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  ک�وگر: –اثر دانینگ
 گرای� در مدیر�ت سازمانی شناسی شناختی تا عمل از �وان 

 تعر�ف و چارچوب مفهومی

شـناسـی اسـت شـده در �وانیک سـوگی�ی شـناختی شـناخته (Dunning–Kruger Effect)ک�وگر  –اثر دانینگ
توانمنــدی از  فرد  درک  ــکــاف ب�ن  شــ بــه  داردکــه  ــاره  اشـــ ــتگی او  ــایســ شـــ واقعی  ــطح  ســ و  خود   .هــای 

 :در این پدیده

کنند، چراکه دانش کافی برای  برآورد میهای خود را ب�شتجر�ه یا ناآ�اه معمولاً توانمندیافراد کم •
 های خود ندارند؛ درک محدودیت

های خود را شوند و مهارتتر اغلب دچار ف�وتنی نادرست می در مقابل، افراد متخصص یا باهوش •
  .های موجود آشنا هستندها، معیارهای سطح بالا و ندانستهکنند، چون با پ�چیدگیبرآورد میکم

 ای های حرفهدو نمود رایج در محیط

 شکل پدیده  منبع خطا ویژگی رفتا�ی  نمونه سازمانی
کارمندی که بدون دانش فنی، در 

های طراحی سیستم یا تصمیم 
 دهدتخصصی نظر کارشناسی می

نفس  بهاعتماد 
بالا بدون 

 توان واقعی

نا�وانی در ا�ز�اب�  
خویش و فقدان  
 بازخورد اثر�خش 

 Illusory)توهم شایستگی 
Superiority) 

کند همه متخصصی که تصور می
دانند و مهارتش  ی او میاندازهبه

 ا�زشمند نیست

کم دست 
گرفتن خود 

رغم علی
 شایستگی بالا

نا�وانی در تشخیص  
تفاوت واقعی خود با  

 دیگران 

 Impostor)ف�وتنی کاذب 
Phenomenon) 

  

 

 :معمولاً دو محور دارد ک�وگر–نمودار اثر دانینگ


 سطح دانش یا تجر�ه :(X) محور افقی 

 .دهنده میزان واقعی آ�اهی یا مهارت فرد در یک حوزه خاص استنشان •
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 .�ودسمت «تخصص بالا» پ�ش میشود و به از «ناآ�اهی کامل» ش�وع می •


 ) اعتماد به نفس (درک فرد از توانای� خود  :(Y) محور عمودی 

 .دهد، نه الزاماً واقعیتمیزان اطمینان یا باور فرد نسبت به شایستگی خودش را نشان می •
 .از «اعتماد به نفس پای�ن» تا «اعتماد به نفس بالا» در نوسان است  •

 :کند شود که مراحل ز�ر را طی میوار دیده می -S در این نمودار، معمولاً یک منحنی

 ("Peak of "Mount Stupid) قله نادانی .1
 .نفس بالای� دارند چون هنوز از عمق موضوع آ�اه نیستندبهافراد با دانش کم، اعتماد

 (Valley of Despair) ی ناامیدیدره .2
 .یابدنفس کاهش میبهبرد و اعتماد ها پ� میها و پ�چیدگیبا افزایش دانش، فرد به سختی

 (Slope of Enlightenment) ب�نیسر�الای� �وشن  .3
 .یابدب�نانه افزایش میصورت واقعآرامی و بهنفس بهبهبا تجر�ه و یادگی�ی ب�شتر، اعتماد 

 (Plateau of Sustainability) فلات پایدا�ی .4
 .رسندنفس میبھو اعتماد افراد متخصص، به تعادل میان مهارت واقعی
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 (UX) ک�وگر در طراحی تجر�ه کار��ی–اثر دانینگ عملی: نمونه

ار��ی، اثر دانینـگ ه کـ ذار، کیفیـت نهـای� ک�وگر می–در حوزه طراحی تجر�ـ ــکـل پنهـان امـا اثرگـ ه شــ د بـ توانـ
های دانش و مهارت تأثیر قرار دهد. زمانی که اعضــای تیم طراحی از محدودیتمحصــول یا خدمت را تحت

ها را درک کنند. ای آنهای زمینهخود آ�اه نباشـند، ممکن اسـت نتوانند پ�چیدگی نیازهای کار�ران یا تفاوت
توانند مســائل واقعی تنها کار�ر�ســند نیســتند، بلکه نمیهای� اســت که نهای، طراحینتیجه چنین ناآ�اهی

 .کار�ران را نیز حل کنند

کننـد کننـد، معمولاً کمتر بـه بـازخورد توجـه میحـد واقعی ا�ز�ـاب� میازهـای خود را ب�شافرادی کـه توانمنـدی
تواند تعامل و همکا�ی مؤثر در تیم را کاهش و تمایل کمت�ی به در�افت نظر دیگران دارند. این ذهنیت می

ویژه از ســوی ذینفعان و کار�ران نهای� شــود. در نهایت، های متنوع، بهگرفتن دیدگاهدهد و موجب نادیده
ای ضـعیف برای کار�ر رقم های� ممکن اسـت از مسـیر طراحی کار�رمحور فاصـله بگیرند و تجر�هچنین طرح

 .بزنند

—تواند به برند آسـیب بزندموقع شـناسـای� و مدیر�ت نشـود، میاز سـوی دیگر، اگر این سـوگی�ی شـناختی به
 .چه از منظر تجر�ه مشت�ی و چه از حیث اعتبار در بازار

ــی از «اعتمـادبـه ــای تیم طراحی بـایـد بـه خطرات نـاشــ ــایر اعضــ نفس  بنـابراین، طراحـان تجر�ـه کـار��ی و ســ
ای، یادگی�ی مداوم، گرفتن بازخورد و همدلی حد بدون پشــتوانه واقعی» آ�اه باشــند. ف�وتنی حرفهازب�ش

 .واقعی با کار�ر، از اصول حیا�ی در فرآیند طراحی هستند

دهندگان گرفته تا ذینفعان و از طراحان و توسـعه—برای طراحی مؤثر و انسـانی، لازم اسـت همه افراد درگیر
گوی باز و یادگی�ی مشـترک وهای شـناختی خود واقف باشـند و فضـای� برای گفتبه محدودیت—مشـتر�ان

 .فراهم کنند
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 پ�امدهای مدیر�تی و سازمانی 

تواند به  ک�وگر در صورتی که در سطوح فردی و سیستمی شناسای� و مدیر�ت نشود، می–اثر دانینگ
 :اختلالاتی جدی در عملکرد سازمانی منجر شود 

 پ�امد منفی شرح
نفس کاذب ممکن است در فرایند جذب و ا�ز�اب�،  افراد با اعتمادبه

 های نادرست استخدام .عملکردی فر�بنده داشته باشند، اما در عمل کارای� لازم را نداشته باشند

شوند که در های� میمدیرانی که بدون صلاحیت تخصصی، وارد حوزه 
های� بگیرند که برای  ها دانش کافی ندارند، ممکن است تصمیم آن

 .سازمان پرهز�نه باشد

گی�ی ضعیف و  تصمیم 
 پرهز�نه
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 پ�امد منفی شرح
 گیرند، یا دچار سند�ومای که توانای� خود را نادیده مینی�وهای شایسته

impostor کنند و در بلندمدت  هستند، فرصت ب�وز و ارتقاء پ�دا نمی
 .ممکن است سازمان را ترک کنند

 رشدنایافتگی استعدادها 

کارکنانی که دچار توهم شایستگی هستند معمولاً نسبت به بازخورد 
گیرند، که این مسئله مانع رشد کنند یا آن را نادیده میدفاعی عمل می

 .شودفردی و تیمی می 
 تخر�ب فرهنگ بازخورد

  

 راهکارهای مقابله در مدیر�ت مناب� انسانی 

سالا�ی و یادگی�ی، مدیران مناب� انسانی و  برای کاهش آ�ار این پدیده و ساختن محیطی مبتنی بر شایسته
 :گیرندتوانند از راهکارهای ز�ر بهرهرهبران سازمان می 

 راهکار ابزار یا �وش اجرای� هدف

ــا�ی بازتاب دقیقفراهم تر از  ســ
 عملکرد و رفتار فرد

و  ــاران  ک مـ هـ ران،  ــدیـ م از  ــازخـورد  ب ــت  ــاف در�
از   ــرد  ف ادراک  اصــــــلاح  ــرای  ب ــان  ــردســــــت ز�

 های خودتوانمندی
 درجه ۳۶۰های  ا�ز�اب�

و  واقــعــی  مــهــارت  تــقــویــت 
 خودآ�اهی در افراد

اب� انون ا�ز�ـ د کـ اننـ اده از ابزارهـای� مـ ــتفـ  اســ
(Assessment Center)  ،کــــوچــــیــــنــــگ  ،

 (IDP) های توسعه فردیمنتور�نگ و طرح

طراحی مسـیرهای توسـعه 
 فردی

و  ــتگی  ــایســ شـــ توهم  کــاهش 
 هات�ویج شناخت از ناشناخته

ــط رهبران یـادگیرنـده، ایجـاد  ــا�ی توســ الگوســ
ــتبـاه ــای امن برای اشــ ــویق  فضــ کردن، و تشــ
 پرسشگ�ی و یادگی�ی مستمر

ایجـاد فرهنـگ یـادگی�ی و  
 ایف�وتنی حرفه

ــبـت بـه  ــلاح ادراک فرد نســ اصــ
 نقاط قوت و ضعف خود

ــات کوچینـگ فردی بـا تمرکز بر آ�ـاهی از   جلســ
گی�ی و ســطح الگوهای ذهنی، ســبک تصــمیم

 واقعی عملکرد

اب  ازتـ مر�یگ�ی مبتنی بر بـ
 و خودشناسی

 بندی: از پدیده فردی تا چالش سازمانی جمع
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گی�ی، تواند ساختار تصمیمشناسی فردی نیست، بلکه می ک�وگر تنها یک مسئله �وان–اثر دانینگ
 .تأثیر قرار دهدمسیرهای رشد شغلی و حتی فرهنگ سازمانی را تحت

 :در مدیر�ت اثر�خش مناب� انسانی و توسعه رهب�ی، ض�و�ی است

 موقع شناسای� و بازآمو�ی یا هدایت شوند؛سو نا�وانان متوهم بهاز یک •
و از سوی دیگر، توانمندان ف�وتن تشویق، تقویت و حفظ گردند تا سازمان از ظرفیت واقعی  •

 .مند شودسرمایه انسانی خود بهره

بر این اساس، توسعه ابزارهای خودآ�اهی، بازخورد چندجانبه، کوچینگ و فرهنگ یادگی�ی مستمر، از  
 .ک�وگر است–های دانینگض�ور�ات دنیای مدیر�ت نوین برای عبور از دام

 

  


