش این است که آیا تسهیم دانش یک اقدام طبیعی به حساب می‌آید 
و یا غیر طبیعی، و یا اینکه ممکن است هر دو را شامل شود؟

یکی‌از‌فعالان‌حوزه‌مدیریت‌دانش‌به‌نام‌‌Jose‌Carlos‌Faveroاخیرا‌مطلبی‌را‌منتشر‌نموده‌که‌در‌آن‌به‌نکته‌زیر‌اشاره‌کرده‌
است:‌

راز به اشتراک گذاری دانش – ایجاد شبکه بزرگتر

"به‌اشتراک‌گذاری‌دانش‌در‌‌DNAما
قرار‌دارد."

‌‌‌‌این‌مطلب‌برگرفته‌از‌نوشته‌آقای‌‌David‌Christianمی‌باشد‌که‌خود‌معتقد‌است‌"‌انسان‌با‌زبان‌بسیار‌خوشبخت‌است،‌
یک‌سیستم‌ارتباطی‌بسیار‌قدرتمند‌که‌می‌توان‌با‌آن‌آموزه‌های‌خود‌را‌با‌دیگر‌افراد‌به‌اشترک‌گذاشت‌تا‌اینکه‌به‌نوعی‌در‌

حافظه‌جمعی‌انسان‌ها‌انباشته‌شود.‌

‌‌‌‌در‌جواب‌سوال‌نخست‌باید‌پاسخ‌داد:‌بله.‌ما‌هم‌می‌توانیم‌دانش‌خود‌را‌با‌دیگران‌تسهیم‌کنیم‌و‌هم‌می‌توانیم‌از‌آن‌محافظت‌
کرده‌و‌فقط‌برای‌خود‌نگه‌داریم‌و‌در‌واقع‌هر‌دو‌به‌طور‌مساوی‌برای‌ما‌کاملا‌طبیعی‌به‌حساب‌می‌آیند.‌‌Joseدر‌ادامه‌مطلب‌
خود‌به‌خوبی‌روشن‌کرده‌است‌که‌با‌وجود‌یک‌میل‌طبیعی‌برای‌به‌اشتراک‌گذاری‌دانش‌در‌بین‌انسان‌ها،‌اما‌لزوما‌این‌اقدام‌

به‌راحتی‌در‌یک‌سازمان‌قابل‌اجرا‌نمی‌باشد.
شاید مکانیزم عملکرد زبان بتواند چرایی مسئله را پاسخ دهد؟

آقای‌‌Mark‌Pagelدر‌مجله‌‌New‌Scientistبیان‌کرده‌اند:

‌‌‌‌همانطور‌که‌زبان‌های‌مختلف‌باعث‌ایجاد‌راهی‌برای‌ارتباط‌
بین‌جوامع‌مختلف‌شده‌اند،‌علت‌از‌هم‌جدا‌ماندن‌آن‌جوامع‌
و‌فرهنگ‌ها‌نیز‌هستند.‌ایشان‌در‌مقاله‌خود‌نشان‌داده‌اند‌که‌
بیشترین‌تنوع‌زبانی‌و‌فرهنگی‌در‌جاهایی‌به‌وجود‌آمده‌‌که‌بر‌
خلاف‌تصور‌مردم،‌کاملا‌از‌لحاظ‌جغرافیایی‌به‌یکدیگر‌نزدیک‌

بوده‌اند.‌
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‌2نکته‌بارز‌در‌مقاله‌‌Mark‌Pagelعبارتند‌از:‌

1

2

‌‌‌‌بنابراین‌می‌توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌ارتباط‌زبانی‌و‌به‌اشتراک‌گذاری‌دانش‌همانند‌هم‌می‌باشند،‌به‌طوری‌که‌هر‌دو‌با‌افراد‌
درون‌یک‌گروه‌که‌اشتراکاتی‌با‌هم‌دارند‌صورت‌می‌گیرد.‌

به اشتراک گذاری دانش با افراد خارج از گروه خود یک اقدام غیر طبیعی به حساب می‌آید، زیرا ارتباطات زبانی 
نیز به همین صورت است.

دو‌پدیده‌ذکر‌شده‌:‌گروهی‌بودن‌افراد‌و‌دوری‌از‌بیگانگان‌در‌محل‌کار‌هم‌صادق‌است.‌مرزهای‌سازمانی‌می‌تواند‌باعث‌ایجاد‌
سیلوهای‌کاری،‌ایجاد‌پدیده‌گروهی‌بودن‌و‌همچنین‌حس‌"ما‌و‌آن‌ها"‌که‌خود‌رقابت‌داخلی‌بین‌گروه‌ها‌ایجاد‌می‌کند،‌شود.‌
به‌اشتراک‌گذاری‌دانش‌در‌درون‌این‌گروه‌ها‌و‌سیلوها‌اتفاق‌می‌افتد،‌اما‌بین‌این‌گروه‌ها‌به‌این‌صورت‌نیست‌و‌به‌ندرت‌شاهد‌

آن‌خواهیم‌بود.‌

گروهی‌بودن‌افراد‌:‌تمایل‌انسان‌برای‌ارتباط‌با‌افرادی‌است‌که‌هم‌نژاد‌بوده‌و‌اشتراکات‌فراوان‌با‌یکدیگر‌دارند.

دوری‌از‌بیگانگان:‌افراد‌از‌نفرات‌خارج‌از‌گروه‌خود‌دوری‌کرده‌و‌با‌آن‌ها‌ارتباط‌برقرار‌نمی‌کنند.‌
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با این وجود، اجرا کنندگان مدیریت دانش در یک سازمان چه برنامه‌های در این خصوص می‌توانند داشته باشند؟ 

باید تا حد امکان گروه‌ها و شبکه‌های بزرگتری ایجاد شود. 

‌‌‌‌این‌نکته‌در‌واقع‌ایده‌پنهان‌موجود‌در‌تشکیل‌انجمن‌های‌خبرگی‌)‌‌COP(‌است‌که‌باعث‌می‌شود‌در‌آن‌ساختار‌جدیدی‌
که‌از‌مرز‌بین‌سیلوهای‌کاری‌عبور‌می‌کند،‌به‌وجود‌بیاید.‌با‌ایجاد‌انجمن‌های‌خبرگی،‌پدیده‌گروهی‌بودن‌افراد‌اتفاق‌افتاده،‌
که‌این‌مسئله‌یعنی‌دانش‌بین‌افراد‌حاضر‌در‌آن‌گروه‌به‌خوبی‌به‌اشتراک‌گذاشته‌خواهد‌شد.‌افراد‌حاضر‌در‌انجمن‌های‌
خبرگی‌در‌واقع‌دو‌هویت‌خواهند‌داشت،‌یکی‌مربوط‌به‌سیلوی‌کاری‌خود‌و‌دیگری‌مربوط‌به‌حضورشان‌در‌انجمن‌خبرگی.‌

باید زبان مشترک ایجاد کرد. 

‌‌‌‌داشتن‌زبان‌مشترک‌به‌خصوص‌در‌زمانی‌که‌گروه‌ها‌با‌یکدیگر‌ادغام‌می‌شوند،‌بسیار‌اهمیت‌خواهد‌داشت.‌نبود‌یک‌زبان‌
مشترک‌بین‌افراد‌باعث‌می‌شود‌همچنان‌موانع‌ارتباط‌زبانی‌و‌به‌تبع‌آن‌به‌اشتراک‌گذاری‌دانش‌باقی‌بماند.‌نویسنده‌مطلب‌
انجمن‌ها‌ این‌ با‌زبان‌خاص‌خود‌به‌حساب‌می‌آید.‌در‌واقع‌وقتی‌در‌ انجمن‌های‌خبرگی‌در‌واقع‌یک‌گروه‌ معتقد‌است‌که‌

گروه‌های‌متفاوت‌با‌زبان‌های‌مختلف‌حضور‌دارند،‌می‌بایست‌برای‌ارتباط‌بهتر‌افراد‌گروه،‌یک‌زبان‌مشترک‌ایجاد‌کرد.

باید هر آنچه که باعث دور افتادن بیشتر افراد از یکدیگر می‌شود را از بین برد. 

‌‌‌‌یکی‌از‌مهم‌ترین‌مواردی‌که‌باعث‌جدایی‌هرچه‌بیشتر‌افراد‌از‌یکدیگر‌خواهد‌شد،‌"رقابت‌داخل‌سازمانی"‌است.‌هر‌آنچه‌که‌
باعث‌شود‌یک‌گروه‌احساس‌کند‌برنده‌است‌و‌گروه‌دیگر‌بازنده،‌مدیریت‌دانش‌در‌سازمان‌را‌خواهد‌کشت.‌و‌هر‌چه‌سریع‌تر‌
این‌حس‌منفی‌رقابت‌باید‌با‌جوایزی‌که‌همدلی‌با‌خود‌به‌همراه‌دارند‌جایگزین‌شود.‌در‌واقع‌کل‌سازمان‌شامل‌تمامی‌کارکنان،‌
ذینفعان‌سازمان‌و‌زنجیره‌تامین‌باید‌در‌یک‌گروه‌به‌نام‌"‌ما‌"‌کاملا‌متحد‌بوده‌و‌در‌مقابل‌تمامی‌رقیبان‌سازمان‌در‌گروهی‌

به‌نام‌"‌آن‌ها‌"‌قرار‌داشته‌باشند.‌

            https://www.linkedin.com/pulse/secret-knowledge-sharing-build-bigger-tribe-nick-milton/ ‌‌:منبع
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مهسا ذاکری
کارشناس مدیریت دانش

‌‌‌‌یکی‌از‌راه‌های‌یادگیری‌انسان‌ها‌از‌طریق‌داستان‌است.‌داستان‌ها‌می‌توانند‌با‌هدف‌اطلاع‌رسانی،‌آموزش‌و‌یا‌سرگرمی‌بیان‌
شوند‌و‌در‌برخی‌موارد‌هر‌سه‌هدف‌را‌پوشش‌دهند‌و‌به‌طور‌همزمان‌انتقال‌اطلاعات،‌دانش‌و‌سرگرمی‌را‌به‌همراه‌داشته‌باشند.‌

‌‌‌‌داستان‌یکی‌از‌بهترین‌ابزارهای‌انتقال‌درس‌آموخته‌‌است‌و‌بخش‌پنهان‌دانش‌از‌این‌طریق‌قابل‌انتقال‌است.‌در‌این‌روش‌
روابط‌انسانی‌به‌خوبی‌پرورش‌می‌یابد.‌وقتی‌شخصی‌داستانش‌را‌بیان‌می‌کند،‌حجم‌زیادی‌از‌اطلاعات‌شخصی‌خود‌را‌نیز‌به‌
شنوندگان‌منتقل‌می‌کند.‌یکی‌از‌مزایای‌بزرگ‌انتقال‌درس‌ها‌به‌وسیله‌داستان‌این‌است‌که‌می‌تواند‌بخش‌منطقی‌و‌بخش‌
احساسی‌مغز‌را‌‌همزمان‌مورد‌خطاب‌قرار‌دهد‌و‌فرد‌شنونده‌می‌تواند‌خود‌را‌در‌فضای‌داستان‌قرار‌داده‌و‌به‌گونه‌ای‌تجربه‌ای‌
را‌که‌در‌داستان‌بیان‌می‌شود،‌خود‌تجربه‌کند.‌داستان‌ها‌بسیار‌آسان‌تر‌از‌اعداد‌و‌ارقام‌و‌منطق‌به‌خاطر‌سپرده‌می‌شوند‌و‌
جذابیت‌بیشتری‌برای‌تعریف‌کردن‌و‌بیان‌دوباره‌دارند‌و‌بنابراین‌بسیار‌اثربخش‌تر‌از‌سایر‌روش‌های‌ارائه‌اطلاعات‌هستند.‌

داستان‌ها‌می‌توانند‌به‌مخاطب‌انگیزه‌ببخشند،‌او‌را‌خوشحال‌کنند،‌نگران‌کنند‌و‌او‌را‌به‌فکر‌وا‌دارند.

هر درس‌آموخته یک داستان

Lesson
Learned
&
Story
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‌‌‌‌در‌داستان‌های‌سرگرم‌کننده،‌داستان‌پردازان‌معمولا‌به‌دنبال‌ایجاد‌هیجان‌در‌خواننده‌هستند‌و‌زمینه‌اصلی‌شکل‌گیری‌
داستان‌کم‌تر‌مورد‌توجه‌قرار‌می‌گیرد.‌هنگامی‌هدف‌از‌داستان‌ارائه‌درس‌ها‌و‌یادگیری‌است،‌توصیه‌می‌شود‌که‌شش‌جزء‌زیر‌

در‌داستان‌راعایت‌شود:

زمینه
‌‌‌‌در‌این‌قسمت‌توضیحاتی‌در‌خصوص‌اینکه‌چه‌چیزهای‌اتفاق‌افتاده‌است‌ارائه‌می‌شود.‌نکته‌قابل‌توجه‌در‌
این‌بخش‌اشاره‌دقیق‌به‌«آنچه‌که‌انتظار‌می‌رفت‌اتفاق‌بیفتد»‌است.‌چون‌این‌موضوع‌برای‌بسیاری‌از‌خبرگان‌
سازمان‌واضح‌است‌و‌آن‌ها‌انتظار‌دارند‌برای‌سایرین‌نیز‌به‌همین‌گونه‌باشد‌اما‌در‌عمل‌چنین‌اتفاقی‌نمی‌افتد.

نتیجه
‌‌‌‌توضیح‌می‌دهیم‌که‌چه‌اتفاقی‌افتاد؟‌چه‌چیزی‌اشتباه‌پیش‌رفت؟‌چه‌چیزهایی‌طبق‌برنامه‌پیش‌رفت؟

علت ریشه
‌‌‌‌چرا‌این‌اتفاق‌افتاد‌؟‌چه‌موانعی‌پیش‌رو‌بود،‌چه‌چیزی‌از‌دست‌رفته‌بود‌یا‌برای‌موفقیت‌و‌رسیدن‌به‌نتیجه‌

مطلوب‌چه‌کاری‌باید‌انجام‌شود؟

تاثیر
‌‌‌‌در‌این‌بخش‌توضیح‌می‌دهیم‌یا‌سعی‌می‌کنیم‌نتیجه‌را‌به‌صورت‌منفی‌یا‌مثبت‌محاسبه‌کنیم.

درس
‌‌‌‌بر‌اساس‌علت‌اصلی،‌درس‌ها‌و‌یادگیری‌برای‌پروژه‌های‌آینده‌را‌ارائه‌می‌کنیم.

نهادینه‌سازی
‌‌‌‌برای‌جلوگیری‌از‌تکرار‌اشتباهات‌‌و‌تکرار‌موفقیت‌ها‌چه‌کارهایی‌باید‌انجام‌دهیم‌که‌این‌درس‌تبدیل‌به‌یک‌

فرآیند‌در‌کسب‌و‌کار‌شود؟

‌‌‌‌سازمان‌های‌زیادی‌داستان‌سرایی‌را‌برای‌انتقال‌دانش‌خبرگان‌به‌افراد‌جوان‌به‌کار‌می‌برند.‌بعضی‌سازمان‌ها‌هم‌داستان‌سرایی‌
را‌برای‌در‌میان‌نهادن‌درس‌های‌یادگرفته‌شده‌در‌یک‌پروژه‌با‌همکارانی‌که‌در‌انجام‌آن‌پروژه‌سهیم‌نبوده‌اند،‌به‌کار‌می‌برند.‌

داستان‌سرایی‌با‌هر‌هدفی‌که‌در‌سازمان‌انجام‌شود،‌ساختار‌ساده‌ای‌است‌که‌پیام‌را‌به‌شکل‌مطلوبی‌منتقل‌می‌کند.‌
 http://www.nickmilton.com/2019/03/evry-lesson-is-story.html ‌:منبع
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الهام شرفی
کارشناس ارشد مدیریت دانش

    پیاده‌سازی مدیریت دانش پروژه‌ای بلندمدت است که شامل تغییر فرهنگ و معرفی چارچوب مدیریتی جدید )نقش، فرآیند، 
فناوری و ساختار( می‌باشد؛ لذا زمانیکه استقرار گام‌های اولیه مدیریت دانش پایان می‌یابد، فعالیت‌های تیم مدیریت دانش پایان 

نمی‌یابد و این تیم با دارا بودن نقش کلیدی در موفقیت مدیریت دانش، همچنان به کار خود ادامه می‌دهد.

9 وظیفه تیم مدیریت دانش پس از اتمام پیاده‌‌سازی مدیریت دانش

    عده‌ای معتقدند پس از استقرار مدیریت دانش و نهادینه 
شدن آن در سازمان، می‌توان تیم مدیریت دانش را منحل 
در  کیفیت  مدیریت  استقرار  از  بعد  که  همانطور  ولی  کرد، 
آن  بدون  زیرا  کرد  منحل  را  کیفیت  تیم  نمی‌توان  سازمان 
سازمان به وضعیت قبلی برمی‌گردد، امکان منحل کردن تیم 
مدیریت دانش نیز وجود ندارد و این باور نادرست است.  در 
ادامه به 9 دلیل کلیدی برای نشان دادن لزوم استمرار نقش 

تیم مدیریت دانش می‌پردازیم:

    تیم مدیریت دانش باید از چارچوب مدیریت دانش‌‌ سازمان 
پشتیبانی نماید که شامل آموزش کارکنان در زمینه مدیریت 
دانش، مربی‌گری حرفه‌ای مدیریت دانش، تشکیل و مدیریت 

انجمن‌های خبرگی و ایجاد دارایی‌های دانشی می‌باشد.

   تیم مدیریت دانش باید بر چارچوب مدیریت دانش سازمان نظارت کرده و گزارش‌های منظمی از آن 
انتظارات  و  خط‌مشی  با  دانش  مدیریت  چارچوب  همراستایی  بررسی  مانند  مواردی  شامل  که  کند  تهیه 
انجمن‌های  بلوغ  سنجش  انجمن‌های‌خبرگی،  ارزشیابی  درس‌آموخته‌ها،  کاربرد  سنجش  مدیریت‌دانش، 
خبرگی کلیدی و تهیه سنجش‌های عملکرد مدیریت دانش می‌باشد و در پایان می‌بایست خلاصه گزارش‌های 

شاخص‌های مذکور را به مدیریت ارشد سازمان ارائه کند. 
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    تیم مدیریت دانش باید کلیه اقدامات مرتبط با انگیزش مدیریت دانش را راهبری کند. از جمله این موارد می‌توان به یافتن 
روش‌هایی جهت تشخیص بهترین عملکرد، برگزاری جشنواره اهدای جوایز مدیریت دانش جهت تقدیر از پرسنل و همچنین 

یافتن راهکارهایی برای همراه‌سازی افرادی که حاضر به مشارکت در فرآیند مدیریت دانش نیستند، اشاره کرد.

    تیم مدیریت دانش باید جایگاه و اعتبار مدیریت دانش در سازمان را حفظ کند که این امر از طریق ایجاد ساز و کارهای ارتباط 
موثر با کلیه واحدها و تمرکز بر پیشبرد اقدامات مدیریت دانش میسر می‌شود.

    تیم مدیریت دانش باید به صورت مستمر چارچوب مدیریت دانش سازمان را بهبود دهد. این امر ممکن است شامل ارتقاء 
خط‌مشی مدیریت دانش سازمان، خرید یا بهبود تکنولوژی مدیریت دانش و تطابق فرآیندها و نقش‌ها با مدیریت دانش ‌باشد.

مانند  بین‌المللی  استانداردهای  با  ارزیابی چارچوب مدیریت دانش سازمان مطابق  و  تیم مدیریت دانش مسئول سنجش       
ISO 2018:10403 می‌باشد.

    در صورتی ‌که سازمان نیازمند فناوری مدیریت دانشی جدید باشد، تیم مدیریت دانش، فرآیند تعریف نیازمندی‌های فناوری 
و خرید را مدیریت خواهد کرد.

    تیم مدیریت دانش ممکن است نقش‌های تخصصی مانند راهبری فرآیند مدیریت دروس‌آموخته، توسعه برنامه‌های مدیریت 
دانش برای پروژه‌ها و .. را برعهده بگیرد.

    در صورتی‌که استراتژی سازمان، استراتژی حفظ وضعیت موجود باشد، تیم مدیریت دانش سازمان باید راهکارهای متناسب 
با کسب و نگهداری دانش را در اولویت قرار دهد. 

    تیم مدیریت دانش همواره وظایفی مانند مدیریت، نگهداری و بهبود مستمر چارچوب مدیریت دانش را بر عهده دارد و این 
9 وظیفه، هسته اصلی کار آنان را تشکیل می‌دهد.

 http://www.nickmilton.com/2019/03/10-tasks-for-km-team-when-km.html :منبع
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محمدحسن بختیاری
کارشناس ارشد مدیریت دانش

‌‌‌‌بر‌اساس‌تعریف‌مدیریت‌دانش،‌اشتراک‌گذاری‌دانش‌یکی‌از‌حوزه‌های‌مهم‌در‌فرآیند‌مدیریت‌دانش‌است.‌لذا‌یکی‌از‌
باید‌ افراد‌ به‌اشتراک‌گذاشتن‌آنچه‌که‌می‌دانند‌می‌باشد.‌چرا‌ برای‌ از‌کارکنان‌ چالش‌های‌اساسی‌مدیریت‌دانش،‌درخواست‌
دانشی‌را‌که‌به‌سختی‌به‌دست‌آورده‌اند‌در‌اختیار‌دیگران‌قرار‌دهند‌در‌حالی‌که‌این‌دانش‌یکی‌از‌عوامل‌کلیدی‌مزیت‌فردی‌

آن‌ها‌در‌سازمان‌تلقی‌می‌شود؟

‌‌‌‌در‌برخی‌از‌سازمان‌ها،‌به‌اشتراک‌گذاری‌دانش‌امری‌بدیهی‌است‌اما‌در‌برخی‌دیگر‌هنوز‌این‌نگرش‌قدیمی‌که‌دانش‌قدرت‌
است‌هنوز‌پابرجاست.‌بسیاری‌از‌سازمان‌های‌پیشرو،‌استراتژی‌هایی‌را‌با‌هدف‌تغییر‌این‌نگرش‌های‌منسوخ‌شده‌آغاز‌کرده‌اند.

7 راه تشویق پرسنل و کارشناسان جهت تسهیم دانش

در نظر گرفتن تسهیم دانش به‌عنوان بخشی از فرهنگ سازمانی

‌‌‌در‌ابتدا‌باید‌به‌فرهنگ‌حاکم‌بر‌سازمان‌رجوع‌کرد‌و‌بررسی‌کرد‌که‌آیا‌کارکنان‌تاکنون‌به‌شفاف‌سازی‌تشویق‌شده‌اند‌و‌یا‌
از‌آشکار‌شدن‌خطاهایشان‌ترسیده‌اند؟‌این‌نکته‌قابل‌توجه‌است‌که‌چه‌میزان‌ترس‌آشکار‌شدن‌اشتباهات‌و‌نگرانی‌از‌ارزیابی‌
عملکرد‌در‌میان‌پرسنل‌وجود‌دارد؟‌از‌دیگر‌نکات‌مهم‌در‌فرهنگ‌سازمانی،‌بررسی‌میزان‌تفکر‌حاکم‌مبنی‌بر‌از‌دست‌دادن‌
جایگاه‌شغلی‌به‌واسطه‌تسهیم‌دانش‌است.‌در‌نتیجه‌می‌توان‌گفت‌که‌اگر‌دانش‌فردی‌به‌صورت‌آزادانه‌در‌سازمان‌جریان‌

نداشته‌باشد،‌نشان‌دهنده‌عادت‌فرهنگی‌غلط‌است‌که‌بایستی‌مورد‌بازبینی‌و‌اصلاح‌قرار‌گیرد.
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اضافه کردن مربی‌گری و تکنیک اشتاد شاگردی به فرآیند بررسی عملکرد

‌‌‌‌این‌موضوع‌بدین‌معناست‌که‌تنها‌دانش‌فردی‌و‌علکرد‌شخصی‌فرد‌در‌امور‌محوله‌جهت‌ارزیابی‌عملکرد‌او‌نسبت‌به‌سازمان‌
کافی‌نیست.‌بدین‌جهت‌می‌توان‌به‌افرادی‌که‌توانایی‌آموزش‌دانش‌و‌تجارب‌کاری‌خود‌را‌به‌همکاران‌دارند،‌این‌فرصت‌را‌

ارائه‌داد‌تا‌با‌آموزش‌سایر‌همکاران‌از‌مزایای‌خاصی‌بهره‌مند‌شوند.

تجدید نظر در ساختار آموزشی سازمان

‌‌‌‌به‌این‌نکته‌باید‌توجه‌داشت‌که‌آیا‌ساختار‌آموزشی‌شرکت‌به‌گونه‌ای‌است‌که‌پرسنل‌با‌رغبت‌تمایل‌به‌مشارکت‌داشته‌
باشند.‌متاسفانه‌ساختارهای‌آموزشی‌در‌اکثر‌شرکت‌ها‌متناسب‌با‌استانداردهای‌ویژه‌یک‌ساختار‌آموزشی‌نیست‌و‌این‌مسئله‌

موجب‌عدم‌رغبت‌کارکنان‌به‌مشارکت‌در‌فرآیندهای‌آموزشی‌سازمان‌خواهد‌شد.‌

به چالش کشیدن کارشناسان از طریق فرصت‌های آموزشی

‌‌‌‌یکی‌از‌تکنیک‌هایی‌که‌می‌توان‌در‌راستای‌افزایش‌تمایل‌خبرگان‌جهت‌آموزش‌تجارب‌کاری‌به‌سایر‌افراد‌به‌کار‌برد،‌ایجاد‌
فرصت‌یادگیری‌بیشتر‌و‌گسترده‌کردن‌دانش‌و‌مهارت‌خبرگان‌از‌طریق‌شرکت‌در‌سمینارها،‌کارگاه‌های‌تخصصی‌و‌..‌است.‌از‌

این‌طریق‌فرد‌خبره‌همواره‌خود‌را‌به‌روز‌می‌داند‌و‌نگرانی‌کمتری‌از‌تسهیم‌دانش‌خود‌به‌سایر‌افراد‌خواهد‌داشت.

بسترسازی تعامل و گفت‌وگو 

‌‌‌‌اگر‌گفتوگو‌در‌حوزه‌تخصصی‌خبره‌و‌کارشناس‌آغاز‌شود،‌تمایل‌بیشتری‌برای‌گفتوگو‌و‌ارائه‌نظرات‌کارشناسی‌خواهند‌
داشت.‌یکی‌از‌راه‌های‌افزایش‌تمایل‌و‌توجه‌خبره‌به‌موضوعات‌مطرح‌شده،‌بیان‌سوالات‌و‌موضوعات‌متناقض‌با‌حوزه‌تخصصی‌
وی‌است.‌این‌یک‌حقه‌برای‌جلب‌توجه‌خبره‌است.‌به‌عنوان‌مثال‌اگر‌فردی‌متخصص‌تعمیرات‌هیدرولیک‌است،‌با‌پرسش‌

چالش‌برانگیز‌می‌توان‌انگیزه‌او‌را‌برای‌مشارکت‌در‌پاسخ‌دهی‌و‌حل‌مسئله‌افزایش‌داد.

معنی بخشیدن به مشارکت هر یک از خبرگان

‌‌‌‌یکی‌از‌راه‌های‌شفاف‌سازی‌در‌میزان‌اثربخشی،‌تسهیم‌دانش‌توسط‌خبرگان،‌طراحی‌سیستم‌مدیریت‌تعامل‌میان‌خبرگان‌
و‌سایر‌پرسنل‌است.‌این‌سیستم‌مشخص‌می‌کند‌چه‌کسی‌به‌چه‌سوالی‌پاسخ‌داده‌است،‌و‌چه‌میزان‌فعالیت‌داشته‌و‌مورد‌

استقبال‌پرسنل‌سازمان‌قرار‌گرفته‌است.

ایجاد رقابت

‌‌‌‌این‌نکته‌قابل‌توجه‌است‌که‌ایجاد‌رقابت‌میان‌خبرگان‌در‌میزان‌تسهیم‌دانش‌می‌تواند‌به‌میزان‌تمایل‌آن‌ها‌به‌مشارکت‌در‌
اشتراک‌گذاری‌دانش‌کمک‌کند.‌سیستم‌هایی‌که‌با‌رویکرد‌بازی‌سازی‌و‌ایجاد‌رقابت‌طراحی‌می‌شوند‌و‌درآن‌ها‌خبره‌جایگاه‌

خود‌را‌در‌حال‌پیشرفت‌می‌بیند‌منجر‌به‌افزایش‌انگیزه‌و‌مشارکت‌کارکنان‌می‌شود.
www.growthengineering.co.uk‌:منبع
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ساسان رستم نژاد
مدیر توسعه و کسب‌وکار

که‌ است‌ پرسش‌ این‌ روبرو‌می‌شوند،‌ آن‌ با‌ دانش‌خود‌ مدیریت‌ برنامه‌های‌ اجرای‌ در‌ که‌سازمان‌ها‌ از‌چالش‌هایی‌ یکی‌ ‌ ‌ ‌ ‌
دانشکاران‌سازمان‌به‌معنای‌واقعی‌چه‌کسانی‌هستند‌و‌یا‌به‌بیان‌دیگر،‌دانش‌چه‌کسانی‌در‌سازمان‌باید‌به‌چرخه‌مدیریت‌

دانش‌وارد‌شود؟

‌‌‌‌دانشکاران‌سازمان‌در‌دو‌لایه‌مدیریتی‌و‌عملیاتی‌سازمان‌وجود‌دارند‌و‌هیچکدام‌هم‌نافی‌یکدیگر‌نیستند.‌در‌ادامه‌مثال‌هایی‌
از‌دانشکاران‌لایه‌عملیاتی‌سازمان‌آمده‌است:

1.‌‌مهندسانی‌که‌در‌حوزه‌طراحی‌فعالیت‌می‌کنند.

2.  پرسنل‌بخش‌فروش‌که‌محصول‌/‌خدمت‌را‌به‌مشتریان‌ارائه‌می‌کنند.

3.  قضات‌و‌وکلایی‌که‌سعی‌می‌کنند‌بهترین‌تصمیم‌را‌در‌حوزه‌کاری‌خود‌بگیرند.

4.  پژوهشگران‌بخش‌تحقیق‌و‌توسعه‌که‌تلاش‌می‌کنند‌فناوری‌جدیدی‌را‌توسعه‌دهند.

دانشکاران سازمان چه کسانی هستند؟

5.  کارمندان‌دولت‌که‌سیاست‌های‌اجرایی‌
کشور‌را‌اعمال‌می‌کنند.

بهبود‌ برای‌ که‌ درمانی‌ بخش‌ پرسنل‌   .6
بیماران‌فعالیت‌می‌گیرند.

7.  سربازانی‌که‌در‌میدان‌جنگ‌می‌جنگند.

که‌ نگهداری‌ و‌ تعمیرات‌ بخش‌ پرسنل‌   .8
برای‌بهبود‌کارایی‌تجهیزات‌سازمان‌فعالیت‌

می‌کنند.

KNOWLEDGE
WORKER
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لیست‌مذکور‌تنها‌نمونه‌ای‌از‌دانشکاران‌لایه‌اجرایی‌و‌‌عملیاتی‌سازمان‌بود.‌لیست‌زیر،‌دانشکاران‌لایه‌مدیریتی‌می‌باشند:

1.  مدیران‌پروژه‌که‌مسئولیت‌راهبری‌پروژه‌را‌برعهده‌دارند.

2.  مدیران‌منطقه‌ای‌که‌در‌رابطه‌با‌نحوه‌نفوذ‌در‌بازار‌تصمیم‌گیری‌می‌کنند.

3.  مدیران‌فروش‌که‌در‌رابطه‌با‌چگونگی‌نفوذ‌به‌بازار‌تصمیم‌می‌گیرند.

4. مدیران‌کارخانه‌که‌در‌رابطه‌با‌افزایش‌بهره‌وری‌کارخانه‌اقداماتی‌انجام‌می‌دهند.

5. مدیران‌اجرایی‌که‌در‌رابطه‌با‌ایجاد‌کسب‌و‌کارهای‌جدید‌تصمیم‌می‌گیرند.

6.  مدیران‌اجرایی‌که‌در‌رابطه‌با‌کسب‌و‌یا‌کاهش‌سرمایه‌سازمان‌تصمیم‌می‌گیرند.

7.  مدیران‌عملیاتی‌که‌در‌رابطه‌با‌توسعه‌قابلیت‌های‌سازمانی‌تصمیم‌می‌گیرند.

Who‌are‌the‌knowledge‌workers?‌/‌Nick‌Milton‌official‌website/‌2‌September‌2015‌:منبع
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بهناز محمدی
کارشناس مدیریت دانش

آیا‌می‌‌توانید‌پشتیبانی‌مدیریت‌دانش‌را‌برون‌‌سپاری‌کنید؟

آیا‌بخش‌‌هایی‌از‌پشتیبانی‌از‌مدیریت‌دانش‌وجود‌دارد‌که‌بتوان‌برون‌‌سپاری‌کرد؟‌اگر‌چنین‌است،‌کدام‌بخش‌‌ها؟

‌‌‌‌شما‌یک‌برنامه‌مدیریت‌دانش‌خوب‌در‌دست‌دارید.‌همه‌چیز‌خوب‌پیش‌می‌رود‌اما‌با‌درخواست‌‌‌‌های‌زیاد‌سازمان‌تحت‌
فشار‌بسیاری‌قرار‌می‌‌گیرید،‌از‌طرفی‌به‌اندازه‌کافی‌منابع‌برای‌پاسخگویی‌به‌تقاضا‌ندارید.

فکر‌می‌کنید‌"من‌باید‌بتوانم‌برخی‌از‌این‌کار‌را‌برون‌‌سپاری‌کنم".

‌‌‌‌اما‌به‌چه‌اندازه‌می‌‌توان‌با‌خیال‌راحت‌به‌‌‌برون‌‌سپاری‌پرداخت‌و‌چه‌عناصر‌و‌المان‌‌هایی‌را‌نباید‌برون‌‌سپاری‌کرد؟

چه مواردی را نمی‌‌توان برون‌‌سپاری کرد؟

‌‌‌‌‌‌‌‌مالکیت چارچوب مدیریت دانش
باید‌ بوده‌و‌ بر‌نقش‌‌‌‌ها،‌فرآیندها،‌فن‌‌آوری‌‌ها‌و‌حاکمیت‌ بوده‌و‌چارچوب‌آن‌مشتمل‌ ‌‌‌مدیریت‌دانش‌یک‌فرآیند‌مستمر‌ ‌
نگهداری‌شده،‌به‌کارگیری‌و‌پایش‌شود‌و‌در‌نهایت‌بهبود‌مستمر‌داشته‌باشد.‌مالکیت‌این‌چارچوب‌یک‌مسئولیت‌داخلی‌است،‌

حتی‌اگر‌امکان‌بکارگیری‌مشاوران‌مدیریت‌دانش‌قابل‌اعتماد‌وجود‌داشته‌باشد.

برون‌سپاری پشتیبانی مدیریت دانش
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مالکیت استراتژی مدیریت دانش
‌‌‌‌اگرچه‌بکارگیری‌یک‌شرکت‌مشاوره‌مدیریت‌دانش‌با‌تجربه‌برای‌کمک‌به‌طراحی‌استراتژی‌مدیریت‌دانش‌ایده‌خوبی‌است،‌

اما‌مالکیت‌و‌ارائه‌آن‌به‌سازمان‌یک‌وظیفه‌داخلیست.

تفویض پیاده‌‌سازی مدیریت دانش
‌‌‌‌با‌وجود‌اینکه‌یک‌شرکت‌مشاوره‌مدیریت‌دانش‌با‌تجربه‌برای‌کمک‌در‌اجرای‌پروژه‌مدیریت‌دانش‌بسیار‌خوب‌است،‌اما‌

هدایت،‌راهبری‌و‌معرفی‌آن‌به‌سازمان‌یک‌وظیفه‌داخلی‌به‌شمار‌می‌رود.

رهبری جوامع عملی
‌‌‌‌انجمن‌های‌خبرگی‌صاحبان‌اصلی‌دانش‌حیاتی‌سازمان‌هستند‌و‌این‌به‌مفهوم‌مالکیت‌تمام‌و‌کمال‌و‌هدایت‌انجمن‌ها‌به‌

صورت‌داخلی‌است.‌رهبران‌انجمن‌خبرگی‌باید‌از‌میان‌خبرگان‌و‌متخصصان‌داخلی‌انتخاب‌شوند.

مالکیت دانش
‌‌‌‌صاحبان‌فرآیند‌مدیریت‌دانش،‌مدیران‌دانش،‌خبرگان‌موضوعی،‌همه‌باید‌از‌داخل‌شرکت‌باشند.‌شرکت‌‌ها‌چیزهایی‌مانند‌

مدیریت‌مالی‌یا‌تهیه‌غذا‌را‌برون‌‌سپاری‌می‌‌کنند،‌اما‌برون‌سپاری‌وظایف‌کلیدی‌فوق‌عاقلانه‌به‌نظر‌نمی‌رسد.

مالکیت محتوا
‌‌‌‌صاحبان‌محتوا‌باید‌از‌داخل‌سازمان‌انتخاب‌شوند،‌اگرچه‌شما‌می‌‌توانید‌در‌وهله‌اول‌از‌یک‌مشاور‌باتجربه‌مدیریت‌دانش‌

برای‌کمک‌به‌ایجاد‌برخی‌از‌محتواهای‌اولیه‌استفاده‌کنید.

کاربرد دانش
‌‌‌‌بکارگیری‌دانش‌توسط‌تیم،‌واحدهای‌سازمانی‌و‌افراد‌شما‌انجام‌می‌‌شود.

چه مواردی را می‌‌توان برون‌‌سپاری کرد؟

خدمات ثبت دانش
‌‌‌‌از‌قبیل‌ثبت‌دروس‌آموخته‌حاصل‌از‌پروژه‌‌ها.‌ثبت‌دانش‌یک‌فعالیت‌مستمر،‌متناوب‌و‌گاهاً‌دارای‌حجم‌بالا‌و‌طولانی‌‌مدت‌
بوده‌و‌اختصاص‌منابع‌داخلی‌به‌آن‌پیچیده‌و‌پرهزینه‌‌‌می‌‌باشد.‌کسب‌و‌ثبت‌دانش‌نیازمند‌مهارت‌‌های‌خاصی‌است‌و‌به‌‌همین‌
دلیل‌امکان‌دسترسی‌آسان‌به‌افراد‌دارای‌این‌مهارت‌‌ها‌در‌سازمان‌‌ها‌وجود‌ندارد.‌در‌نتیجه‌برون‌‌سپاری‌این‌خدمات‌ایده‌‌آل‌بوده‌

و‌این‌خدمتی‌است‌که‌در‌حال‌حاضر‌ما‌به‌بسیاری‌از‌مشتریانمان‌ارائه‌می‌دهیم.

خدمات ثبت و نگهداشت دانش
‌‌‌‌مانند‌مصاحبه‌استخراج‌دانش‌کارکنان‌بازنشسته.‌مثال‌فوق،‌یک‌کار‌تخصصی‌است‌و‌نیاز‌به‌مهارت‌‌های‌تخصصی‌)نظیر‌
فنون‌مصاحبه(‌دارد.‌بسیاری‌از‌شرکت‌ها‌این‌خدمات‌را‌برون‌‌سپاری‌می‌‌کنند‌-‌به‌عنوان‌مثال‌شل1،‌بسیاری‌از‌مصاحبه‌های‌‌

خروج‌از‌خدمت‌خود‌را‌برون‌سپاری‌کرده‌‌‌است.

1. Shell
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تسهیلگری فرآیندهای مدیریت دانش
مانند‌کمک‌همکار،‌تبادل‌دانش،‌و‌راه‌اندازی‌اولیه‌انجمن‌های‌خبرگی‌برای‌آموزش‌عملی‌تسهیلگران‌داخلی‌)مهندسان‌

مدیریت کتابخانه آنلاین یا پایگاه دانش آنلاین
برای‌مثال،‌شل،‌بسیاری‌از‌کارهای‌اداری‌مربوط‌به‌ویکی‌خود‌را‌از‌قبیل‌ساختن‌پیوندهای‌میان‌مقالات،‌برون‌‌سپاری‌کرده‌

مدیریت درس‌‌ها، و اجرای سیستم مدیریت درس شما
شما‌می‌‌توانید‌انجام‌امور‌روزمره‌برای‌کنترل‌کیفیت‌دروس‌‌‌آموخته،‌پیگیری‌اقدامات‌اصلاحی‌‌،‌جمع‌‌آوری‌نتایج،‌گزارش‌‌دهی‌

توسعه و نگهداری از طبقه‌‌بندی و هستی‌‌شناسی
این‌‌ها‌وظایف‌تخصصی‌هستند،‌و‌ممکن‌است‌برای‌انجام‌آنها‌نیاز‌به‌بهره‌گیری‌از‌متخصصان‌خارجی‌داشته‌باشید.

ممیزی چارچوب مدیریت دانش و نتایج آن
شما‌می‌‌توانید‌یک‌فرد/شرکت‌ممیزی‌کننده‌معتبر‌را‌به‌طور‌منظم‌برای‌بررسی‌سلامت‌برنامه‌مدیریت‌دانش‌و‌همچنین‌

توسعه و نگهداری برخی از فن‌‌آوری‌‌های مدیریت دانش سازمان
فن‌‌آوری‌‌هایی‌مانند‌سیستم‌‌های‌مدیریت‌دروس‌آموخته‌‌،‌پایگاه‌‌های‌دانش‌مشتری‌یا‌ابزارهای‌همکاری‌می‌‌توانند‌برون‌‌سپاری‌

تعمیر و نگهداری فن‌‌آوری جستجو
نگهداری‌و‌تنظیم‌مـوتور‌جستجو،‌به‌ویژه‌با‌کمک‌هوش‌مصنوعی‌یا‌جستجـوی‌معنایی،‌می‌تواند‌به‌یک‌شـرکت‌تخصصی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌‌‌در‌نهایت‌اینکه‌بسیاری‌از‌وظایف‌مهم‌
مدیریت‌دانش‌بر‌عهده‌خود‌شماست،‌اما‌
پشتیبانی‌ و‌ نگهداری‌ نظیر‌ مواردی‌ در‌
و‌ فرآیندها‌ اجرایی‌ امور‌ سیستم‌ها،‌ از‌
همچنین‌خدمات‌تخصصی‌مدیریت‌دانش،‌
خارجی‌ متخصصان‌ همکاری‌ از‌ می‌‌توانید‌

استفاده‌کنید.

دانش(.

است.

و‌همچنین‌عمل‌تجزیه‌و‌تحلیل‌درس‌‌ها‌را‌برون‌سپاری‌کنید.

به‌منظور‌ارزیابی‌سطح‌بلوغ‌مدیریت‌دارایی‌‌های‌دانشی‌به‌کار‌بگیرید‌)بررسی‌انطباق‌با‌الزامات‌‌ISO‌30401:‌2018به‌عنوان‌
یک‌الگو‌می‌تواند‌مفید‌باشد(.‌

شوند.

برون‌‌سپاری‌شود.

http://www.nickmilton.  ‌‌‌‌‌‌‌‌‌:منبع
com/2019/02/can-you-outsource-
 km-support.html
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سحر یاقوتی
کارشناس مدیریت دانش

‌‌‌‌امروزه‌برخی‌سازمان‌‌ها‌بر‌این‌باورند‌که‌مدیریت‌دانش‌رو‌به‌نابودی‌است‌و‌عموما‌به‌یک‌چالش‌در‌سازمان‌‌ها‌مبدل‌شده‌
)هر‌چه‌ ‌1"Design‌Thinking" است.‌ افراد‌ مشارکت‌ فقدان‌ سازمان‌‌ها،‌ در‌ دانش‌ مدیریت‌ اصلی‌شکست‌ دلایل‌ از‌ یکی‌ است.‌
ارائه‌ و‌ تولید‌ برای‌ را‌ راهکارهای‌جدیدی‌ است‌که‌ انسان‌محور‌ رویکردی‌ نیافتیم!(‌ عبارت‌ این‌ برای‌ مناسبی‌ ترجمه‌ گشتیم‌
رویکرد‌ نظیر،‌ ویژگی‌هایی‌ با‌ ‌Design‌Thinking باشد.‌ دانش‌ مدیریت‌ نجات‌‌دهنده‌ تا‌ است‌ قادر‌ و‌ می‌‌دهد‌ پیشنهاد‌ خدمات‌
دارد.‌ نیاز‌ بدان‌ پیشرفت‌ و‌ تداوم‌ برای‌ دانش‌ مدیریت‌ که‌ مواردیست‌ تمامی‌ دارای‌ بودن،‌ مشارکتی‌ و‌ انسان‌‌محور‌ ‌تجربی،‌
‌‌‌‌مدیریت‌دانش‌کارآمد،‌نیازمند‌طراحی‌کاربرمحور‌با‌تمرکز‌بر‌موانع‌دستیابی‌سازمان‌به‌دانش‌‌های‌خود‌و‌همچنین‌تفکر‌
خلاق‌درباره‌راهکارهای‌عملی‌برای‌رفع‌این‌موانع‌است.‌این‌روش‌دارای‌پنج‌مرحله‌است‌که‌در‌تصویر‌زیر‌نمایش‌داده‌شده‌

است.‌

‌‌‌

‌Design‌Thinking‌‌‌ .1از‌شیوه‌های‌نوین‌مدیریتی‌و‌فرآیند‌ایجاد‌ایده‌های‌جدید‌و‌نوآورانه‌برای‌حل‌یک‌مسئله‌خاص‌با‌رویکردی‌انسان‌محور‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌ است.‌‌

1

2
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4

5

شناخت

تعریف و برنامه‌ریزی

ایده‌پردازی

ایجاد نمونه اولیه

سنجش و ارزیابی

ابزار و روش‌های Design Thinking در بهبود مدیریت دانش
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ابزار و روش‌هااهداف

را  کاربران  چیزی  چه  اینکه  درک    
منحصر بفرد و با انگیزه می‌‌کند و برای 

آن‌‌ها معنی‌‌دار است.
    کشف موانع کسب و تسهیم دانش؛

از منابع     بدست آوردن دید کل نگر 
نحوه  و  سازمان  در  موجود  دانشی 
این  از  کاربران  استفاده  و  بکارگیری 

منابع.

    پروفایل سازمانی افراد؛
    پروفایل مهارت‌‌های افراد؛

    نقشه دانش سازمان.

   تفسیر و تبیین ناکامی‌‌ها و نیازهای 
شرایط  چالش‌‌های  به  نسبت  کاربران 
وضعیت  و  اهداف  همچنین  و  موجود 

مطلوب؛
    کشف چالش ها و فرصت‌‌ها؛

موجود  چالش‌‌های  اولویت‌‌بندی    
اساسی  نیازهای  بر  تمرکز  به ‌منظور 

مدیریت دانش.

   شاخص تعیین خلاء دانش )شکاف دانش( و تجزیه و 
تحلیل علل ریشه‌‌ای؛

     اولویت‌‌بندی چالش‌‌ها و فرصت‌‌ها؛
     نقشه راه دستیابی به وضع مطلوب؛

    اعلام چالش‌‌ها به‌منظور تبیین نقش مدیریت دانش 
در کمک به رفع آن‌‌ها.

ت
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‌همچنین‌هر‌یک‌از‌این‌مراحل‌دارای‌اهداف‌و‌ابزار‌و‌روش‌هایی‌است‌که‌به‌تفکیک‌در‌جدول‌زیر‌نشان‌داده‌شده‌است.
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ابزار و روش‌هااهداف

طریق  از  بالقوه  ایده‌‌های  شناسایی    
تکنیک طوفان ذهنی به‌منظور شناسایی 
راهکارهای    یافتن  و  اساسی  چالش‌‌های 

مدیریت دانش جهت رفع آن‌‌ها؛
هدف  چند  به  بزرگ  اهداف  تقسیم    
کوچکتــر به‌منظــور دریافت بازخــورد 

ملموس و قابل سنجش.

    فهرستی از راهکارهای بالقوه مدیریت دانش در حوزه 
افراد، فرآیند، محتوا، فرهنگ، فناوری؛

     اولویت‌‌بندی راهکارها و عناصر مدیریت دانش براساس 
عوامل کلیدی مدیریت دانش؛

    فهرستی از الزامات اجرایی برنامه؛
    بیــان چشـم‌‌انداز مدیریت دانش که وضعیت مطلوب 
را شناسایی می‌‌کند )چیزی که کاربران نهایی به آن دست 

خواهند یافت و کاری که برای آن‌‌ها انجام خواهد داد(.

    تولیــد مجمـوعه‌‌ای از اجــزاء قابل 
سنجش و نمونه‌‌های واقعی برای دریافت 

بازخورد کاربران بر نمونه‌‌های واقعی؛ 
    به چالش کشیدن کاربران به منظور 
تمرکز بر روی مدیریت دانش به صورت 
نقش  اثبات  همچنین  و  عملیاتی 
عاملی  عنوان  به  چابک  دانش  مدیریت 
ارزش  مستقیم  به‌‌طور  و  سرعت  به  که 

کسب و کار را نشان می‌‌دهد. 

از  می‌توان  صــورت‌‌گرفته،  تعامل‌‌های  براســاس    
برنامه‌‌ها و نقشه راه، جهت نمونه سازی و ایجاد پایلوت 

اولیه استفاده کرد.
    برنامه‌های ارتباطی )نرم‌افزاری و غیر نرم‌افزاری( که 
نهایی  کاربران  از  بازخورد  اخذ  و  مستقیم  تعامل  باعث 

می‌شود.

عملی  و  مستقیم  بازخورد  دریافت    
نداشتن  یا  و  داشتن  دوست  مورد  در 
یافته‌‌ی  تکامل  خواسته‌‌های  و  نیازها  و 

کاربران نهایی؛
    تاکید ویژه بر مدیریت دانش عملی و  
بهبود  در  نهایی  کاربران  مشارکت‌‌دادن 

مستمر آن؛
    شناسایی خطرات و موانع بالقوه؛

گام‌‌های  برای  عملی  برنامه  تعریف    
بعدی.

    تعامل به‌‌منظور کسب بازخورد، تعریف مراحل بعدی و 
مشارکت بیشتر کاربران در فرآیند طراحی؛

     تهیه فهرستی پالایش شده از طراحی و نیازمندی‌های 
شناسایی شده برای اجرای پایلوت مدیریت دانش؛

انتقال ارزش  اولیه جهت  ارتباطی  ابزارهای تعاملی و     
دریافت  و  سازمان  در  دانش  مدیریت  از  ناشی  افزوده 

خروجی‌‌های مورد انتظار از آن.
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 http://enterprise-knowledge.com/moving-knowledge-management-forward-design-thinking/ :منبع
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زهرا اسلامی
کارشناس مدیریت دانش

چه‌میزان‌از‌یک‌پروژه‌را‌می‌توان‌صرف‌مدیریت‌دانش‌کرد؟

‌‌‌‌یکی‌از‌راه‌های‌پاسخ‌به‌پرسش‌فوق‌این‌است‌که‌ارزش‌دانش‌را‌نسبت‌به‌ارزش‌پروژه‌ارزیابی‌نمایید‌)توجه‌داشته‌باشید‌که‌
این‌استدلال‌تنها‌برای‌پروژه‌هایی‌انجام‌می‌شود‌که‌جریان‌ارزش‌در‌آن‌ها‌وجود‌دارد(.

‌‌‌‌برای‌نمونه‌یک‌پروژه‌مهندسی‌و‌ساخت‌و‌ساز‌بزرگ-‌که‌در‌موقعیت‌تعیین‌شده،‌در‌نوع‌خود‌منحصر‌به‌فرد‌است-‌در‌آینده‌
دو‌خروجی‌خواهد‌داشت:‌

‌‌‌‌‌‌‌‌درآمد‌و‌سود‌برای‌مالک؛

‌‌‌‌‌‌‌‌دانش،‌که‌می‌تواند‌برای‌کاهش‌هزینه‌پروژه‌های‌آینده‌مورد‌استفاده‌قرار‌گیرد.

‌‌‌به‌مثالی‌که‌در‌ادامه‌به‌منظور‌درک‌بیشتر‌این‌موضوع‌آورده‌شده‌است،‌دقت‌نمایید.‌پروژه‌ای‌نسبتا‌کلان‌را‌با‌ویژگی‌های‌
زیر‌در‌نظر‌بگیرید:

استقرار مدیریت دانش از طریق ارزیابی ارزش دانش و ارزش پروژه

1.‌‌‌بودجه‌‌005میلیون‌دلاری؛

2.‌‌‌مدت‌زمان‌اجرا‌‌2,5سال؛

3.‌‌‌ارزش‌فعلی‌خالص‌)NPV(‌یک‌میلیارد‌دلار؛

4.‌‌‌برآورد‌هر‌ساعت‌کاری‌‌10میلیون؛

5.‌‌‌برنامه‌ریزی‌برای‌دو‌پروژه‌مشابه؛

6.‌‌‌برآورد‌محافظه‌کارانه‌از‌ارزش‌دانش-‌‌50میلیون‌دلار‌)5٪‌صرفه‌جویی‌در‌هزینه‌‌دو‌پروژه‌دیگر‌در‌همان‌مقیاس‌و‌محدوده‌
کاری‌از‌طریق‌مدیریت‌دانش‌و‌یادگیری‌درس‌آموخته‌ها(.

‌‌‌بنابراین‌اگر‌ارزش‌دانش‌‌50میلیون‌دلار‌و‌ارزش‌پروژه‌‌1میلیارد‌دلار‌باشد،‌از‌نظر‌منطقي‌مي‌توان‌انتظار‌داشت‌که‌با‌
سرمایه‌‌در‌مدیریت‌دانش،‌هزینه‌های‌پروژه‌حدود‌‌5درصد‌کاهش‌پیدا‌خواهد‌کرد.‌در‌نتیجه‌می‌توان‌‌25میلیون‌دلار‌از‌هزینه‌
کل‌پروژه‌را‌به‌مدیریت‌دانش،‌به‌منظور‌تولید‌درس‌آموخته،‌راهنمایی‌و‌سایر‌دانش‌های‌موجود‌جهت‌بهبود‌دو‌پروژه‌پیش‌رو،‌

اختصاص‌داد.
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‌‌‌در‌حال‌حاضر‌بسیاری‌از‌فعالیت‌های‌مربوط‌به‌پروژه‌های‌کلان‌و‌عمده،‌توسط‌پیمانکاران‌انجام‌می‌شود؛‌لذا‌می‌بایست‌از‌
ایفای‌نقش‌آن‌ها‌در‌روند‌مدیریت‌دانش‌نیز‌اطمینان‌حاصل‌کرد.‌همچنین‌ممکن‌است‌در‌یک‌پروژه‌هزینه‌های‌مربوط‌به‌
خرید‌متریال‌مورد‌نیاز‌را‌کاهش‌داده‌)از‌طریق‌تخفیف‌گرفتن(‌و‌در‌ازای‌آن‌زمان‌و‌هزینه‌پرسنل‌افزایش‌یابد.‌برآورد‌تیم‌
مدیریت‌پروژه‌ممکن‌است‌این‌باشد‌که‌‌20نفر،‌به‌مدت‌‌10،000روز‌در‌طول‌عمر‌پروژه‌فعالیت‌خواهند‌کرد.‌براساس‌یک‌
برآورد‌منطقی،‌می‌توان‌تیم‌مدیریت‌پروژه‌را‌به‌مدت‌‌500روز‌)یا‌یک‌شخص‌را‌به‌صورت‌تمام‌وقت(‌در‌فرآیند‌مدیریت‌دانش،‌

مشارکت‌داد.
مطابق‌ تیم‌ یک‌ پروژه‌ها،‌ اکثر‌ در‌ ‌ ‌ ‌
دانش‌ مدیریت‌ برای‌ فوق‌ برآوردهای‌
یک‌ در‌ است‌ ممکن‌ نمی‌کند.‌ هزینه‌
وجود‌ در‌س‌آموخته‌ یک‌ تنها‌ پروژه،‌
آن‌ جلسات‌ از‌ یکی‌ که‌ باشد‌ داشته‌
در‌اواسط‌پروژه‌)یک‌جلسه‌یک‌روزه‌
برای‌‌20نفر‌که‌معادل‌‌20روز‌کاری‌
پروژه‌ پایان‌ در‌ دیگر‌ جلسه‌ و‌ است(‌
خواهد‌ برگزار‌ دیگر(‌ کاری‌ روز‌ ‌20(
شد.‌با‌توجه‌به‌ارزش‌دانش،‌در‌چنین‌
حالتی‌یک‌سرمایه‌گذاری‌عظیم‌برای‌
زمان‌و‌منابع‌پروژه‌انجام‌خواهد‌شد.‌
در‌ازای‌آن،‌افراد‌باید‌5٪‌از‌وقت‌خود‌
و‌یا‌‌2ساعت‌در‌هفته‌را‌صرف‌فرآیند‌

مدیریت‌دانش‌نمایند.

‌‌‌شما‌نیز‌می‌توانید‌برای‌سازمان‌و‌
یا‌پروژه‌خود‌این‌محاسبات‌ریاضی‌را‌
آوردن‌ به‌دست‌ از‌ انجام‌دهید‌و‌پس‌
پروژه،‌ ارزش‌ مقابل‌ در‌ دانش‌ ارزش‌
مدیریت‌ در‌ سرمایه‌گذاری‌ به‌ نسبت‌

دانش‌تصمیم‌گیری‌نمایید.
http://www.  ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌:منبع
 linkedin.com/in/nickmilton
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فربد آقالر
کارشناس ارشد مدیریت دانش

‌‌‌‌همه‌ما‌در‌کارهای‌روزانه‌دچار‌اشتباهاتی‌می‌شویم.‌گاهی‌این‌اشتباهات‌با‌یک‌تصحیح‌جزئی‌برطرف‌می‌شوند‌و‌گاهی‌نیز‌
پیامدهای‌فاجعه‌باری‌به‌وجود‌می‌آورند‌اما‌راهی‌که‌اکثر‌مردم‌برای‌مقابله‌با‌این‌اشتباهات‌انتخاب‌می‌‌کنند‌این‌است‌که‌وجهه‌

خود‌را‌حفظ‌کرده‌و‌اشتباه‌را‌به‌خارج‌از‌خود‌واگذار‌می‌کنند.

‌‌‌‌”‌این‌مورد‌واقعا‌یک‌اشتباه‌نبود“،‌”من‌اصلا‌علامت‌توقف‌را‌ندیدم‌اونو‌جای‌احمقانه‌ای‌نصب‌کرده‌اند"،‌"نور‌خورشید‌تو‌
چشمم‌بود"،‌"کسی‌به‌من‌نگفت‌این‌اشتباه‌است"،‌"او‌به‌من‌فشار‌آورد"،‌"من‌نمی‌فهمم‌چرا‌باید‌عذرخواهی‌کنم‌اون‌شروع‌

کرد"من‌اشتباه‌نمی‌کنم‌دست‌افراد‌دیگری‌در‌کار‌است.‌مشکل‌از‌رده‌های‌بالا‌است"‌و‌از‌این‌قبیل‌بهانه‌ها....

این‌افراد‌هیچگاه‌اشتباه‌نمی‌کنند.‌آن‌ها‌افراد‌باهوشی‌هستند‌که‌خطایی‌از‌آن‌ها‌سر‌نمی‌زند.

‌‌‌‌این‌اختلال‌شناختی‌به‌ویژه‌در‌فرهنگ‌هایی‌که‌تحمل‌اشتباه‌را‌ندارند‌به‌طور‌گسترده‌وجود‌دارد‌و‌اگر‌بخواهیم‌صادق‌باشیم‌
در‌اکثر‌فرهنگ‌ها‌به‌همین‌صورت‌است.‌این‌در‌حالی‌است‌که‌مدیریت‌دانش‌از‌سازمان‌ها‌و‌افراد‌می‌خواهد‌که‌از‌تجربیاتشان‌
درس‌بگیرند‌و‌‌50درصد‌تجربیات‌نیز‌از‌شکست‌ها‌حاصل‌می‌شوند.‌مدیریت‌دانش‌در‌حالت‌ایده‌آل‌می‌بایست‌به‌طور‌مساوی‌
از‌شکست‌ها‌و‌موفقیت‌ها‌درس‌آموخته‌ایجاد‌کند‌و‌لذا‌این‌اختلال‌شناختی‌که‌در‌اکثر‌فرهنگ‌ها‌و‌افراد‌وجود‌دارد‌می‌بایست‌

کنار‌گذاشته‌و‌اصلاح‌شود.

روش‌هایی برای پذیرش اشتباهات و درس گرفتن از آن‌ها
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و‌اما‌کارهایی‌که‌می‌توان‌در‌این‌رابطه‌انجام‌داد:

‌‌‌‌‌‌‌  ابتدا به یک نیروی محرک از بالا به پایین و هوشیار جهت ایجاد فرهنگ یادگیری از اشتباهات نیاز است.

‌‌‌‌ایجاد‌چنین‌فرهنگی)‌می‌توانیم‌آن‌را‌فرهنگ‌سرزنش‌ممنوع‌یا‌فرهنگ‌یادگیری‌سازمانی‌یا‌فرهنگ‌آزاد‌نامگذاری‌کنیم(‌
را‌ ‌)IBM مدیرعامل‌شرکت‌ )اولین‌ واتسون‌ تام‌ از‌ نقل‌شده‌ داستان‌ ما‌ است.‌همه‌ افراد‌ از‌ واضح‌ و‌ روشن‌ انتظارات‌ نیازمند‌
شنیده‌ایم:‌"جوانی‌در‌شرکت‌‌IBMمرتکب‌اشتباهی‌شد‌که‌شرکت‌حدود‌‌1میلیون‌دلار‌را‌در‌یک‌فعالیت‌تجاری‌از‌دست‌داد.‌
او‌به‌اتاق‌مدیرعامل‌فراخوانده‌شد‌و‌در‌بدو‌ورود‌گفت:‌بله‌می‌دانم‌که‌مرا‌فراخوانده‌اید‌تا‌اخراجم‌کنید.‌آقای‌واتسون‌پاسخ‌داد:‌

اخراجت‌کنم؟‌من‌تازه‌یک‌میلیون‌دلار‌برای‌آموزش‌تو‌صرف‌کرده‌ام".

‌‌‌‌این‌یک‌داستان‌بسیار‌آموزنده‌برای‌ایجاد‌فرهنگ‌یادگیری‌از‌اشتباهات‌است.‌در‌این‌خصوص‌می‌توانیم‌به‌رویکرد‌ناسا‌نیز‌
نگاهی‌داشته‌باشیم.‌آن‌ها‌از‌رهبران‌ارشد‌خود‌خواسته‌اند‌که‌داستان‌هایی‌تحت‌عنوان‌”بهترین‌اشتباهات‌من“‌منتشر‌کنند.‌و‌

این‌رویه‌ای‌است‌که‌همواره‌در‌ناسا‌اجرا‌می‌شود.

         استفاده از تسهیلگران دانش هدفمند

‌‌‌‌به‌عنوان‌مثال‌استفاده‌در‌جلسات‌شناسایی‌دانش.‌یکی‌از‌عوامل‌فریب‌دهنده‌مدیران‌پروژه‌ها‌هنگامی‌که‌جلسات‌شناسایی‌
دانش‌را‌تشکیل‌می‌دهند‌تا‌درس‌های‌گرفته‌شده‌از‌تجربیات‌پروژه‌را‌شناسایی‌کنند‌آن‌است‌که‌در‌اکثر‌مواقع‌نتیجه‌جلسه‌

به‌این‌جمله‌ختم‌می‌شود:‌"تیم‌پروژه‌اشتباهی‌نداشته.‌البته‌اشتباه‌در‌کار‌بوده‌ولی‌از‌جانب‌تیم‌پروژه‌نبوده‌است".
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‌‌‌‌برای‌بررسی‌دقیق‌تر‌‌و‌ارائه‌راهکار‌مقابله‌با‌این‌موضوع‌بهتر‌است‌با‌یک‌مثال‌پیش‌برویم.‌وقتی‌یک‌درس‌آموخته‌از‌تیم‌
پروژه‌می‌آید‌معمولا‌به‌شکل‌زیر‌است:

”‌ما‌یک‌سفارش‌از‌تجهیز‌شماره‌‌6را‌ثبت‌کردیم.‌وقتی‌سفارش‌به‌ما‌رسید‌دارای‌کیفیت‌بسیار‌پایینی‌بود‌و‌مجبور‌شدیم‌
تمام‌آن‌ها‌را‌مرجوع‌کنیم‌که‌این‌موضوع‌باعث‌ایجاد‌یک‌هفته‌تاخیر‌در‌پروژه‌شد‌و‌آموختیم‌که‌دیگر‌با‌این‌تامین‌کننده‌

همکاری‌نکنیم.”

بنابراین‌خطا‌از‌جانب‌تامین‌کننده‌بود!‌

‌‌‌‌اما‌یک‌تسهیلگر‌هدفمند‌می‌بایست‌کاوش‌عمیق‌تری‌داشته‌باشد.‌او‌می‌بایست‌از‌اعضای‌پروژه‌سوال‌کند‌که‌رویه‌کنترل‌
کیفیت‌شما‌کجا‌بود؟‌آیا‌بدون‌آنکه‌تجهیزات‌را‌از‌لحاظ‌کیفی‌کنترل‌کرده‌باشید‌منتظر‌رسیدن‌آن‌ها‌مانده‌بودید؟‌اگر‌این‌
طور‌است‌چرا‌آن‌را‌تا‌دقیقه‌آخر‌رها‌کردید‌که‌سفارش‌مجدد‌تجهیزات‌باعث‌تاخیر‌در‌پروژه‌شود؟‌آیا‌فرض‌کرده‌اید‌که‌همه‌

کالاها‌با‌بالاترین‌کیفیت‌برای‌شما‌فرستاده‌می‌شوند؟

‌‌‌‌در‌این‌مثال،‌درس‌آموخته‌باید‌چیزی‌فراتر‌از‌تامین‌کننده‌و‌خریدار‌باشد‌و‌بیشتر‌بر‌رویه‌های‌کنترل‌کیفیت‌و‌پیش‌فرض‌های‌
افراد‌متمرکز‌باشد.

‌‌‌‌هر‌نظام‌شناسایی‌درس‌آموخته‌ها‌و‌یادگیری‌از‌آن‌ها‌نیازمند‌تسهیلگرهای‌خارجی‌)خارج‌از‌تیم(‌آموزش‌دیده‌می‌باشد.‌اگر‌
می‌خواهید‌به‌گفتن‌جمله‌”‌اشتباه‌انجام‌شد‌ولی‌نه‌از‌جانب‌تیم‌ما”‌غلبه‌کنید‌نیازمند‌تسهیلگرانی‌هستید‌که‌در‌قالب‌نظام‌

مدیریت‌درس‌آموخته‌ها،‌ریشه‌مسائل‌را‌در‌سازمان‌پیدا‌می‌کنند.

‌‌‌‌پس‌برای‌ایجاد‌فرهنگ‌پذیرش‌اشتباهات‌و‌یادگیری‌از‌آن‌ها‌ابتدا‌باید‌انتظارات‌روشن‌و‌واضحی‌را‌در‌سطح‌بالای‌سازمان‌
تعریف‌کنید‌و‌سپس‌از‌تسهیلگران‌خارجی‌آموزش‌دیده‌استفاده‌کنید.

ما همگی اشتباه می‌کنیم. خطاها رخ می‌دهند؛ غالبا به دست ما 
و آن‌ها فرصت‌هایی برای یادگیری و بهبود ما هستند. بر خلاف 
تمام تلاش‌هایی که انجام می‌دهیم تا نشان دهیم که هرگز اتفاق 

نیفتاده‌اند!

  https://www.nickmilton.com/2019/02/why-admitting-mistakes-is-so-hard-and.html :منبع
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فرید مظفری
مدیر آموزش و توانمندسازی

‌‌‌‌مادلین‌بلیر‌در‌سال‌‌6002در‌مقاله‌ای‌با‌عنوان‌"مدیریت دانش شخصی: رویکردی برای دانستن آنچه که می‌دانیم و 
آنچه که نیاز داریم بدانیم"‌رویکردی‌را‌ارائه‌داد‌که‌به‌عنوان‌راهنما‌یا‌مدلی‌به‌افراد‌کمک‌می‌کند‌تا‌بتوانند‌در‌فهم‌اجزای‌
اساسی‌مدیریت‌دانش‌شخصی‌و‌چگونگی‌به‌کارگیری‌آن‌نقش‌فعالی‌ایفا‌نمایند.‌در‌ادامه‌خلاصه‌ای‌از‌این‌رویکرد‌ارائه‌می‌گردد.‌

         چه کسانی می‌توانند از این رویکرد استفاده کنند؟

تعیین استراتژی مدیریت دانش شخصی

افرادی‌که‌همچنان‌به‌دنبال‌به‌روز‌بودن‌وآگاه‌بودن‌هستند،‌و‌کسانی‌از‌ابزارهای‌فناوری‌های‌اطلاعاتی‌یا‌حتی‌خودکار‌و‌
مداد‌برای‌مدیریت‌دانش‌و‌یادگیری‌خود‌استفاده‌می‌کنند.‌

مدیران‌عملیاتی‌که‌سعی‌دارند‌در‌توسعه‌مهارت‌های‌پرسنل‌خود‌به‌آنان‌کمک‌کنند.‌
والدینی‌که‌این‌رویکرد‌را‌روشی‌جدید‌برای‌ترغیب‌فرزندان‌به‌یادگیری‌می‌دانند.

بازنشستگانی‌که‌تمایل‌دارند‌با‌دانش‌بیشتر،‌احساس‌بهتری‌نسبت‌به‌خود‌داشته‌باشند.
همه‌افرادی‌که‌در‌طول‌زندگی‌به‌دنبال‌یادگیری‌هستند.

        ایجاد یک استراتژی مدیریت دانش برای خود

مزایای‌این‌رویکرد:
افزایش‌سرعت‌در‌زمان‌توسعه‌شخصی

ایجاد‌رفتار‌جدید‌در‌یادگیری
کشف‌نقاط‌قوت‌در‌یادگیری
برای‌کشف‌احساسات‌دیگران

احساس‌بهتر‌نسبت‌به‌اینکه‌چه‌می‌دانید.
ارزیابی‌اینکه‌بهترین‌روش‌یادگیری‌شما‌چیست

را‌ دانش‌ و‌ اطلاعات‌ چگونه‌ شما‌ اینکه‌ به‌ نسبت‌ آگاهی‌
می‌یابید.

بینشی‌نسبت‌به‌خلاقیت‌های‌خود
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فاز 1
یافتن نقاط قوت

‌‌‌‌در‌این‌فاز‌شما‌بینش‌هایی‌را‌از‌دوستان،‌همکاران،‌مدیرتان‌و‌خودتان‌کسب‌می‌کنید.‌بنابراین‌در‌مرحله‌اول‌بایستی‌تعدادی‌
را‌متقاعد‌کنید‌که‌در‌این‌زمینه‌با‌شما‌همکاری‌نمایند.‌در‌انتخاب‌افراد‌به‌دو‌نکته‌توجه‌کنید:‌اول‌اینکه‌این‌افراد‌نسبت‌به‌
شما‌و‌کارتان‌آگاهی‌داشته‌باشند‌و‌دوم‌اینکه‌تا‌جایی‌که‌ممکن‌است‌در‌مورد‌شما‌بر‌اساس‌واقعیات‌نظر‌بدهند.‌شما‌بایستی‌
آنان‌را‌توجیه‌کنید‌که‌این‌سوالات‌برای‌سنجش‌میزان‌دوستی‌نیست‌بلکه‌به‌منظور‌سنجش‌نقاط‌شعف‌و‌قوت‌کاری‌و‌حرفه‌ای‌

و‌شخصی‌افراد‌طراحی‌شده‌است.‌

‌‌‌‌‌‌‌‌مصاحبه‌با‌سه‌دوست‌یا‌همکار‌در‌خارج‌از‌محیط‌کاری

سوالات‌زیر‌را‌از‌آن‌ها‌بپرسید:

در‌مورد‌زمانی‌که‌تصمیم‌می‌گیری‌برای‌یافتن‌اطلاعات/دانش/دانش‌چگونگی‌انجام‌کاری‌به‌من‌مراجعه‌کنی‌صحبت‌کن.‌
موضوع‌چه‌بود؟‌احساس‌می‌کنی‌من‌در‌موضوع‌چه‌موضوعات‌دیگری‌اطلاعات‌دارم؟

در‌مورد‌زمانی‌که‌به‌من‌مراجعه‌کردی‌تا‌در‌خصوص‌موضوعی‌به‌تو‌کمک‌کنم‌و‌احساس‌کردی‌که‌من‌در‌آن‌موضوع‌
چیزهایی‌بلدم‌که‌می‌تواند‌به‌کمکت‌بیاید؟

این‌مصاحبه‌را‌حداقل‌با‌سه‌نفر‌انجام‌دهید‌و‌در‌پایان‌از‌آن‌ها‌تشکر‌کنید‌و‌نکات‌هر‌مصاحبه‌را‌یادداشت‌کنید.‌

‌‌‌‌‌‌‌‌مصاحبه‌با‌سه‌همکار‌در‌محل‌کار

زمانی‌که‌من‌در‌کاری‌با‌شما‌همکاری‌می‌کنم،‌چه‌چیزی‌بیشتریت‌ارزش‌را‌ایجاد‌می‌کند؟

کدام‌کار‌من‌در‌زمان‌همکاری،‌بیشترین‌کمک‌را‌برای‌رسیدن‌به‌نتیجه‌مطلوب‌به‌شما‌می‌کند؟

دسترسی‌و‌بهره‌برداری‌کدام‌اطلاعات،‌بستگی‌به‌من‌دارد؟

‌‌‌‌‌‌‌‌مصاحبه‌با‌مدیر

در‌مورد‌زمانی‌که‌احساس‌می‌کنید‌من‌در‌ماموریتی‌که‌برای‌انجام‌کار‌سازمان‌داشته‌ام،‌موفق‌بوده‌ام‌برای‌من‌صحبت‌
کنید.

در‌مورد‌زمانی‌که‌من‌قادر‌به‌روبرو‌شدن‌با‌چالش‌ها،‌حل‌وضعیت‌های‌سخت‌و‌حل‌یک‌مشکل‌داشته‌ام،‌صحبت‌کنید.‌

مرا‌از‌نظر‌تسهیم‌دانش‌با‌دیگران‌به‌چه‌صورت‌ارزیابی‌می‌کنید؟

پس‌از‌پایان‌مصاحبه‌ها،‌لیستی‌از‌نکات‌استخراجی‌خواهید‌داشت.‌یک‌لیست‌خلاصه‌ایجاد‌کنید.

‌‌‌‌لیستی‌از‌تمامی‌نشریاتی‌که‌مطالعه‌کرده‌اید،‌به‌خصوص‌آن‌هایی‌که‌با‌نقاط‌قوت‌یا‌علایق‌شما‌تطبیق‌دارند.‌لیستی‌از‌
برنامه‌های‌رادیو‌و‌تلویزیونی‌آموزنده‌که‌در‌طول‌هفته‌میبینید‌یا‌می‌شنوید.‌ایا‌آن‌ها‌به‌شما‌در‌رسیدن‌به‌اهداف‌دانشی‌تان‌
یا‌ گفتگو‌ تالار‌ وبلاگ،‌ سایت،‌ آیا‌ است؟‌ شده‌ سازماندهی‌ ‌)Bookmark( شما‌ علاقه‌مندی‌های‌ لیست‌ آیا‌ می‌کنند؟‌ کمکی‌
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لینک‌های‌مورد‌علاقه‌شما‌را‌نشان‌می‌دهد؟‌در‌چه‌گروه‌هایی‌عضو‌هستید‌که‌به‌شما‌کمک‌می‌کند‌تا‌دانش‌مورد‌نظر‌خود‌
را‌یافته‌یا‌گسترش‌دهید؟‌شما‌برای‌یافتن‌دانش،‌از‌چه‌کسانی‌استفاده‌می‌کنید؟‌در‌دوسال‌اخیر‌در‌چه‌گروه‌های‌کاری،‌یا‌

کمیته‌هایی‌عضو‌بوده‌اید؟‌در‌کدام‌یک‌دانش‌شما‌افزایش‌یافته‌است؟

جستجو برای اینکه من چگونه یاد می‌گیرم و چگونهفاز2
از دانش استفاده می‌کنم.

      به‌زمانی‌فکر‌کنید‌که‌شما‌بایستی‌چیز‌جدیدی‌را‌یاد‌بگیرید،‌و‌شما‌قادر‌هستید‌با‌سرعت‌بالا‌و‌به‌خوبی‌یاد‌بگیرید.‌در‌
این‌زمان‌چه‌اتفاقی‌می‌افتد‌که‌با‌سایر‌موقعیت‌ها‌متفاوت‌است؟‌چه‌کسانی‌درگیر‌شدند؟‌چه‌چیزی‌در‌این‌موقعیت‌باعث‌

تشویق‌یادگیری‌سریعتر‌شد؟چرا‌شما‌تصمیم‌گرفتید‌در‌این‌فرآیند‌یادگیری‌شرکت‌کنید؟

به‌زمانی‌فکر‌می‌کنید‌که‌به‌دنبال‌اطلاعات‌جدیدی‌گشته‌اید‌و‌با‌موفقیت‌پیدا‌کرده‌اید.‌تمام‌روش‌هایی‌که‌به‌شما‌در‌این‌
موفقیت‌کمک‌کرده‌اند‌را‌لیست‌کنید.‌

‌‌‌‌‌‌‌‌خلق‌دانش‌جدید

به‌زمانی‌فکر‌کنید‌که‌برای‌انجام‌کاری‌به‌یک‌راه‌حل‌درخشان‌رسیده‌اید.‌چه‌اتفاقی‌افتاد؟‌چه‌کسی‌آنجا‌بود؟‌چه‌اتفاق‌
غیر‌معمولی‌در‌آن‌موقعیت‌افتاد‌که‌موجب‌این‌نتیجه‌شد؟

آیا‌تا‌به‌حال‌به‌یک‌مسئله‌از‌زاویه‌جدیدی‌توجه‌کرده‌اید‌که‌به‌یکباره‌موجب‌رسیدن‌به‌راه‌حل‌جدیدی‌شده‌باشد؟‌چه‌
چیزی‌در‌آن‌لحظه‌موجب‌شد‌که‌شما‌زاویه‌نگاهتان‌را‌تغییر‌دهید؟

به‌یک‌بچه‌که‌در‌حال‌کلنجار‌رفتن‌با‌چیز‌جدیدی‌است‌توجه‌کنید.‌چگونه‌با‌آن‌کار‌می‌کند؟‌چه‌تفاوتی‌بین‌برخورد‌او‌
با‌مسئله‌جدید‌و‌برخورد‌شما‌وجود‌دارد؟شما‌چه‌چیزی‌از‌آن‌یاد‌می‌گیرید؟

چه‌زمانی‌احساس‌می‌کنید‌نسبت‌به‌اطلاعاتی‌که‌به‌سمت‌شما‌می‌آید،‌کمترین‌کنترل‌را‌دارید؟‌
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فاز3
تصمیم بگیرید که چه می‌کنید.

‌‌‌‌شما‌تا‌این‌مرحله‌در‌خصوص‌آنچه‌که‌می‌دانید،‌نقاط‌قوتتان،‌روشی‌که‌با‌آن‌بهتر‌یاد‌می‌گیرید،‌و‌آنچه‌که‌باعث‌خلاقیت‌
بیشتر‌شما‌می‌شود،‌به‌بینشی‌رسیده‌اید.‌حال‌باید‌تصمیم‌بگیرید‌که‌برای‌چه‌فعالیت‌هایی‌مناسب‌ترید،‌در‌چه‌مکانی‌می‌توانید‌
دانش‌خود‌را‌تقویت‌کنید،‌در‌چه‌محیطی‌مایل‌به‌بهبود‌هستید،‌در‌چه‌شرایطی‌جمع‌اوری‌اطلاعات‌از‌جانب‌شما‌منظم‌تر‌
است،‌و‌چه‌محیطی‌باعث‌استفاده‌مؤثرتر‌شما‌از‌آنچه‌می‌دانید‌می‌شود.‌در‌ادامه‌نکاتی‌که‌به‌شما‌در‌تصمیم‌گیری‌کمک‌

می‌کند‌ذکر‌می‌گردد.‌

جستجو‌برای‌افرادی‌که‌در‌زمینه‌کاری‌که‌شما‌نیاز‌دارید،‌دارای‌تخصص‌هستند.

جستجو‌و‌عضویت‌در‌انجمن‌های‌خبرگی‌جدید

ایجاد‌انجمن‌های‌خبرگی

افزایش‌تعداد‌مجلاتی‌که‌به‌شما‌می‌رسد‌و‌مطالعه‌آن‌ها

یک‌خواننده‌به‌کار‌بگیرید‌که‌توانایی‌خلاصه‌کردن‌داشته‌باشد.

تنها‌به‌انجمن‌هایی‌ملحق‌شوید‌که‌برای‌حرفه‌کاری‌شما‌مفید‌و‌اساسی‌است‌و‌در‌آن‌فعال‌باشید.

استادی‌یک‌نیروی‌جوان‌را‌برعهده‌بگیرید)یادگیری‌قسمتی‌از‌تدریس‌است(.

کارگاه‌ها‌و‌کنفرانس‌های‌مرتبط‌با‌تخصص‌خود‌را‌شناسایی‌کنید.

انتخاب‌یک‌اپلیکیشن‌که‌به‌شما‌در‌مدیریت‌محتواها‌کمک‌می‌کند.

مرور‌علاقه‌مندی‌ها‌و‌Bookmarkها‌و‌پایش‌آن‌ها

یافتن‌فضاهای‌مباحثه‌در‌زمینه‌کاری‌شما‌در‌اینترنت

پافشاری‌بر‌ایجاد‌‌AARبعد‌از‌هر‌فعالیت‌مهم

هماهنگی‌برای‌اینکه‌تمامی‌اعضا‌در‌یک‌زمان‌به‌صرف‌قهوه‌دور‌هم‌باشند

مطالعه‌چکیده‌مقالات‌و‌انتخاب‌مقالات‌با‌ارزش

فاز چهارم
ایجاد یک چشم‌انداز 

  Blair,M. (2006) personal knowledge management: An approach to understanding what you know and ‌‌‌:منبع
need to know through conversation and story
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حسن دوست آذر
کارشناس ارشد مدیریت دانش

می‌تواند‌صحت‌ که‌ دارد‌ وجود‌ فرد‌ یک‌ تفکرات‌ و‌ عقاید‌ از‌ تبعیت‌ به‌ تمایل‌ گروهی‌1 تفکر‌ در‌ واقع‌ به‌ ‌ ‌ ‌ ‌
نتیجه‌گیری‌و‌تصمیمات‌اتخاذی‌را‌تحت‌تاثیر‌قرار‌دهد.‌عموما‌در‌نمایش‌های‌کمدی‌پخش‌شده‌از‌تلویزیون،‌
در‌کنار‌صدای‌اصلی‌نمایش،‌صداگذاری‌با‌مضمون‌خنده‌مخاطب‌بر‌روی‌نمایش‌انجام‌می‌شود.‌همه‌افراد‌و‌
بینندگان‌تلویزیونی‌از‌این‌صدا‌متنفرند‌و‌از‌غیر‌واقعی‌بودن‌آن‌آگاهی‌دارند،‌با‌این‌حال‌باز‌هم‌از‌آن‌استفاده‌
می‌شود.‌علت‌اصلی‌انجام‌این‌امر،‌این‌است‌که‌این‌نوع‌از‌صدا‌یک‌تایید‌اجتماعی)جمعی(‌ست‌و‌این‌نوع‌از‌
تایید‌عامل‌و‌محرک‌بزرگی‌در‌تغییر‌نوع‌تفکر‌و‌رفتار‌آدمی‌است.‌تایید‌اجتماعی‌مبتنی‌بر‌این‌فرض‌است‌که‌

"‌اگر‌هر‌کس‌دیگری‌چنین‌فکر‌می‌کند،‌باید‌درست‌باشد".

‌‌‌‌اضافه‌کردن‌صدای‌"خنده‌مخاطب‌"‌بر‌روی‌یک‌نمایش‌کمدی،‌شکل‌ظریف‌استفاده‌از‌تایید‌اجتماعی‌ست‌
که‌موجب‌می‌شود‌تماشاگران‌و‌بینندگان‌نمایش‌ارایه‌شده‌را‌خنده‌دارتر‌و‌سرگرم‌کننده‌تر‌تصور‌نمایند.‌در‌این‌
حالت‌اگر‌چه‌می‌دانیم‌این‌صداگذاری‌واقعی‌نیست‌اما‌به‌طور‌غریزی‌حس‌خنده‌دار‌بودن‌نمایش‌در‌بیینده‌به‌

دلیل‌تمایل‌به‌تایید‌اجتماعی‌)‌جمعی(‌القا‌می‌شود.

1. Group thinking

تایید اجتماعی و لزوم توجه به آن در مدیریت دانش
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‌‌‌‌مطالعات‌سلیمان‌آش‌درباره‌مفهوم‌تایید‌اجتماعی‌نشان‌می‌دهد‌که،‌‌47درصد‌از‌مردم‌به‌منظور‌حصول‌
توافق‌و‌تفاهم‌با‌فرد‌یا‌افراد‌مقابل،‌از‌موضع‌و‌عقاید‌خود‌کوتاه‌آمده‌و‌نظرات‌خود‌را‌اشتباه‌تصور‌می‌کنند.‌این‌
امر‌پذیرش‌نظرات‌مخالف‌در‌مقابل‌سایر‌افراد‌را‌برای‌شخص‌دشوار‌می‌نماید.‌فشار‌گروهی‌)تایید‌اجتماعی(‌بر‌
تحریف‌و‌اصلاح‌عقاید‌و‌نظرات‌افراد‌در‌مقابل‌نظرات‌دیگران‌دلالت‌دارد‌و‌موجب‌می‌شود‌تا‌فرد‌با‌تمامی‌موارد‌

اعلام‌شده‌از‌سوی‌دیگران،‌موافقت‌نماید.

به‌ جهت‌ دو‌ از‌ ‌ است‌ ممکن‌ گروه‌ یک‌ در‌ توافق‌
معنای‌موافقت‌همه‌افراد‌حاضر‌در‌گروه‌باشد:

‌‌‌‌‌‌همه‌آن‌ها‌موافــق‌هستند‌زیرا‌همه‌به‌طور‌
مستقل‌تصور‌می‌کنند‌که‌پاسخ‌صحیح‌است؛‌

‌‌‌‌‌‌‌‌همه‌آن‌ها‌موافق‌هستند،‌زیرا‌هر‌کس‌دیگری‌
موافق‌است.

‌‌‌در‌مواردی‌که‌نخستین‌سخنران‌از‌توان‌گویندگی‌
رخ‌ دوم‌ مورد‌ باشد،‌ برخوردار‌ قبولی‌ قابل‌ بیان‌ و‌
تبعیت‌ وی‌ از‌ گروه‌ در‌ حاضر‌ افراد‌ سایر‌ می‌دهد.‌
اجتماعی‌ تایید‌ و‌ می‌پذیرند‌ را‌ او‌ و‌سخنان‌ کرده‌

رخ‌می‌دهد.
‌‌‌‌بر‌برخی‌از‌جوامع‌مانند‌کشور‌سوئد‌”توافق“‌
به‌عنوان‌یک‌ارزش‌خاص‌مورد‌توجه‌قرار‌می‌گیرد.‌
در‌یک‌جمع‌از‌کارشناسان‌خواسته‌شد‌تا‌از‌نقطه‌
نظر‌خود،‌موفقیت‌یک‌پروژه‌را‌مورد‌ارزیابی‌قرار‌
داده‌و‌سطح‌موفقیت‌آن‌را‌با‌انتخاب‌عددی‌از‌‌0تا‌
‌01بیان‌نمایند.‌پس‌از‌اتمام‌زمان‌مشخص‌شده،‌
از‌اولین‌فرد‌خواسته‌شد‌تا‌عددی‌را‌که‌یادداشت‌
نموده‌است‌اعلام‌کند:‌وی‌عدد‌‌8را‌به‌عنوان‌نظر‌
خود‌در‌ارتباط‌با‌میزان‌موفقیت‌پروژه‌بیان‌نمود.‌
افراد‌ مابقی‌ که‌ است‌ این‌ تعجب‌آور‌ و‌ جالب‌ نکته‌
حاضر‌در‌جلسه‌نیز‌پس‌از‌وی‌عدد‌‌8را‌به‌عنوان‌

سطح‌مورد‌نظر‌خود‌اعلام‌نمودند.

‌‌‌‌تایید‌اجتماعی،‌امروزه‌پدیدهای‌شناخته‌شده‌است‌و‌به‌طور‌گسترده‌توسط‌بازاریابان‌مورد‌استفاده‌قرار‌
می‌گیرد‌تا‌بتوانند‌با‌متقاعد‌نمودن‌مشتریان،‌کالای‌مورد‌نظر‌خود‌را‌به‌فروش‌برسانند.‌این‌امر‌می‌تواند‌ابزاری‌
گروه‌ قالب‌یک‌ در‌ که‌ هنگامی‌ این‌حال‌ با‌ باشد.‌ در‌سازمان‌ دانش‌ مدیریت‌ پیاده‌سازی‌ در‌ قدرتمند‌ و‌ موثر‌
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مانند‌جلسات‌انجمن‌خبرگی،‌فعالیت‌های‌مرتبط‌با‌شناسایی‌دانش،‌چالش‌ها‌و‌راه‌حل‌های‌استفاده‌شده‌انجام‌
می‌شود،‌تایید‌اجتماعی‌و‌تفکر‌گروهی‌می‌تواند‌منجر‌به‌تحریف‌حقایق‌شود.

‌‌‌‌هدف‌مدیریت‌دانش‌ایجاد‌اجماع‌جمعی‌و‌یا‌فروش‌دانش‌کسب‌شده‌به‌عنوان‌یک‌کالا‌نیست،‌بلکه‌بایستی‌
حقایق‌مرتبط‌با‌فرآیندهای‌کاری‌و‌تجارب‌کسب‌شده‌حین‌کار‌که‌برای‌هر‌فرد‌منحصر‌به‌فرد‌می‌باشد،‌ثبت‌
و‌ضبط‌شود.‌این‌حقایق‌در‌قالب‌درس‌آموخته‌و‌دانش‌فرد‌ثبت‌و‌ضبط‌می‌شود‌و‌مانع‌از‌خطاهای‌تکراری‌و‌
دوباره‌کاری‌می‌شود.‌تایید‌اجتماعی‌یک‌مفهوم‌تاییدی‌صحیح‌نیست‌و‌توافق‌یک‌گروه‌و‌جمع‌بر‌روی‌یک‌

موضوع،‌بر‌صحت‌و‌درستی‌آن‌دلالت‌نمی‌کند.
چگونه‌می‌توان‌از‌انطباق‌و‌تفکر‌گروهی‌ناشی‌از‌تایید‌اجتماعی،‌در‌حوزه‌مدیریت‌دانش‌اجتناب‌نمود؟

1.‌‌زمانی‌که‌به‌هدف‌از‌مدیریت‌دانش‌اخذ‌دانش‌و‌تجربه‌فردی‌است،‌مباحثه‌در‌جمع‌و‌گروه‌نبایستی‌به‌عنوان‌
راهکار‌با‌اولویت‌اول‌در‌نظر‌گرفته‌شود.‌این‌امر‌در‌جلسات‌مستندسازی‌تجارب‌خبرگان‌می‌تواند‌مورد‌توجه‌

قرار‌بگیرد.‌
2. ‌به‌عنوان‌تسهیل‌کننده‌فرآیندهای‌مدیریت‌دانش،‌همواره‌بایستی‌از‌نظرات‌متضاد‌و‌مخالف‌در‌نشست‌های‌

دانش‌محور‌مانند‌انجمن‌های‌خبرگی‌استقبال‌شود.‌این‌موضوع‌می‌تواند‌در‌قالب‌سوالات‌زیر‌مطرح‌شود:
‌‌‌‌‌آیا‌کسی‌با‌این‌تفسیر‌مخالف‌است؟

‌‌‌‌‌درباره‌این‌موضوع‌نظرات‌دیگری‌وجود‌دارد؟

  https://www.nickmilton.com/2019/03/the-human-bias-behind-group-think.html :منبع

3.‌‌عموما‌در‌سال‌اول‌تشکیل‌انجمن‌های‌
خبرگی‌در‌سازمان،‌تایید‌اجتماعی‌بسیار‌
یک‌ مورد‌ در‌ فردی‌ اگر‌ است.‌ پررنگ‌
موضوع‌مطرح‌در‌انجمن‌خبرگی‌نظری‌
باشد‌شاید‌در‌ داشته‌ اعضا‌ مخالف‌سایر‌
ظاهر،‌سخنان‌او‌شنیده‌شود‌اما‌در‌پشت‌
او‌خواسته‌ از‌ فردی‌ مراودات‌ در‌ و‌ پرده‌
باشد.‌ همراه‌ دیگران‌ نظرات‌ تا‌ می‌شود‌
ابراز‌ باید‌ دانش‌ مهندسان‌ و‌ تسهیلگران‌
مستقل‌عقاید‌و‌تفکرات‌را‌به‌عنوان‌یک‌
اصل‌در‌انجمن‌خبرگی‌و‌بخشی‌از‌فرآیند‌
جستجو‌برای‌کشف‌و‌کسب‌حقیقت‌القا‌

نمایند.‌‌‌
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معرفی کنفرانس مدیریت دانش

پانزدهمین کنفرانس بین‌المللی مدیریت دانش
4 تا 6 دسامبر 2019

فلورینوپولیس، سانتا کاتارینا، برزیل
دانشگاه فدرال سانتا کاتارینا

فراخوان‌ارسال‌مقالات‌و‌مشارکت

‌‌‌‌‌‌ICKMتمامی‌دانشگاهیان،‌محققان،‌توسعه‌دهندگان،‌شاغلین،‌متخصصان‌اطلاع‌رسانی‌و‌کاربران‌را‌از‌سراسر‌جهان،‌به‌منظور‌
بحث‌و‌تبادل‌نظر‌درباره‌جنبه‌های‌نظری‌و‌عملی‌مدیریت‌اطلاعات‌و‌دانش‌گرد‌هم‌می‌آورد.‌

‌ICKMدر‌اولین‌کنفرانس‌سال‌‌2004در‌سنگاپور‌با‌موفقیت‌ظاهر‌شد.‌کنفرانس‌های‌بعدی‌آن‌نیز‌به‌ترتیب‌زیر‌می‌باشد:

‌‌‌‌‌‌‌‌شارلوت،‌کارولینای‌شمالی‌2005؛‌
‌‌‌‌‌‌‌‌گرینویچ،‌لندن‌2006؛

‌‌‌‌‌‌‌‌وین،‌اتریش‌2007؛
‌‌‌‌‌‌‌‌کلمبوس،‌اوهایو‌2008؛

‌‌‌‌‌‌‌‌هنگ‌کنگ‌2009؛
‌‌‌‌‌‌‌‌پیتسبورگ،‌پنسیلوانیا‌2010؛

‌‌‌‌‌‌‌‌ژوهانسبورگ،‌آفریقای‌جنوبی2012؛

‌‌‌‌‌‌مونترال،‌کانادا‌2013؛
‌‌‌‌‌‌آنتالیا،‌ترکیه‌2014؛
‌‌‌‌‌‌اوزاکا،‌ژاپن‌2015؛
‌‌‌‌‌‌وین،‌اتریش‌2016؛

‌‌‌‌‌‌دالاس،‌تگزاس2017،
‌‌‌‌‌‌ونکوور،کانادا‌2018.
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‌‌‌‌‌2019‌‌‌ICKMنیز‌در‌برزیل‌و‌با‌همکاری‌‌SUCEG‌II)سمینار‌مجامع‌دانشگاهی‌و‌مدارس‌دولتی(‌و‌دانشگاه‌فدرال‌سانتا‌
نوین‌ تبادل‌نظر‌همگانی‌در‌خصوص‌روش‌های‌ این‌کنفرانس‌بحث‌و‌ از‌ ‌SUCEG ‌ICKMو‌ برگزار‌خواهد‌شد.‌هدف‌ کاترینا‌
دولت‌مداری،‌مدیریت‌دانش‌و‌یادگیری‌سازمانی‌در‌برزیل،‌به‌ویژه‌موضوعاتی‌همچون‌دانش،‌یادگیری‌و‌مدیریت‌نوآوری‌است.‌
پانزدهیمن‌کنفرانس‌سالانه‌بین‌المللی‌مدیریت‌دانش‌و‌دومین‌سمینار‌مجامع‌دانشگاهی‌و‌مدارس‌دولتی،‌به‌دنبال‌تحقیق‌و‌
تمرین،‌حول‌به‌کارگیری‌دانش‌در‌فعالیت‌ها،‌به‌منظور‌ایجاد‌اقدامات‌موثر،‌تصمیمات‌سازنده،‌تغییرات‌چمشگیر‌و‌...‌می‌باشند.‌
2019‌ICKM،‌فرصت‌مهمی‌برای‌انعکاس‌و‌پیشرفت‌در‌این‌رشته‌ایجاد‌خواهد‌کرد.‌این‌کنفرانس‌پذیرای‌تمامی‌موضوعات‌

مرتبط‌بوده‌اما،‌مواردی‌که‌به‌صورت‌ویژه‌به‌عنصر‌"تغییر"‌پرداخته‌باشند‌با‌استقبال‌بیشتری‌مواجه‌خواهند‌شد.

تاریخ‌های‌مهم

‌‌‌‌‌15ژانویه‌‌2019ارسال‌چکیده‌مقالات

‌‌‌‌‌‌24سپتامبر‌‌2019اعلام‌پذیرش‌/‌رد‌مقاله

‌‌‌‌‌‌12اکتبر‌‌2019ارسال‌متن‌کامل‌مقالات

‌‌‌‌‌6-‌4دسامبر‌،‌‌2019تاریخ‌کنفرانس

مقالات‌پذیرفته‌شده‌توسط‌کنفرانس‌‌ICKMدر‌نشریات‌زیر‌منتشر‌خواهد‌شد:

)JIKM(مجله‌مدیریت‌اطلاعات‌و‌دانش‌‌‌‌‌‌

)IJKEM(مجله‌بین‌المللی‌مهندسی‌و‌مدیریت‌دانش‌‌‌‌‌‌

سایر‌لینک‌ها:

ickm_2019‌‌:حساب‌اینستاگرام

http://suceg.ufsc.br/‌‌‌‌‌‌‌
https://www.facebook.com/ickmsuceg2019/
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معرفی کتاب

الهام شرفی
کارشناسارشد مدیریت دانش

The knowledge managers handbook

راهنمای مدیران دانش

این‌کتــاب‌به‌صورت‌گام‌به‌گام‌مدیران‌را‌جهت‌
نهادینه‌کردن‌مدیریت‌دانش‌در‌سازمان‌راهنمایی‌

می‌کند.

دادن‌ انطباق‌ طریق‌ از‌ را‌ مخاطبان‌ کتاب‌ این‌ ‌ ‌ ‌ ‌
مراحل‌کلیدی‌مدیریت‌دانش‌با‌اولویت‌های‌سازمانی‌
جهت‌ جامع‌ فرآیندی‌ همچنین‌ می‌کند‌ راهنمایی‌
منظور‌ به‌ دانش‌ مدیریت‌ چارچوب‌ شدن‌ نهادینه‌
کسب‌ارزش‌برای‌سازمان‌و‌به‌دست‌آوردن‌مزایای‌
چک‌لیست‌های‌ همچنین‌ می‌دهد.‌ ارائه‌ بلندمدت‌
کاربردی،‌دستورالعمل‌ها‌و‌قالب‌های‌فرآیندی‌را‌برای‌
فراهم‌می‌کند.‌ دانش‌ مدیریت‌ پیاده‌سازی‌ به‌ کمک‌
زمینه‌ در‌ موفق‌ شرکت‌های‌ از‌ نمونه‌هایی‌ پایان‌ در‌
مانند‌ است‌ معرفی‌شده‌ دانش‌ مدیریت‌ پیاده‌سازی‌
اویلکو،‌هوآوی،‌المپیک‌جوانان‌سنگاپور،‌تویوتا،‌ناسا،‌

فلور‌و‌بی‌پی‌و‌..

بخش‌ها و فصول

بخش1:‌تعیین‌جهت‌برای‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش

فصل 1-‌مدیریت‌دانش‌چیست؟

فصل 2-‌مراحل‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش

فصل 3-‌موانع‌و‌مشکلات
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بخش‌2:‌آماده‌سازی‌و‌منابع

فصل 4-‌استراتژی‌مدیریت‌دانش

فصل 5-‌نقش،‌مهارت‌ها‌و‌مشخصات‌رهبر‌مدیریت‌دانش

فصل 6-‌اعضای‌تیم‌مدیریت‌دانش

فصل 7-‌نقش‌مدیریت‌ارشد

فصل 8-‌بودجه‌و‌زمانبندی

فصل 9-‌اهداف‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش

فصل 10-یافتن‌شرکا‌جهت‌همکاری

بخش‌3:‌ارزیابی‌و‌برنامه‌ریزی

فصل 11-‌انجام‌ممیزی‌دارایی‌دانشی

فصل 12-‌چارچوب‌مدیریت‌دانش

فصل 13-‌مولفه‌های‌بحث‌دانش‌در‌چارچوب‌مدیریت‌دانش

فصل 14-‌مولفه‌های‌تسخیر‌و‌مستندسازی‌دانش‌در‌چارچوب‌
مدیریت‌دانش

فصل 15-‌مولفه‌های‌سنتز‌دانش‌در‌چارچوب‌مدیریت‌دانش

در‌ دانش‌ مجدد‌ بکارگیری‌ و‌ دستیابی‌ مولفه‌های‌ ‌-16 فصل 
چارچوب‌مدیریت‌دانش

فصل 17-‌سازمان‌دانشی

فصل 18-‌تاثیرگذاری‌بر‌ذینفعان

فصل 19-‌فرهنگ،‌ارتباطات‌و‌تغییر

فصل 20-‌آماده‌سازی‌طرح‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش

بخش‌4:‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش

فصل 21-‌شبکه‌مدیریت‌دانش

فصل 22-‌پایلوت‌و‌آزمایش

فصل 23-‌توسعه‌به‌سایر‌قسمت‌های‌سازمان،‌نهادینه‌سازی‌

و‌ساختار

سیستم‌ و‌ دانش‌ مدیریت‌ شاخص‌های‌ تنظیم‌ ‌-24 فصل 
گزارش‌دهی

فصل 25-‌برخورد‌سازنده‌با‌چالش‌ها‌در‌مسیر‌پیاده‌سازی‌
مدیریت‌دانش

فصل 26-‌اتمام‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش

فصل 27-‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش‌در‌شرکت‌مارس

فصل 28-‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش‌در‌شرکت‌های‌جهانی‌
نفت‌و‌گاز

فصل 29-‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌دانش‌در‌شرکت‌هوآوی

جوانان‌ المپیک‌ در‌ دانش‌ مدیریت‌ پیاده‌سازی‌ ‌-30 فصل 
سنگاپور
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