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Een al te grote investerng in reguliere oplesdingen raade zij dus ook af: “Vaak
zonde van het geld (tenzij de te leren sctiviteit alleen aan te leren 1s via een trat-
ning of cursus), en ook verhoogt dit alleen maar de druk op de medewerker en
de organtsatie. Vaak is sprake van hoge verwachtingen. Een voorbeeld: mede-
werkers die veel routinematige handelingen deden in een productiebednijf kre-
gen last van klachoen aan de schouder en nek. Er werd een cursus met een fysio-
therapeutr georganiseerd, masr dat bleek niet de oplossing te zijn. Pas toen de
medewerkers samen om tafel gingen ziven en er zell achier kwamen dat met
enkele simpele handelingen het euvel verholpen kon worden, ging het ziekue-
verzwim echt ombaag,” Mensen leren zell en een regulatie vanuit het bedrijl is
nict altijd nodig. Het EVC indtiiel (zie ook hooldstuk 4) juicht Baars we. “Het
is gocd dat mensen hun verworven competentics kunnen aantonen, 'Wel moe-
ten we niet denken dat alles t= vangen is in landelijk geldende diplomals, Wan-
ncer iemand solliciteert bij cen bedrijl en een centifican van bijvoorbeeld orga-
nisatic X kan overleggen, waarbij aangetoond is dat hij of zij dit of dat kan, dan
zegt dat toch voldoende?®

Tot st

1= Nederland dus een land van te veel regels? *Ja, soms zeker! ™ Baars siclt dat juist
een laageonjunctuur bedrjven kan ranjagen om te zocken naar creaticve leer-
momenten, “Juist als de middelen beperkt zijn, worden de mensen zelf meer
creatief en innovatiel.”

Drs. Frank Lekanne Deprez

Frank Lekanne Deprez i in februar 2002 aangesteld als DeeltijdlectonfAssociare
Professor in ‘Kennisorganisaties en Kennismanagement' aan de Hogeschool Zuyd
in Heerlen. Drasrnans: werke hij —na jarenlang als manager een belangrijke bijdea-
ge te hebben geleverd aan KPMG Knowledge Advisory Services - als relfstandig
adviseur Hij adviseert het (seniorimanagement van (internationale) organisaties
op het gebied van human rescurces management, ‘virmal communicies, Kenniz-
strategie. kenmiseconormie en kennismanagement. Hij heelt arbeids. en organica.
tiepyschologie gesudeerd, waarna hij verbonden is peweest aan de KIM in uir-
eenlopende stal- en lijnposities op her gebied van oplesdingen, en van marketing-
en productontwikkeling. Hij heelt veel gepubliceerd over kennismanagement

Leren en ontwildtelen in het algemeen

Lekanne Deprez noemt veel uiteenlopende zaken die spelen op het gebied van
leren en ontwikkelen van mensen en in organisaties. War dit betreft ts de kennds
die hij zell heeft, en steeds ontwikkelt, onuirpuntelijk. Zijn interesse in kennis-
wirwisseling binnen erganisaties, en tussen organisatics onderstreept het belang
van de ‘community” als organisatievorm, en de distributie van kennis daarbij.
‘Community” als erganisatievorm = in voor organisatics ¢n mensen prakische
[oepassingen —=is eenvan zijn recente bijdragen aan kennismanagement. Volgens
Lekanne Deprez i dit poed te koppelen aan inzichten die bij individueel leren
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een Tol spelen. Alis hif het ermee cens dat de koppeling mussen de verschillende
disciplines die zich bezighouden met leren en emtwikkelen in organisaties in
concepiueel opzicht best lastig is.

Een kelangnjk ftem voor hem is de optie van ‘afleren’ of 'vergeten® als een rela-
tief ondergewaardeerde kennisvorm in de literatuur, Professionals zijin succes
gewend, niet het falen. Het geven van feedback ‘zonder verdoving ziin ij niet
gewend. Da werwijl dit vaak wel nodig is. Ornganisaties moeten vaak zaken
gewoon vergeten'. Zonder hierbij de ICT-er die zomaar allerlet oude kennisdi-
recloriesin gen organisatie ontoegankelijk maakt met oog op opschoning te prij-
zen, wijst hij wel naar het bekende ‘hewaargedrag’ en dasrom vaak meffectie!
gedrag van mdividuen en groepen. Hij verwijst hizrbij rnaar zijn inaugurele rede
{Lekanne Deprez, 2003).

Belang/urgentie

Lekanne Deprez: "Bij het jaarverslag van een kennisintersiel en marktgerich:
bedrijf, is slechts een klein gedeelie van de werkelijkee waarde genoteerd. Uirer-
aard heb je nog de ‘goodwill’ (brand value’) maar ook die is lastig te omschrij-
ven. Daamaast is de balans die organisaties gebruiken niet geschikt voor ken-
nismtensteve cndernemingen. Immers een balans impliceert een hoge mate van
betrouwbaarheid Maar de waardering van mensen, merken, patenten, ‘good-
will’ is veelal onschatbaar — en van een onschatbare waarde! Wic managet nu de
verborgen kennis van een organisatie?”

Lekanne Deprez stelt dat in veel organisaties de verborgen kenniswaarde van
organisaties mict bewaaikt words door een management functie, Door wisseling
vin personen en groepen binnen organisaties, en tussen organisaties, is hetnodig
om goed te kitken naar het proces van kennismanagement. De urgentic voor
leren en ontwikkelen 15 er zonder meer. De waarde van kennis daalt snel, als je
kenmis nuet witwasselt. Nederland loopt relatief achter op andere landen als het
gast om investeningen in opleidingen en ontwikkeling van medewerkers, Imer-
natlonaal wordt de behoefte aan kermis uitwisseling geconstateerd, lmmers:
"Kennis stroomt in de richting van talent (en geld)! Het ‘community’-denken
wordt steeds belangrijker. Ook hoef je door het introduceren van communities
nigr meteen weer een reorganisatie door te maken. In deze tyd van reorganisa-
emocheid s dit dus een belangri|k altematiel.”

Anderzljds: “alleren’ is toch even van belang als sanleren. "Hiersan wordt nog
weitilg geduan in organisatles. Een belangrijke vrasg 1s of we organisaties bewust
kunnen laten vergeten. Hiermee zou men cultwurverschillen kunnen overbrug-
gen. Daarmaast word: er weinig of niets gereglsireerd als het gaat om het specifi-
ceren van welke kennis ‘outpur-gerelateerd is san bepaalde acties op nationaal,
en organisatieniveau. Dit terwijl je toch kust aangeven aan de hand van enkele
parameters wat het nut zou kunnen zijn vanalle investeringen. Bijveorbeeld het
perspectict {of de meerwaarde met betrekking ot} individuen, team, klant, con-
cern. Soms zul je hierbij meer kwakitatie! te werk moeten gaan, omdar kwanti-
tatieve gegevens onthreken,”

Mederland concurreent op kennis met andere landen, maar mist de boot nog
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niet. W zijn goed in het handelen met kennis = nu lijke dat wat kewijt geraaika e
zijn, maar we maken een inhaalslag, We hebben het vioeger gekund - we had-
den als natie een goede kennisabsorplie = en nu moeten we dit dus weer oppak-
ken. Zijn tip hierbij is dat op www kennigland.nl de kenniseconomiemonitor
voor Nederland in relatie tot andere landen wordt bijgehouden. Een zeer lees-
bare ¢n informaticve website.

Veranderingviste/perspecticl

Erzijn veel veranderingen geweest de laatste jaren. Lekanne Deprez stelt das het
denken vanuit beeld en woord {alwisselende wijzen om ot kennis e komen)
voor hem een ‘gye-openct is geweest. Mensen praten smms nict meer (ogen cen
telefoonmioeste], maar ze kijken ernaar en typen allerlei boodschappen in. De ene
persoon denkl meer vanuit ‘beclden’, de andere persoon meer vanuit “woorden’
{Boom et al, 2003). Hoc een individu kennis ton zich neemt, varieert dus nogal.
Daarnaast de wijze hoe mensen kennis delen in een organisatic en tussen orga-
nisatizs, “Matvurlijk 13 er sprake van hogersico-beroepen waarbij sprake is van
cen leerproces achteral {denk aan kerneemtrales, piloten, en dergelijke). Maar
wat doet de samenleving aan het verplicht stellen van leren in deze omgeringen?
Eigenlijk i leren een fenomeen dat soms in bepaalde organisaties zeer wij wordt
gelaten (de ‘non-risk’ organisaties) en te weinig geeontroleerd wordt.”

Die laatste jaren is er volgens Lekanne Deprez een aantal essentiele veranderin-
gen aanwezig geweest. D inroductic van de nicuwe technologie (internet, het
‘commumnity’-denken). De houdbaarheid van kennis is sok meer gekoppeld aan
een bepealde datum (“dat geldt niet alleen voor de zaken die je koopt in de super-
markt, maar ook voor die binnen en tussen organisaties” ).

Advies

“Kennis is het verbinden van mensen met elkaar. $la relevante kennis op, maar
verbind: dit met de eigensren ervan. Imimers kennig =it in de mens, en deze ver-
oudert snel Maar kennis heweegt rich aok nisen mengen en actualiseen snel ™
{Lebanne Deprez verwijst hierhij naar de hegrippen ‘stock’ en “flow’ ) "Fr =it
namelijl nagal wat verschil mssen de kennisgeneraries die we kennen,” Als het
gaat om randvoorwaarden en leeractiviteiten verwije Lekanne Deprez maar 2ijn
publicaties. waarin aan de orde komt dat het samen uitwisszlen van kennis en
het tor waarde hrengen van kennis (voor het individu, de groep, het team, de
‘community’ en de organisatie) van groot belang is. De werkwijzen die haj hier-
hij hanteen, zdjn redelijk vermieuwend: “Ik vraag een organisatie gewoon naar
de manzger die verantwoordelijk is voor kennis op de balans. Meestal krijg ik
dan weinig te horen. Hoe managet u dan uw kennisintensieve onderneming. is
mijn volgende vraag. Wordt de werkelijle waarde van de erganisatie volgend
jasr groter, blijft deze gelijk, of zal deze minder zijn?” Zijn advies 5 om goed te
lewen op de overdracht van kernis, en de waarde daarvan, “Sommige kennis is:
'leaky and sticky' tegelijk!” Het proces waarbij gewerkt wordt aan kennisver-
meerdering in ‘communities, organisaties, en ook in Nederland is gediend met
een goed gebraik van alle inzichten en hulpmiddelen hiertoe.



