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A vállalatok élő szervezetek, tele interakcióval az alkalmazottak, az
osztályok, az ügyfelek, a partnerek vagy a külső felek között. Az
együttműködés és a munka összehangolása hatékonyabb és átláthatóbb
a kollaboratív környezetek és az elektronikus kommunikáció
használatával. A személyes adatvédelmi kérdés figyelembevételével
felhasználhatjuk az interakciókról rendelkezésre álló metaadatokat a
szervezetben történő tudásáramlás fokozása céljából. 

Javaslatok a tudásmenedzsmenthez
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Hálózati centralitás és teljesítmény

A csomópont helyzete a hálózaton belül jelentősen befolyásolja az
ezen a csomóponton átmenő erőforrások áramlását. A sok
társadalmi kapcsolattal rendelkező, azaz magas fokú
központúsággal rendelkező alkalmazottak általában jelentősen
magas tudástőkével rendelkeznek, mivel jobban hozzáférnek a
hálózat különböző részeihez, amelyek egyedi információkkal
rendelkezhetnek a hálózat más részeihez képest (Chang-ling et al.,
2009; Goldenberg és mtsai, 2009). 

Kutatások alapján az erősen központosult szervezeti egységek (a
centralitási fokot tekintve) jobb teljesítménnyel és  innovatív
képességgel rendelkeznek, abban az esetben, ha képesek
befogadni azokat az új ismereteket is, amelyekhez hozzájutnak.

Más szóval, a központosult felállás csak akkor eredményezhet
nagyobb teljesítményt, ha az adott csomópont vagy közösség
képes megtanulni és feldolgozni a különböző
információforrásokat, és tudássá alakítani. 



Szerkezeti lyukak áthidalása
A szerkezeti lyuk két szomszédos, belsőleg szorosan kapcsolódó
közösség közötti kapcsolat nélküli területeként írható le. Az a személy, aki
képes kapcsolatot létrehozni a két összetartó csoport között, profitálhat
mindkét közösség egyedülálló tudásából, és így növekszik a társadalmi
és tudástőkéjük (Ahuja 2000; Burt 2004). A szervezeten belüli interakciós
hálózat elemzése hasznos lehet, mert gyakran a tudással, termékekkel,
folyamatokkal vagy technológiákkal kapcsolatos kommunikáció nem
optimális vagy nem megfelelő a maximális előny szempontjából (Hoffman
et al. 2005).

Az egész hálózat elemzésével kapcsolatos
egyik kiemelkedő mérőszám az átlagos
útvonalhossz. Ez az szám leírja, hogy milyen
hosszú a legrövidebb út az összes
csomóponton végigmenve a hálózatban, vagy
más szavakkal, hány köztes lépés van
közöttük. A ritkásan kapcsolt hálózatokban az
átlagos útvonal hosszabb, mint a sűrű
hálózatokban, mert az információnak gyakran
hosszabb utakat kell végig járnia két egyébként
nem olyan távoli, de leválasztott csomópont
között. 

A szervezet mint kis világ 



Egy szervezeten belül a hosszabb átlagos út magasabb költségekkel
jár a tudásmenedzsment számára, mivel minél tovább utazik egy
információ, annál inkább torzul és kevésbé megbízható (Li et al.
2009). Minél könnyebb az átadás, annál kevesebb időre és
erőfeszítésre van szükség, és annál valószínűbb, hogy az átadás
sikeres lesz (Reagans és McEvily 2003).

 
A szervezeti kultúra oly módon való felállítása, hogy a kommunikáció
horizontálisan és vertikálisan egyaránt egyszerű legyen a vállalati
hierarchián, jó módszer lehet arra, hogy lerövidítsük az átlagos
útvonalhosszat és létrehozzuk a „kis világot”, ahol mindenki csak
néhány közvetítő lépéssel kapcsolódik mindenki máshoz (Watts és
Strogatz 1998).

 



A központi helyzetben lévő alkalmazottak
stressz szintjének monitorozása

Az alkalmazottak készségei, tudása és tapasztalata olyan
tulajdonságok, amelyek nem egyenlően oszlanak meg egy szervezeten
belül. Bizonyos alkalmazottak egyedülálló képességekkel rendelkeznek,
amelyek lehetővé teszik számukra, hogy nagyon jól teljesítsenek
speciális feladatokban, például számos más alkalmazott
együttműködésének koordinálásában, amelyek jelentősen hozzájárulnak
egy adott személy teljes teljesítményéhez és nagyon nehéz lenne őket
helyettesíteni, ha távoznának a vállalattól. 

Tröster és munkatársai (2014) szerint az erősen központosított
hálózatok nagyon hatékonyak lehetnek az információk terjesztése
szempontjából, de a központi személyek túlterhelésének veszélye is
fennáll, így erre jelentős figyelmet kell szentelni, a megfelelő működés
biztosítása érdekében.

 
 



Mit viszek magammal ebből a részből?
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