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Deze opdracht wordt uitgevoerd bij de organisatie waar ik mijn stage gedurende het afstudeerjaar heb doorlopen. In het verslag zal ook de relatie gelegd worden met het HRM- domein. Uit het onderzoek zal ik conclusies en aanbevelingen schrijven die generaliseerbaar zijn voor de organisatie. 

De opdracht is bij Job Solutions Re-integratie uitgevoerd. Margot Schilders is de gehele stageperiode stagebegeleider geweest. Zij heeft samen met de medewerkers van Job Solutions ondersteuning geboden in dit proces. De afgelopen maanden zijn er veel leermomenten geweest. Zowel op het gebied van het uitvoeren van het onderzoek als ook het bestuderen wat er zich afspeelt in de praktijk. Om het onderzoek te kunnen voltooien heb ik van verschillende partijen hulp ontvangen. 

Daarom gaat mijn dank uit naar: 
- Paul Hendriks, Rob Voorhoeve, Nick Heijder en Fons de Graaf, voor de begeleiding.

- Taner Karaaslan en Nalan Taskin, management van Job Solutions.

- Alle medewerkers/stagiaires van Job Solutions voor hun medewerking aan het onderzoek. 
Om een onderzoek succesvol uit te voeren is hulp van mensen in de omgeving nodig met betrekking tot het onderwerp, maar ook in mijn persoonlijke omgeving. Daarom wil ik ook mijn ouders en mijn studiegenoot Wiesje van Bijsterveld bedanken voor de ondersteuning en support.

Een leerzaam en vooral interessant(e) leesmoment(en) toegewenst.

Tilburg, april 2010

Linda de Winter 

[image: image2.jpg]



Met dit onderzoek wil ik de wijze waarop kennis en expertise van medewerkers in een organisatie benut kan worden beter in beeld brengen. Zodat de organisaties kennismanagement op een effectieve wijze toe kunnen passen, met als leerdoel om de belangrijkste kenmerken die essentieel zijn bij kennismanagement in beeld te brengen zodat deze kunnen worden toegepast.

Binnen Job Solutions is gebleken hoeveel kennis er aanwezig is die de medewerkers bezitten uit hun eerdere opgedane ervaring, opleiding, vaardigheden en attitude. De kennis werd niet altijd goed benut, maar hier was wel de behoefte naar vanuit de medewerkers en het management.

Het onderwerp van dit onderzoek gaat over de kennis en expertise die zich voordoet in de organisatie en om deze effectief te kunnen benutten. Hier zullen zowel de organisatie als de medewerkers baat bij hebben. Dit geldt voor de organisatie doordat de aanwezige kennis die zich in de organisatie bevindt bijdraagt aan het behalen van de organisatiedoelstellingen. Het voordeel ligt ook bij de medewerkers die zich hierdoor steeds meer kunnen ontwikkelen en hun kwaliteiten en talenten kunnen ontdekken. Hierin zit dus ook de uitdaging om hun kennis te verbreden en dit vervolgens te delen met collega’s. Wat is er nodig op een juiste wijze kennis te managen, hiervoor is niet alleen kennis nodig maar ook de noodzaak dat de kennis word gedeeld in organisatie. Hier wordt dan ook de nadruk op gelegd in dit onderzoek en uiteindelijk zal de innovatieve methode “Samen delen, samen wijzer” worden gepresenteerd. Goede communicatie tussen de medewerkers is een vereiste en daarnaast het toegankelijk maken van de beschikbare kennis. 

Om een duidelijk beeld van het begrip van kennismanagement te krijgen en wat hierbij komt kijken wanneer een organisatie hier effectief gebruik van wil maken zullen de volgende deelvragen worden beantwoord: 

· Wat is kennismanagement?

· Op welke manier kan de kennis worden gedeeld?

· Welke kennis is aanwezig binnen Job Solutions?

· Hoe is de huidige situatie bij Job Solutions wat betreft de behoefte en bereidheid van de   medewerkers?

· Welke organisatie-indeling is van belang voor een Kennis Intensieve Organisatie?

· Welk instrument kan de kennisdeling in de organisatie stimuleren?

De deelvragen zijn beantwoord op basis van gesprekken met het management van Job Solutions en een enquête onder de medewerkers. Dit zal inzicht geven in de huidige situatie van Job Solutions op het gebied van kennismanagement. Vervolgens zijn de theorieën die van toepassing zijn in het onderzoek uitgewerkt in de analyse over kennismanagement en voor de gewenste inrichting van een kennisintensieve organisatie door middel van het 7s- model. 

Op basis van de analyse van kennismanagement, de huidige situatie van Job Solutions en de gewenste organisatie-inrichting aan de hand van het 7s- model zijn er de volgende resultaten uitgekomen: 

- Het proces van kennismanagement begint bij het vaststellen van de benodigde kennis en het inventariseren van de beschikbare kennis. 

Dit kan worden verwezenlijkt door een kennisbureau of kennisexpert te raadplegen, die de taak op zich neemt om deze kennis in kaart te brengen. 

- Stimuleren van de bereidheid bij de overdracht van kennis is essentieel in het managen van kennis.

Advies om de competentie: Kennis delen, in te voeren zodat hierop beoordeeld en beloond kan worden.

- Draagvlak moeten worden gecreëerd door een gepaste cultuur en managementstijl.

Er kan een kenniscertificaat worden uitgereikt, wanneer een medewerker zich heeft gespecialiseerd in een bepaald onderwerp.
- Binnen Job Solutions bevindt zich een grote capaciteit aan kennis onder medewerkers, waar men niet van op de hoogte is en geen effectief gebruik van wordt gemaakt.
De mogelijkheid om gebruik te maken van een doorgeef systeem op direct niveau. Elke medewerker in de organisatie kan zich vormen tot een senior die de informatie doorgeeft aan de junior. Om een beter inzicht te krijgen om welke kennis deze persoon bezit kan er gebruik worden gemaakt van het personeelsblad.
- De ontwikkelde kennis wordt niet gedeeld of overgebracht.

De innovatieve methode “Samen delen, samen wijzer” in uw organisatie te implementeren om het delen te stimuleren wat tevens een nieuwe product is om dit probleem aan te pakken. 
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Bijlagen

· Enquete medewerkers Job Solutions
· Tijdsplanning


U
it de adviesopdracht die ik binnen Job Solutions heb uitgevoerd, is gebleken hoeveel kennis er aanwezig is die de medewerkers bezitten uit hun eerdere opgedane ervaring, opleiding, vaardigheden en attitude. Ik merkte dat deze kennis niet altijd goed werd benut, maar dat hier wel behoefte naar was vanuit de medewerkers en het management. Ik zag hier een aanleiding in om mijn “vakmanschap is meesterschap’’ over te doen.
Allereerst de vraag waarom is kennis zo belangrijk? Kennis is onderdeel van de belangrijkste aspecten die een organisatie staande houd. Kennis zorgt naast de mensen en het kapitaal ervoor dat de organisatie blijft groeien en ontwikkelen in hun capaciteiten. De kennis van een organisatie zal steeds opnieuw moeten worden gemeten en blijven vernieuwen om up-to-date te blijven. 

Het onderwerp van mijn vakmanschap gaat er dan ook over om de kennis en expertise die zich voordoet in de organisatie effectief te kunnen benutten. Hier zullen zowel de organisatie als de medewerkers baat bij hebben. Dit geldt voor de organisatie doordat de aanwezige kennis die zich in de organisatie bevindt bijdraagt aan het behalen van de organisatiedoelstellingen. Het voordeel ligt ook bij de medewerkers die zich hierdoor steeds meer kunnen ontwikkelen en hun kwaliteiten en talenten kunnen ontdekken. Hierin zit dus ook de uitdaging om hun kennis te verbreden en dit vervolgens te delen met collega’s. Wat is er nodig op een juiste wijze kennis te managen, hiervoor is niet alleen kennis nodig maar ook de noodzaak dat de kennis word gedeeld in organisatie. Hier wordt dan ook de nadruk op gelegd in dit onderzoek en uiteindelijk zal de innovatieve methode “Samen delen, samen wijzer” worden gepresenteerd. Goede communicatie tussen de medewerkers is een vereiste en daarnaast het toegankelijk maken van de beschikbare kennis. 

Centrale vraagstelling: 

“Op welke wijze kan de kennis en expertise van de medewerkers in een organisatie, beter worden benut?” 

Deelvragen:
· Wat is kennismanagement?
· Op welke manier kan de kennis worden gedeeld?
· Welke kennis is aanwezig binnen Job Solutions?

· Hoe is de huidige situatie bij Job Solutions wat betreft de behoefte en bereidheid van de   medewerkers?

· Welke organisatie-indeling is van belang voor een Kennis Intensieve Organisatie?

· Welk innovatief instrument kan de kennisdeling in de organisatie stimuleren?

Het doel is om een innovatief product te ontwikkelen wat bruikbaar is in de wereld van HRM. Het innovatieve product zal bij meerdere organisatie implementeerbaar zijn. Aangezien het tijdspad zal ik me bij de aanwezige kennis in de organisatie richten op Job Solutions, waar de enquête is verspreid. 

Doelstelling

Met dit onderzoek wil ik de wijze waarop kennis en expertise van medewerkers in een organisatie benut kan worden beter in beeld brengen. Zodat de organisaties kennismanagement op een effectieve wijze toe kunnen passen, met als leerdoel om de belangrijkste kenmerken die essentieel zijn bij kennismanagement in beeld te brengen zodat deze kunnen worden toegepast. 

Allereerst wordt in hoofdstuk 2 de methodische verantwoording beschreven, hierin wordt toegelicht op welke werkwijze er wordt gewerkt met welke theorieën en middelen. In hoofdstuk 3 wordt het begrip van kennismanagement nader toegelicht, daarna volgt in hoofdstuk 4 de nadere uitwerking rond het kennis delen. In hoofdstuk 5 wordt er een blik geworpen op aanwezige kennis binnen Job Solutions. Waarna er in hoofdstuk verder in wordt gegaan op de huidige situatie van Job Solutions. Hoofdstuk 7 zal de gewenste inrichting van een Kennis Intensieve Organisatie laten zien. 

De informatie die in de hoofdstukken staat beschreven monden in hoofdstuk 8 uit in conclusies. Deze conclusies zijn vertaald naar aanbevelingen, welke in hoofdstuk 9 te lezen zijn. Met als belangrijkste afsluiter het innovatief product “Samen delen, samen wijzer” in hoofdstuk 10. 
In de bijlagen vindt u de activiteitenplanning en de enquête welke van toepassing zijn op het onderzoek. 
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In dit hoofdstuk geef ik aan welke informatie er nodig is om het onderzoek uit te voeren. En op welke manier deze informatie kan worden geïmplementeerd om antwoord te krijgen op de centrale vraagstelling “Op welke wijze kan de kennis en expertise van de medewerkers in een organisatie, beter worden benut?” 

2.1 Conceptueel model
Om de centrale vraag te kunnen beantwoorden heb ik antwoord nodig op de onderstaande deelvragen:

· Wat is kennismanagement?
· Op welke manier kan de kennis worden gedeeld?
· Welke kennis is aanwezig binnen Job Solutions?

· Hoe is de huidige situatie bij Job Solutions wat betreft de behoefte en bereidheid van de   medewerkers?

· Welke organisatie-indeling is van belang voor een Kennis Intensieve Organisatie?

· Welk innovatief instrument kan de kennisdeling in de organisatie stimuleren?

Door me te verdiepen in de theorie van kennismanagement en deze vervolgens te analyseren en te beschrijven wil ik de lezer ervan bewust maken wat het onderwerp kennismanagement precies inhoud. Hierbij wil ik ingaan op het begrip kennismanagement, wat is het belang hiervan? En op welke manier kan kennis worden gedeeld, welke manieren van kennisoverdracht bestaan er om de kennis binnen de organisatie goed te benutten en heeft dit een effectieve uitwerking in de praktijk. Dit zal ik verwezenlijken door me te verdiepen in verschillende literatuur van kennismanagement van Weggeman, Bertrams en Ropes. 

Daarna zal ik de aanwezige kennis in de organisatie in kaart brengen doormiddel van een enquête aan de medewerkers en stagiaires van Job Solutions. Ik heb er bewust voor gekozen om ook de stagiaires in de onderzoek te betrekken, omdat zij ook belang en inbreng hebben in de organisatie met hun opgedane kennis. Door de bereidheid om kennis te delen en de behoefte te analyseren uit de enquête kan ik een goed beeld krijgen van de ontwikkelingen en mogelijkheden binnen Job Solutions wat betreft kennismanagement. 

Om de gewenste inrichting van een Kennis Intensieve Organisatie op het gebied in kaart te brengen gebruik ik het 7s- model. Voor het 7s- model heb ik gekozen, omdat hierdoor de gehele organisatie-inrichting aan bod komt. Om een Kennis Intensieve Organisatie te worden/zijn is het belangrijk om op de hoogte te zijn welke effecten dit heeft op de verschillende aspecten in de organisatie. 
Het 7s- model is onder te verdelen in verschillende aspecten die samen het succes van de organisatie bepalen. Deze aspecten zal ik uitwerken aan de hand van het 7S model van Mc Kinsey. Alle aspecten zijn onderling met elkaar verbonden. Dat betekent dat de inhoud van elke S van belang is voor de inhoud van de overige S- en. Een verandering van één S brengt veranderingen teweeg in de andere zes S- en. Strategie, structuur en systemen worden ‘hard’ genoemd, de andere zijn ‘zachte’ S- en. 

Een ‘harde’ S is tastbaar, is te beschrijven of in een schema te zetten. De ‘zachte’ S- en laten de menselijke kant van de organisatie zien, bijvoorbeeld de manier waarop een manager zijn medewerkers aanstuurt of met anderen overlegt. 
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De 7 S- en uit bovenstaand model ga ik nader uitwerken aan de hand van een effectieve inrichting uit zowel het leerboek ‘Organiseren met kennis’ van Weggeman, als ‘Praktijkgericht kennismanagement’ van Ropes en Stam.
  

De 7 S’en ga ik uitwerken middels vragen en adviezen, wanneer deze zullen worden uitgevoerd heeft de organisatie een grote kans van succesvol kennismangement. 
In verband met de tijd die er voor het onderzoek staat en het brede begrip van kennismanagement heb ik me beperkt in het onderzoek op de belangrijkste lijnen. Naast de methode “Samen delen, samen wijzer” zullen er ook andere mogelijke aanbevelingen worden genoemd, deze kunnen de lezers in de toekomst zelf omzetten in acties. 

Het resultaat is een innovatief product met daarin een oplossing om het delen en de overdracht van kennis te bevorderen. Het product zal ervoor zorgen dat er op een actieve, creatieve manier met kennismanagement wordt omgegaan. 

Een organisatie waarbij kennismanagement en het innovatieve product wordt geïmplementeerd zal moeten voldoen aan de volgende randvoorwaarden: 
· Het moet voldoende draagvlak hebben binnen de organisatie
· Het managementteam moet kennis als een belangrijke productiefactor willen
inzetten
· De activiteiten van de organisatie moeten voldoende kennisintensief zijn
· De organisatie moet korte communicatielijnen hebben
· Een open communicatie binnen de groep moet mogelijk zijn
· Voldoende expertise moet de mensen bijgebracht worden
· Bereid zijn om veranderingsprocessen als natuurlijke processen te beschouwen
· Bereid zijn om een bepaald percentage voor kennismanagement te investeren


3.1. Geschiedenis kennismanagement
Waardevolle trends op het gebied van kennismanagement zijn de geschiedenis ingegaan. Eerst was de arbeid zeer gering, waarna deze binnen gedurende periode werd vervangen door machines aldus de automatisering. Hierdoor werden de kennis maximaal en het kapitaal minimaal. Voor de economie waren daarom de organisaties die kapitaal bezaten van belang voor de economie. Door de economische crisis zijn we ook gebaad bij degene die kapitaal bezitten, maar doordat de vergrijzing in een snel tempo nadert is het belangrijk dat de aanwezige kennis die de babyboomer-generatie bezitten, kan worden overgedragen aan de nieuwe generatie. Anders ontstaat er het gevaar wat we onze knowledge kwijt raken aan de vergrijzing. 
De combinatie van kennis en kapitaal is dus het meest waardevol voor de organisaties van nu. 

Er zijn aanwijzingen dat kennis de economische groei stimuleert. Maar de organisaties moeten op de hoogte zijn van zowel de mogelijkheden als de obstakels die komen kijken bij een inrichting met als uitgangspunt: kennis. Organisaties moeten dit proces van kennis kunnen managen, wat dus het begin vormt van kennismanagement.
3.2 Wat is kennis?
· “Wat men door studie of oefening geleerd heeft.” (Van Dale, Woordenboek)

· “Kennis is het vermogen dat iemand in staat stelt een bepaalde taak uit te voeren door (externe) gegevens te verbinden en te laten reageren met eigen informatie, ervaringen en attituden”  (Weggeman, 1997).
· “Kennis is een veranderlijke combinatie van vastgelegde ervaring, waarden, contextuele informatie en vakkundig inzicht dat een kader vormt waarmee nieuwe ervaringen en informatie geëvalueerd en geïn​tegreerd kunnen worden. Kennis komt voort uit het verstand van bezit​ters ervan en daar wordt het ook toegepast. Binnen organisaties wordt kennis niet alleen vastgelegd in documenten en in informatiecentra maar ook in de routines, werkwijzen, gewoontes en regels”  (Davenport & Prusak, 1998).


Om het begrip kennis te definiëren wordt er onderscheid gemaakt tussen impliciete en expliciete kennis:

Impliciete kennis: 

Hieronder kunnen we verstaan de ervaring, persoonlijke kennis, intuïtie en de gedachtegang van de mens. Impliciete kennis is moeilijk te toetsen of vast te leggen, dit speelt zich af in de hoofden van de mensen. In de praktijk is deze vorm van kennis de drijvende kracht voor een succesvolle dienstverlening. Daarbij word de nadruk gelegd op welke manier de kennis wordt toegepast. Impliciete kennis noemen we ook wel persoonlijk gebonden of stilzwijgende kennis. 
Expliciete kennis: 

Het raadplegen van expliciete kennis is makkelijker te verwezenlijken. Dit is de kennis die veelal wordt vastgelegd bijvoorbeeld geschreven of digitaal. Ook wel vastgestelde, geborgde kennis genoemd. Deze kennis is hierdoor ook sneller beschikbaar. Hierbij kunnen we denken aan bijvoorbeeld procedures, rapportages, evaluaties, handboeken en cijfers.
3.3. Wat is management?
Management is het besturen van een onderneming of groep mensen. Als je het ziet als slechts besturen, zou je management dus kunnen zien als het besturen of dirigeren van processen aldus kennis.
3.4 Wat is kennismanagement?
In het onderzoek wordt veelal gesproken over kennismanagement. Maar wat houdt kennismanagement precies in en wanneer zet je het in? Wat is het doel? Er zijn veel definities voor kennismanagement, in dit onderzoek wordt de volgende definitie van kennis aangehouden: 
“Kennismanagement is het ontwerpen, inrichten en onderhouden van de kennishuishouding met als doel vergroting van de kennis​productiviteit, zodat de organisatie beter in staat is haar doelen te realiseren.” (Ropes, 2008)

Het toegankelijk maken en het structureren van kennis binnen de organisatie is waar kennismanagement zich mee bezig houdt. Alles wat gemanaged word rond de productiefactor kennis heeft hier mee te maken. 

Het is van belang dat de organisatie zich realiseert welke doelstellingen zij willen verwezenlijken en welke kennis hierbij nodig is. Dit vergt ook heel wat van de organisatie, zij moeten zich concentreren op meer onafhankelijke medewerkers, maar ook een effectieve en efficiënte toegankelijkheid van kennis en investeren in de kwaliteit hiervan. Hier zal ook de cultuur van de organisatie een grote rol inspelen, waar later in het verslag verder op door zal worden gegaan.
Het feit is wel dat kennis bij de mensen ligt, het blijft dus mensenwerk. Zij zullen bewust moeten worden gemaakt van het belang van het delen en beschikbaar stellen van hun kennis. 
3.5 Opbouw kennismanagement

Uit de kennismanagement modellen is terug te vinden wat er nodig is om een dergelijk proces te lijden en welk inzicht zij hebben op het gebied van kennismanagement in de organisatie.

 

Het samenvattende proces van kennismanagement is in onderstaand stappenplan weergeven, dit preoces bestaat uit de volgende punten:
1. Het vaststellen van de benodigde kennis.

2. Het inventariseren van de beschikbare kennis.

3. Het o.b.v. de punten 1 en 2 ontwikkelen van de ‘ontbrekende’ kennis.

4. Het inrichten van het proces rond kennisdeling.

5. Het inrichten van het proces rond kennis toepassen.

6. Het saneren en afstoten van kennis.

7. Het continu evalueren van de bovenstaande punten !
Uit de kennismanagement modellen kunnen we dus opmaken welke stappen er moeten worden ondernomen om de kennis in de organisatie te waarborgen. Maar wat hierin vaak ontbreekt en niet terug te zien is, is hoe de kennis word opgepakt door de medewerkers en hoe zij er tegenover staan om dit met elkaar te delen en over te dragen. De beste wijze om de persoonsgebonden kennis op elkaar over te brengen is directe methode, ook wel face-to-face. Op dit perspectief zullen we verder ingaan in het volgende hoofdstuk, waarbij we zullen ervaren wat er rond ‘het kennis delen’ zoal speelt. 

De organisaties van tegenwoordig zijn zich steeds meer bewust van het feit dat de kwaliteit van de kennis van de professionals in de organisatie een factor is voor succes. Deze kennis is erg belangrijk om als organisatie snel te groeien. Kennismanagement wordt steeds meer aan het licht gebracht en ingevoerd in verschillende organisaties. Wanneer de kennis niet goed wordt gemanaged blijkt dat dit uiteindelijk niet de verwachte resultaten oplevert. 
Het delen van kennis is erg bevorderend voor de organisatie en vergroot de opbrengst en resultaten. Essentieel is daarom het stimuleren van de bereidheid van de overdracht van kennis en de communicatie tussen de professionals. De organisatie is daarom genoodzaakt om een passende methode hiervoor te kiezen wat op langere termijn duurzaam en implementeer is. De organisatie zal hierbij draagvlak moeten creëren.
4.1 Onvoldoende kennisdeling

Tegenwoordig besteden steeds meer organisaties tijd aan kennismanagement, dit zorgt er ook voor dat medewerkers zich steeds meer gaan ontwikkelen. Wat hierbij wel het geval is, is dat de ontwikkelde kennis niet wordt gedeeld of wordt overgebracht terwijl er bij de medewerkers een steeds hoger kennisniveau ontstaat. Dit zou natuurlijk een nog effectiever effect hebben wanneer dit word verspreid in de organisatie, de kennis die zij hebben opgedaan kan voor meerdere medewerkers erg belangrijk zijn. Tussen leidinggevende, afdelingen en medewerkers is dus een goede communicatie en samenwerking vereist. 
4.2 Directe of indirecte kennisoverdracht?
Er zijn twee manieren om kennis over te dragen, dit is directe en indirecte kennisoverdracht. In het onderstaande figuur van Bertrams (1999) is te zien hoe deze methodes in zijn werk gaan. 
· Directe kennisoverdracht is gebaseerd op onderlinge communicatie, ook wel de face-to-face methode genoemd. Deze communicatie vindt plaats tussen twee of meerdere personen. 

· Indirecte kennisoverdracht is gebaseerd op kennis die word vastgelegd, hierbij zou er gedacht kunnen worden aan intranet, handleidingen of personeelsblad. 
De organisatie zal voor een effectieve kennisdracht de juiste methode moeten kiezen die het best bij de organisatie en de medewerkers past om hun doel van kennismanagement te kunnen realiseren. Vaak is het zo dat er sprake is van zowel directe als indirecte kennisoverdracht, er dient wel een keuze te worden gemaakt welke de dominante factor gaat spelen in de organisatie omdat bij beide methoden een andere aanpak is vereist. 
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Figuur 1. Kennisoverdracht, Bertrams (1999)
4.3 Directe kennisoverdracht
Elke dag spreken mensen met elkaar binnen organisaties. Zowel formeel als informeel. Dit face-to-face contact is de basis voor directe kennisoverdracht: de kennisdrager en de kennisvrager treden rechtstreeks met elkaar in contact. Het informele netwerk binnen organisaties is een krachtige bron van kennisoverdracht. Maar, naast deze informele communicatie, zal een organisatie ook de meer formele wijze van directe kennisoverdracht dienen te stimuleren, omdat het delen van kennis een van de minst geliefde bezigheden is binnen organisaties. 

Het voordeel van de face- to- face methode is dat kennis niet direct na het opdoen ervan teruggekoppeld hoeft te worden naar een systeem. De kennis dient pas overgedragen te worden op het moment dat de medewerker iemand vindt (push) of gevonden wordt door een collega (pull) die behoefte heeft aan zijn kennis. Essentieel bij deze methode is een goed beeld van de kennis van de professionals in de organisatie.

Bij indirecte kennisoverdracht dient de kennis overdracht geobjectiveerd te worden. Dit gaat veel verder dan het vastleggen van bijvoorbeeld de CV’s. Het gaat juist om de competenties die de professionals bezitten en wat zij met de competenties kunnen. Een competentieprofiel gaat veel verder dan de gebruikelijke functieomschrijvingen. 

Een gedetailleerd competentieoverzicht is de basis is voor het vinden van mensen met specifieke kennis binnen de organisatie. Hoe vaak ben je als professional niet op zoek naar een specifiek stuk kennis, maar heb je onvoldoende zicht op de kennis van je collega’s, waardoor je de zoektocht snel opgeeft. Daarom is de beschikbaarheid van duidelijke competentieprofielen binnen de gehele organisatie – bijvoorbeeld via een intranet – is een vereiste om effectieve directe kennisoverdracht te faciliteren. Dit is relatief gemakkelijk te realiseren en biedt een perfecte basis voor het delen van kennis.

4.4 Indirecte kennisoverdracht

Door de kennis van de medewerker vast te leggen, op te slaan en toegankelijk te maken is er indirecte kennisoverdracht mogelijk en beschikbaar voor de medewerkers die hier behoefte aan hebben. Tegenwoordig is de ICT een belangrijk middel om deze manier van kennisoverdracht te realiseren. Een aantal organisatie zijn voorzien van verschillende systemen om kennis te verzamelen, waaronder intranet. Deze manier van kennis delen is niet altijd even succesvol, de medewerkers moeten gestimuleerd en gemotiveerd zijn om te delen en om gebruik te maken van de beschikbare kennis. De kennis in het systeem moet daarnaast ook betrouwbaar zijn, waar komt de kennis vandaan? Hierin zal dus ook toezicht op moeten worden gehouden en regels in worden gesteld, omdat op het moment de achtergrond van de kennis vaak nog ontbreekt bij de systemen. 
Er is een mogelijkheid om gebruik te maken van best practices en learning projects. Hierin word vooral vastgelegd hoe er met bepaalde situaties moet worden omgaan. Dit dient echter wel regelmatig te worden geëvalueerd om erachter komen of deze methoden daadwerkelijk hun effect bewijzen of dit na verloop van tijd anders moet worden aangepakt. Ze geven aan wat de effectieve en minder effectieve aanpak is bij het probleem wat zich voordoet, deze projecten geven nieuwe inzichten zodat de ‘vastgeroeste’ en/of foutieve werkmethode kan worden doorbroken. 
4.5 Passende methode voor de organisatie
De vraag is dan ook welke kennisoverdracht een bedrijf  gebruikt: is dat de directe of de indirecte manier. Dat zal veelal ook liggen met welk bedrijf we te maken hebben en hoe groot dit bedrijf is. Wat de doorslaggevende factor zal zijn is het type cultuur die in de organisatie wordt gehanteerd, tevens of de organisatie draait om diensten of producten. 

Bij minder grote organisaties (tot 150 personen) wordt geadviseerd om te werken met een directe kennisoverdracht, dit werkt vaak effectiever dan indirecte kennisoverdracht. Bij de grote organisaties word het erg moeilijk om de kennis en ervaringen van medewerkers te meten en in kaart te brengen bij welke personen deze kennis aanwezig is. 
Kennis via een systeem is gemakkelijk overdraagbaar, we kunnen dan regels en standaardvoorschriften opvolgen. Dit zal dan beter uitpakken dan het stimuleren via het delen van mondelinge kennis. Bij het kiezen voor het best bij de organisatie passende methode van kennisoverdracht zullen we het op de juiste wijze moeten stimuleren 

4.6 Motiveer het delen van kennis
De motivatie van het delen van onze kennis zal moeten worden verwezenlijkt door het stimuleren van de medewerkers door leidinggevenden:

 

· Tijd die de medewerkers moeten krijgen om de kennis uit te werken

· Beloning door de toepassing van het hergebruik van kennis
· Het regelmatig communiceren over strategische kennisgebieden

· Bijeenkomsten op sociaal vlak
· Het meenemen van de goede inzet doormiddel van het overdragen van kennis in de beoordeling van de medewerker, zodat het een uitdaging blijft om die kennis te delen.

4.7 Bereidheid tot kennis delen 
De bereidheid om kennis te delen met de omgeving zal er niet altijd zijn omdat men vreest dat men makkelijker vervangen kan worden. De medewerkers zijn hierin terughoudend uit angst voor het verliezen van macht of status. De taak aan de organisatie is om deze signalen op te pakken door met de medewerkers in gesprek te gaan. Om voldoende draagvlak te creëren dient er ook een effectieve managementstijl te worden toegepast, om de medewerkers te stimuleren en eventueel te belonen wanneer zij hun kennis openbaar maken. Het kennismanagement zal pas een effectieve werking hebben wanneer de kwaliteit van de kennis en de acceptatie van de medewerkers wordt gewaarborgd. Hierbij kunnen we de volgende formule van de wet van Maier toepassen: Effectiviteit = Kwaliteit x Acceptatie. Hierdoor zal in grote mate een flexibele houding van de medewerkers worden geëist. De organisatie zal ook moeten zorgen voor een cultuuromslag. Welke aspecten hier nog meer een grote rol inspelen wordt verder besproken in hoofdstuk 7. 
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Aan de hand van de enquête die is verspreid onder de medewerkers bij Job Solutions wil ik aantonen hoeveel kennis er aanwezig is onder de medewerkers. De enquête is ingevuld door medewerkers en stagiaires binnen Job Solutions en aan de hand van de antwoorden zijn er vervolgens ook vragen gesteld. Er is bewust gekozen om ook de stagiaires in de onderzoek te betrekken, omdat zij ook belang en inbreng hebben in de organisatie met hun opgedane kennis. 

 De onderwerpen die ik in dit hoofdstuk zal behandelen zijn:
· Kennis op het gebied van ervaring

· Kennis op het gebied van gevolgde opleidingen

· Kennis op het gebied van gevolgde cursussen

· Kennis met betrekking tot de persoonlijke kwaliteiten

Deze onderwerpen zijn gebaseerd op de formule (K= I.EVA) Kennis = Informatie, ervaring, vaardigheid en de attitude waarover iemand op een bepaald moment beschikt. 

De vraag die hierbij centraal staat is: “Welke kennis/expertise bezit u met betrekking tot de onderstaande onderwerpen”:

	Ervaring
	Gevolgde opleidingen
	Cursussen
	Persoonlijke kwaliteiten

	Beleidstukken
	Human Resource Management en Psychologie
	Toegepaste psychologie
	Zorgzaam



	Competentiemanagement
	Diverse testen
	Financiele planning
	Bemiddelbaar



	Werving en selectie procedure
	Gespreksvoering
	Assertiviteitscursus


	Gul



	Introductieprocedure 
	Bepaalde wet- en regelgeving
	Kennis over cliëntenraden en doelgroep jongeren met een verstandelijke beperking/achterstand
	Gemoedelijk

	Functionering/ beoordelingsgesprekken
	Coachingsvormen


	Talen en Culturen van het Islamitisch Midden Oosten 
	Inspirerend

	Motiveren van personeel
	Personeelsmanagement


	Ondernemerschap
	Rustig

	Wetgeving
	Werving en Selectie
	Persoonlijke en Professionele ontwikkeling
	Flexibel

	Vacatures
	Bemiddeling
	Recht
	Behulpzaam

	Jobhunting
	Sociale zekerheid
	Nonverbale communicatie
	Inlevingsvermogen

	Kennis van bedrijven
	Arbeidsrecht
	Motiveren
	Goede gesprekspartner

	Begeleiden van klanten
	Reintegratie
	Diverse gesprekstechnieken
	Gevoelig

	Sociale zekerheid
	Projectmatig werken
	WSW wetgeving
	Leergierig

	Rapporteren
	Organisatiekunde
	RET
	Spontaan

	Contacten leggen met opdrachtgevers
	Plannen
	Bedrijfsbezoeken
	Ambitieus

	Bedrijven
	Directiesecretaresse/ managementassistent
	
	Doelgericht

	Bedrijvenkennis
	Opleidingen, beroepen, bedrijven
	
	Geduldig

	Ervaring
	Gevolgde opleidingen
	Cursussen
	Persoonlijke kwaliteiten

	Presenteren
	Begeleiden van keuzeprocessen
	
	Relativeren


	Overleggen
	Vakgebied voorlichting en mediagebruik, presentaties
	
	Optimistisch

	Cv maken/ brieven opstellen 
	Omgaan met veranderingsprocessen in organisaties
	
	Analyseren

	PGB aanvragen
	Opzetten van trainingsprogramma’s/modules, didaktiek
	
	Plannen

	Jongeren
	Kennis van testen en het afnemen van testen.
	
	Analytisch vermogen

	Allochtonen
	
	
	Empatisch vermogen

	Re-integratie
	
	
	Rapporteren, objectief verwoorden van wat er gebeurt

	Gezondheidszorg
	
	
	Zaken op papier zetten

	Netwerken
	
	
	Helikopterview

	secretariële werkzaamheden
	
	
	Ideeën verzinnen

	Arbeidsrecht
	
	
	Coachen, stimuleren, motiveren

	Advies geven
	
	
	

	Inspelen behoeftes UWV in crisistijd
	
	
	

	Sollicitatietrainingen
	
	
	

	Trainerservaring in groepen
	
	
	

	Kennis WSW doelgroep, werkzaamheden, organisaties en indicatiestelling
	
	
	

	Brede beroepen-en opleidingenkennis


	
	
	

	Coachen, stimuleren, motiveren
	
	
	

	Heroriëntatie op de arbeidsmarkt
	
	
	

	Mensen in alle soorten en maten en uit diverse culturen
	
	
	

	Doelgroep WWB
	
	
	

	Diverse lichamelijke en psychische ziektebeelden
	
	
	

	Benaderen van bedrijven en uitzendbureaus
	
	
	

	Beroepen en bedrijven door bedrijfsbezoeken
	
	
	

	Contacten met diverse opdrachtgevers
	
	
	

	Concurrenten in de omgeving en hun werkwijzen
	
	
	

	Manieren/vormen van re-integratie
	
	
	

	Sociale kaart
	
	
	

	Mensenkennis
	
	
	

	Beoordelen van mogelijkheden voor cliënten
	
	
	


Zoals hierboven is te zien, is er een enorm scala aan expertise in huis, zowel op het gebied van ervaring, opleiding, cursussen en persoonlijke kwaliteiten. 

De medewerkers geven aan dat door de oplopende werkdruk, het onderling delen van kennis steeds minder wordt. Terwijl medewerkers beter functioneren wanneer ze de kennis en vaardigheden van collega’s overnemen. Er zijn bijvoorbeeld medewerkers die zich gespecialiseerd hebben in de wetgeving, terwijl een andere medewerker bijvoorbeeld gespecialiseerd is in het geven van sollicitatie training. Als zij hun kennis en vaardigheden samenvoegen, zullen zij medewerkers worden met bredere capaciteiten, die zij in hun dagelijkse werkzaamheden kunnen toepassen. 
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6.1 Aan welke kennis is er behoefte?
· Wetgeving

· Omgaan met ziekte

· Objectief beoordelen

· Geschiedenis van de re-integratie

· Opstellen van rapportages/scholingsverzoeken.

· Netwerken en hoe je de wetgeving kunt ‘omzeilen’ 
· Wet- en regelgeving en verloop van procedures
· Een studie casemanagement, sociale zekerheid en projectmatig werken.

· Vooral meer gestructureerde kennis, kennis ligt verspreid overal waardoor je soms het wiel voor de 10e keer gaat uitvinden terwijl een collega het al weet.
· Acquisitie plegen

· Activeren van klanten

· Overtuigen van klanten

· Een duidelijk overzicht over alle regeltjes waar je op moet letten en een soort handleiding ervoor.

· Een centrale plek waar gevonden vacatures worden opgehangen o.i.d. dan doen we geen dubbel werk en kunnen we toch allemaal gebruik maken van de vacatures. 
6.2 Bereidheid om de kennis te delen
· Lijkt me erg leuk om van andere te leren, en waarschijnlijk kunnen collega’s ook iets van mijn kennis leren. 

· Ja hoor. Dit heb ik ook al een keer gedaan tijdens een bijeenkomst over Loonkostensubsidie en Premiekorting.
· Dagelijks probeer je juist middels netwerken de positie en imago van de organisatie te versterken. Daarbij is het belangrijk de continuïteit te waarborgen door resultaatgericht te werken. En op basis van prestaties krachten te bundelen en aan te boren. 

· Ja hoor, ik vind het juist leuk om anderen iets te leren. Sommige stukjes (bijv. een goed contact met een bedrijf vanuit het verleden) houd ik ook graag een beetje bij mezelf.

· Wanneer ik goede contacten heb zal ik deze zeker delen met collega’s. Mijn bevindingen vanuit de adviesopdracht rondom testen heb ik al gedeeld met mijn collega’s, zodat zij hierop verder kunnen borduren in de toekomst.
· Wel, als de collega’s ergens mee vast zitten of juist bepaalde dingen van mij willen aan nemen zou ik dat wel graag delen met ze. Het is ook goed voor de organisatie, zo houden we onze kennis up-to-date. 

· Ik ben bereid om mijn kennis te delen. Omdat ik hierdoor anderen kan helpen. Ik kijk daarbij wel of ik het idee heb dat ik een ander hiermee kan helpen.

· Zeker, ik heb het gevoel dat ik als persoon een deel uitmaak van de organisatie. Ik wil dan ook zoveel mogelijk kennis overdragen aan mijn collega´s.
6.3 Wat word er in de organisatie gedaan op het gebied van kennismanagement
· We hebben om de ongeveer 3 weken een intervisie met de gehele club. Daarnaast hebben we maandelijks werkoverleg. Tussen het werken door vraag ik weleens iets aan collega’s. En de intervisie bijeenkomsten voor stagiaires.

· Ja middels de bijeenkomsten op de Fontys op maandagochtend. 
· De enige vormen waar ik bewust van ben dat kennis wordt overgedragen, is in de vorm van teamoverleggen en intervisiebijeenkomsten.
· Weinig, alleen tijdens werkoverleg, intervisie en bepaalde informatiedagen wordt er globaal informatie verzameld. Weinig diepgang en intensiviteit in overdacht van kennis. 

· Intervisie
· Elkaar om informatie vragen (maar wie heeft precies wat)
· Job Solutions werkt met een aantal stagiaires. Dit is een vorm van het overdragen van kennis op studenten en eventuele collega’s. De intervisiebijeenkomsten (en teamoverleg) worden ook steeds beter gebruikt op het gebied van overdragen van kennis. Job Solutions is nog zoekende naar de juiste methode hierin, maar ik denk dat ze goed op weg zijn. 
· Ja,er worden presentaties gehouden. Tijdens de intervisie bijeenkomsten worden ook cases besproken en meningen uitgewisseld. 
· Stagiairebijeenkomst. Daarnaast wordt de mail veel gebruikt voor informatieoverdracht en de teamoverleggen en intervisies.

· Zeker we hebben maandelijks een intervisie. Tijdens de intervisie delen we onze kennis en doen nieuwe ideeën op van elkaar.
6.4 Wat hebben de medewerkers van elkaar en de stagiaires geleerd
6.4.1 Medewerkers

· Hoe de re-integratiewereld in elkaar zit. Hoe ik gesprekken moet voeren. Hoe de processen lopen van de IRO’s etc. De wetgeving en de andere besproken onderwerpen bij Margot. 

· Van Margot heb ik geleerd hoe ik beter een rapportage kan opstellen zodat hij zakelijk  en objectief overkomt bij het UWV. 

· Op een efficiënte manier trajectplannen en rapportages schrijven, verschillende manieren om de lay-out van een cv te maken, tips voor gespreksvoering

· Stuk wet-en regelgeving voor UWV-ers, WAO etc.

· Vanuit ondernemerschap denken

· Interculturele informatie

· Omdat ik als leek binnenkwam in de re-integratie heb ik vooral veel geleerd rondom het sociale zekerheidsstelsel en wetgeving. Verder heb ik geleerd verhalen van clienten te laten voor wat het is en niet mee naar huis te nemen. 

· Premiekortingen

· Loonkostensubsidie

· Omgaan met bepaalde casuïstiek

· Het maken van CV 

· Manier van benadering werkgevers en cliënten. Alle werkzaamheden die komen kijken bij re-integratiebegeleiding.

· Ik heb van mijn collega’s geleerd dat ik niet aan een bepaalde stramien moet vasthouden. Ik ben zelf commercieel/sociaal ingesteld. Mijn uiteindelijke doel, is om winst uit een traject te halen. Van mijn collega’s heb ik geleerd om dit een beetje los te laten en meer naar de individueel te kijken.

6.4.2 Stagiaires

· Van medestagiaires leer ik hoe ik opdrachten van school moet aanpakken. En wanneer ik vastloop met een cliënt kan ik de stagiaires ook altijd raadplegen. 

· Een frisse blik op trajecten, soms zit je al te ver in een richting te zoeken en de stagiaires hebben mij ertoe gedwongen om nogmaals met een frisse blik naar een richting in een traject te kijken, hierdoor ontstaan nieuwe ideeen en mogelijkheden. 

· Ik heb meer informatie gekregen over bepaalde regelingen die toepasbaar zijn op onze cliënten
· Opfrissen van bijv. gesprekstechnieken e.a. kennis

· Nieuwe ideeën vanuit de werkstukken m.n., hoe weer te vernieuwen

· Van mijn stagiaire heb ik geleerd om mijn werkwijze te herbeoordelen. Op den duur gaat het automatisch, terwijl het ook zo belangrijk is om je werk te evalueren. Door het begeleiden van een stagiaire moest ik mijn werkwijze herbeoordelen.
6.5 Welke kennis zouden de medewerkers nog kunnen overdragen

6.5.1 Medewerkers

Ontvangen

· Hoe ik op verschillende wijze cliënten kan benaderen. Ik heb nu mijn eigen manier en veel met collega meegelopen. Wanneer ik hier langer stage zou lopen zou ik ook met andere job creators mee gaan lopen. 
· Bepaalde handelingen die specifiek zijn voor de collega, maar ook toepasbaar zijn voor jezelf en/of cliënten.

· Werkwijzes

· Meer P&O 

· Regelgeving, wetten en hoe die praktisch en slim in te zetten.

· Bedrijfsbenadering

· Op dit moment zijn er geen specifieke zaken die ik nog wil leren. Waar ik nu vooral mee bezig ben ik mijn persoonlijke ontwikkeling en feedback over mijn functioneren is op dit moment voor mij het meest belangrijk. 

· Omgang met agressie

· Hoe je een gesprek aan gaat met een werkgever. Hoe breng je Job solutions over bij de werkgever?

· Werkgeversbenadering en op bedrijven afstappen zonder afspraak om daar een verhaal te verkopen.

· Door intervisies nieuwe werkwijze eigen maken
Delen

· Alles over de wetgeving en onderwerpen die bij de P&O afdeling aan bod zijn gekomen
· Wet en regelgeving, confronteren, de weg wijzen in het aanvragen van voorzieningen etc. 
· Ik weet nog niet zo goed wat een collega van mij kan leren, ben nieuw in het werkveld re-integratie.

· Ik denk dat we iedere dag iets bijleren van een collega of stagiaire.

· PGB aanvraag

· Sociale zekerheid 

· Ik denk dat collega’s van mij handigheidjes met word en excell kunnen leren.

· Ik denk dat ik mijn collega’s veel van mij kunnen leren, omdat ik al eerder bij een reïntegratie bureau heb gewerkt, waar alles volgens regels werd gedaan. Hieruit heb ik geleerd om structureel te werken en binnen de normen van het UWV te werken. Dit kan ik uiteraard overbrengen aan mijn collega’s.
6.5.2 Stagiaires

Ontvangen

· Hun ervaringen delen met cliënten. Altijd leerzaam
· Allerlei nieuwe verfrissende zaken, weer anders tegen zaken aankijken.

· Nieuwe gezichtspunten t.a.v. personeelsbeleid bijvoorbeeld.

· Informatie van andere stagebedrijven.

· Theoretische gedeelte van re-integratie. Hoe het op school wordt weergegeven
· Nieuwe inzichten in onze werkwijze

Delen

· Structuur brengen aan opdrachten. + de kennis die ik nu al over job solutions als organisatie heb. 
· Een nieuwe kijk krijgen op zaken die zijn “vastgeroest” doordat de stagiair nieuw is in de organisatie.

· Een stagiaire kan van mij nog leren hoe het werkveld vertaald kan worden naar de opleiding en andersom.

· Mijn werkwijze en mijn kennis en ervaring die ik heb opgedaan en dagelijks gebruik/inzet in mijn werkzaamheden

· Gespreksvoering

· Inlevingsvermogen

· Procedure van trajecten

· Ik denk dat collega’s van mij handigheidjes met word en excell kunnen leren.

· De volledige werkwijze van een reïntegratie bureau. Ik kan ze de regelgeving/wetgeving en de kneepjes van het vak leren.
Binnen Job Solutions bevindt zich een grote capaciteit aan kennis onder medewerkers, waar men niet geheel van op de hoogte is en waar geen effectief gebruik van wordt gemaakt. Veel aanwezige kennis blijft dus ongebruikt. 

De bereidheid binnen Job Solutions is erg positief, vrijwel elke medewerker stemt ermee in om zijn/haar kennis te delen om hiermee anderen te helpen en de kennisdeling te vergroten. 
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Wanneer Kennismanagement in de organisatie wordt geïmplementeerd zal dit op langere termijn meer opbrengst opleveren. Hiervoor zullen er aanpassingen moeten worden gemaakt in de organisatie-inrichting. Kennismanagement houdt niet alleen in het managen van de kennis, maar heeft effect op de gehele organisatie. Wanneer we van succesvol kennismanagement spreken is dit in heel de organisatie terug te zien op het gebied van processen, cultuur, structuur, mensen en middelen. Door deze gebieden te analyseren op relevante informatie en communicatie word een duidelijk beeld geschetst van wat invloed is voor het productie- of dienstverleningsproces. 

Voor de organisatie is het van belang om zich te realiseren wat men wil bereiken met de implementatie van het kennismanagement. Welk doel wil men hiermee behalen? Om het kennisproces te beheren zal er ook rekening moeten worden gehouden met het meten van resultaten meten en het evalueren van het proces. 
Om een beter beeld te krijgen van een juiste organisatie-inrichting voor een kennis intensieve organisatie zal hieronder met gebruik van het 7s- model de gewenste situatie worden uitgewerkt. Door het 7s- model wordt duidelijk welke effecten kennismanagement heeft op de strategie, structuur, systemen, managementstijl, personeel en cultuur. Deze aspecten zullen worden behandeld, doormiddel van vragen en antwoorden. Hierbij word u bewust gemaakt van wat er nodig is in de organisatie om kennismanagement op effectieve wijze te implementeren. 
7.1 Strategie
Welke kennis/expertise heeft de organisatie nodig om haar strategie te realiseren? Over welke kennis beschikt men momenteel en hoe wil de organisatie daar strategisch gebruik van maken?
‘Je bent nooit te oud om te leren’ ! Dit geldt niet alleen voor de medewerkers maar ook voor de organisatie. Organisaties zijn steeds meer afhankelijk van de kennis die ze in huis hebben. Om deze kennis up-to-date te houden, wordt leren in organisaties steeds belangrijker. Organisaties nemen dan ook verschillende maatregelen om hun werknemers te ondersteunen in hun leerprocessen. De bijdrage hiervan heeft ook toepassing om de groei van de organisatie. 
Inspiratie aan kennis en beleid

Het zicht krijgen op de problemen en de oplossingsmogelijkheden die de toekomst ons kan brengen, maar ook op de nieuwe en zich ontwikkelende wetenschappelijke inzichten.

Zo bestaat er de term  learning organisation. Medewerkers ontwikkelen, integreren, delen en passen kennis toe om de organisatorische doeleinden te realiseren. Leren is dus een proces dat voortdurend aan de orde is. Door veelzijdige deelname ontstaat een breder beeld van de vraagstukken en ontwikkelingen en nieuwe kansen.

Het bijbrengen van nieuwe kennis heeft mede het voordeel:
· Dat er een grotere hoeveelheid creativiteit kan worden benut
· Dat er nieuwe netwerken kunnen worden gevormd
Netwerken die vaak van belang zijn voor het opzetten van de ontwikkeling van beleidsstrategieën.

Het slagen hangt dus mede af van de medewerkers, die daarmee ook invulling geven aan een gezamenlijke kennisvriendelijke organisatie.

7.2 Structuur
Met behulp van welke organisatiestructuur kan het delen van kennis tussen mensen en het uitwisselen van informatie tussen groepen en sectoren op een goede manier worden gefaciliteerd. Welke vorm en welke mate van decentralisatie en concentratie past daar goed bij?

De structuur richt zich over de formele inrichting. En diezelfde structuur rangschikt de verantwoordelijkheid en de taken in diverse functies.

Deze structuur heeft een grote invloed op de effectiviteit van de kennis.

Kenmerken hiervan zijn: 
· Kennisvriendelijke inrichting van het kantoor
De kantoorinrichting is van invloed op de uitwisseling van kennis. Het gaat hierbij bijvoorbeeld om een moderne open inrichting, die de communicatie bevordert. 
·  Binnen een organisatie zijn twee soorten kennisstromen 

- Kennis die aan regels is gebonden 

- Die kennis die ongehinderd binnenkomt.


· Eenvoud
Hierbij zijn de belangrijke kenmerken dat er weinig hiërarchie bij komt kijken en door de eenvoud. De kennis stroomt ongehinderd binnen.
· Samenwerking en communicatie
Organisaties een vertonen een makkelijke en formele communicatie en samenwerking door een kennisvriendelijke structuur. 

· Compensatie van structuur
- Een productgerichte structuur heeft moeite met de uitwisseling van marktkennis

- Een marktgerichte structuur heeft moeite om diepgang aan te brengen in productkennis.

- In een kennisvriendelijke structuur worden er maatregelen genomen die de gekozen structuur compenseren. 

7.3 Systemen
Hoe kan met informatiesystemen een effectieve en efficiënte bijdrage worden geleverd aan het gebruiksvriendelijk vastleggen, muteren en toegankelijk maken van de aanwezige expliciete kennis?

Systemen hebben een grote invloed controle van de technologie, dit geldt voor zowel het verzamelen, verwerken, opslaan van de aanwezige kennis die te allen tijde kan worden geraadpleegd ter ondersteuning.

Eisen aan kennisvriendelijke systemen zijn:

· Up-to-date 

Systemen moeten up-to-date zijn om de medewerker te stimuleren voor regelmatig gebruik hiervan.

· Geïntegreerd in werkprocessen
Dit vergroot de kans op het actief gebruik, vastleggen en raadplegen van de systemen.

· Doelgericht
Het kennisgebied vormt het uitgangspunt bij de inrichting van het kennissysteem.

· Gebruiksvriendelijk en gemakkelijk
Het altijd toegankelijk maken van de systemen voor de medewerkers.

7.4 Managementstijl 
Welke managementstijl dient op de onderscheiden niveaus toegepast te worden om het lerend vermogen van de organisatie verder te vergroten/ ontwikkelen?

Voor de wijze waarop er met elkaar wordt samengewerkt en de vormgeving van de organisatie speelt het management een belangrijke rol. De effectiviteit van kenniswerkers en de kennisindeling is direct van invloed op de gegeven managementstijl. De kenmerken van een kennisvriendelijke management zijn als volgt:
· Inhoudelijk richting geven

De managers benoemen de strategische kennisgebieden om richting te geven. Tevens zorgt het management dat de richting word bepaald door het maken van inhoudelijke keuzes, alhoewel dit niets te maken heeft waarop keuzes tot stand komen. 
· Vrijheid en gebondenheid

Met vrijheid wordt bedoeld dat de medewerkers de ruimte krijgen om te experimenteren, ondernemen en nieuwe kennis en ervaringen op doen. De binding is daarnaast noodzakelijk om vanuit het strategisch perspectief de mogelijkheid te bieden aan de medewerkers om te werken aan hun persoonlijke ontwikkeling. 
· Focus op faciliteren

De medewerkers worden begeleid met als doel zelfstandig handelen en het oplossingsgericht denken bij problemen door het beschikbaar stellen van kennis en persoonlijke begeleiding oftewel coaching.
De nadruk ligt vooral op het faciliteren van de kennisuitwisseling, dit komt voort vanuit de sterke behoefte aan vrijheid en autonomie
· Stimuleren en motiveren

Het stimuleren en motiveren om kennis te delen en hergebruiken is een belangrijke taak van het management. De kennisvriendelijke manager dient zelf een goed voorbeeld te geven aan de medewerkers, want kennis vrijgeven en instrumenten beschikbaar stellen zal niet voldoende zijn. De motivatie en de bereidheid van de medewerkers speelt hier een grote rol in. 
· Belonen

Medewerkers zien graag iets terug voor hun inzet. Wanneer zij hun kennis en ervaring blootgeven en uitwisselen met collega’s, worden zij hier graag voor beloond. De ervaring en kennis is voor veel medewerkers hetgeen waarin zij zich onderscheiden en dus niet zomaar zullen prijsgeven. Het is daarom van belang dat de manager hier rekening mee houden in hun beoordelings- en beloningsbeleid.

7.5 Personeel
Hoe kan de organisatie ervoor zorgen dat de kenniswerkers bereid en bekwaam zijn om in lijn met de collectieve ambitie, kennis te creëren, te delen en toe te passen? Hoe kunnen medewerkers met schaarse en strategisch waardevolle kennis voor de organisatie behouden?

Kennis is pas van waarde wanneer het kan worden toegepast en omgezet in toegevoegde waarde.

Onderstaande vaardigheden zijn van belang dat deze worden ontwikkeld bij de medewerkers om het vermogen te hebben om de kennis in te zetten. Kennis alleen is niet voldoende, het gaat ook om de manier van leren en het omgaan met dit proces.
· Creatief vermogen

Het vermogen om beschikbare kennis/ervaring  te delen met creatieve kennis.

· Leren 
Medewerkers die een aanhoudende drang tot vernieuwing en verbetering hebben

· Ondernemend
De medewerker experimenteert graag, zodat ze nieuwe vaardigheden en kennis kunnen vergaren. 

· Communicatief vermogen 
De meeste kennis wordt gedeeld door te praten en luisteren.

· Samenwerking
De samenwerking is zeer belangrijk onder het ontwikkelen en delen van kennis. 

7.5.1 Het 3-i model
In het 3-i model komen de drie vormen van leren in beeld, dit zijn het toch zich nemen van informatie, de interactie en het intellect dus door het cognitieve vermogen te gebruiken. Deze vormen van leren kunnen ook weer opgesplitst worden in drie bekwaamheden, om hier een duidelijk overzicht van de geven zal dit worden weergeven in onderstaande tabel:

	Informatie
	Interactie
	Intellect

	Beoordelen en gebruiken
	Netwerken
	Reflecteren

	Vinden 
	Teamwerken
	Analyseren

	Vragen
	Dialoog voeren
	Creatief zijn


Informatie
Bij de vorm van informatie krijgt men te maken met de informatievaardigheden, die ook zijn samen te vatten in de bekwaamden die hierbij horen. 

Van de medewerker wordt verlangd dat men zelf de behoefte onderkend en hier ook actie in te onderneemt door dit te definiëren, informatiebronnen raadplegen, informatie selecteren, evalueren en wanneer van toepassing ook verspreiden. Wanneer we dit terugkoppelen naar de bekwaamheden zie dit er als volgt uit:
· Vragen ( Eigen informatiebehoefte onderkennen en omzetten in onderzoeksvraag.
· Vinden ( Relevante informatiebronnen kiezen en benodigde informatietechnologie gebruiken

· Beoordelen en gebruiken ( Informatie selecteren, evalueren, verwerken en opnemen in het werk.
Interactie

Bij interactie is het belangrijkste punt het delen en ontwikkelen van kennis. 
Hiervoor zijn de volgende drie bekwaamden vereist:

· Netwerken ( Een persoonlijk netwerk van mensen ontwikkelen en onderhouden

· Teamwerken ( Het bundelen van diverse kennis in het team om tot een beter resultaat te komen.

· Dialoog voeren ( Gesprekken voeren om nieuwe inzichten op te doen uit ideeen, onderzoeken en zienswijzen van anderen. 
Intellect
Bij het cognitief leren horen de volgende drie bekwaamheden:

Creativiteit ( Onder creativiteit verstaan we flexibel denken om zowel de kennis van binnen en buiten het beroepenveld te verbinden en te vernieuwen. 

Reflecteren ( het bewust zijn van eigen handelen en hiervan te leren en te verbeteren. 

Analyseren ( Nieuwe inzichten opdoen door informatie, zienswijzen en modellen te vergelijken en te beoordelen of combineren.
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7.6 Cultuur
Hoe kan een bij de organisatie passend, synergiezoekende samenwerkingscultuur ontwikkeld worden die zich kenmerkt doordat kenniswerkers gemotiveerd blijven om hun kennis in het belang van de klant met elkaar te delen? En de inverse daarvan: Op welke manier kan een klimaat, een sfeer, een ambiance gestimuleerd worden waarin territorium drift en competentiestrijd worden ontmoedigd?

De cultuur is een geheel aan omgangsvormen, normen en waarden binnen de organisatie.

Dit heeft een grote invloed op:  
1. Het gedrag van medewerkers
2. Samenwerking

3. De manier van communiceren

4. Uitwisselen van kennis

Een kennisvriendelijke cultuur wordt gekenmerkt door: 

· Vertrouwen

Onderling vertrouwen is een essentieel onderdeel om kennis met elkaar te delen. Er wordt geen misbruik gemaakt van gedeelde kennis.

· Open en informeel
Een open en informele cultuur maakt dat we die kennis die in ons hoofd zit opgeslagen makkelijk toegankelijk is.

· Vrijheid
Onder vrijheid verstaan we de ruimte om zelf invulling te geven aan werkzaamheden. Er is de mogelijkheid om te experimenteren en ondernemen.

· Betrokkenheid
Een groot “wij- gevoel” en hoge betrokkenheid. Wanneer de doelstelling van de organisatie zullen worden gehaald, zal dit gevoel nog meer versterken.

· Samenwerking en geen concurrentie 

Samenwerking is gericht op een kennisvriendelijke cultuur. Dit is effectief voor de bereidheid van de medewerkers, wanneer er een goede samenwerking plaatsvindt vind er meer draagvlak plaats om hun kennis met elkaar te delen. Hierbij is de gedachte: “Wie geeft, krijgt er ook iets voor terug”

Dit onderzoek geeft een beeld van kennismanagement en de wijze waarop op een effectieve wijze kan worden ingevoerd. De centrale vraagstelling is “Op welke wijze kan de kennis en expertise van de medewerkers in een organisatie, beter worden benut?” 
Op basis hiervan vloeien de volgende conclusies uit het onderzoek:

· Om het proces van kennismanagement succesvol te maken begint dit met het vaststellen van de benodigde kennis en het inventariseren van de beschikbare kennis. Waarna de aandacht wordt besteed aan het inrichten van het proces van kennisdeling, waarop de kennis in de organisatie wordt toegepast en uiteindelijk een regelmatige evaluatie plaatsvindt op dit proces. 
· Wanneer de kennis niet goed wordt gemanaged blijkt dat dit uiteindelijk niet de verwachte resultaten oplevert. Het delen van kennis is erg bevorderend voor de organisatie en vergroot de opbrengst en resultaten. Essentieel is daarom het stimuleren van de bereidheid van de overdracht van kennis en de communicatie tussen de professionals.
· De juiste kennisoverdracht voor een organisatie wordt bepaald door hoe groot deze organisatie is, welke type cultuur er in de organisatie wordt gehanteerd en of de organisatie draait om diensten of producten. 

· Kennis delen schiet er vaak bij in en blijft op de achtergrond. De ontwikkelde kennis wordt niet gedeeld of overgebracht terwijl er bij de medewerkers een steeds hoger kennisniveau ontstaat. Dit kan een effectiever effect hebben wanneer dit word verspreid in de organisatie, de kennis die zij hebben opgedaan kan voor meerdere medewerkers erg belangrijk zijn.

· Om draagvlak te creëren en de bereidheid om kennis te delen wordt er van de organisatie geëist om een gepaste cultuur en een effectieve managementstijl toe te passen. Dit om de medewerkers te stimuleren en eventueel te belonen wanneer zij hun kennis openbaar maken. 

· Binnen Job Solutions bevindt zich een grote capaciteit aan kennis onder medewerkers, waar men niet geheel van op de hoogte is en waar geen effectief gebruik van wordt gemaakt. Veel aanwezige kennis blijft dus ongebruikt. 

· Een Kennis Intensieve Organisatie zal de organisatie inrichting zodanig aan moeten passen dat Strategie, Structuur, Systemen, Managementstijl, Personeel en Cultuur hier op aangepast worden om uiteindelijk tot een succesvol resultaat van kennismanagement te komen. 

Aan de hand van de voorgaand genoemde conclusies volgen er verschillende aanbevelingen om een kwalitatief kennismanagement te kunnen implementeren.

Het doel is om een innovatief product te ontwikkelen wat bruikbaar is in het beroepenveld van HRM. Het innovatieve product zal bij meerdere organisatie implementeerbaar zijn. Dit product zal worden uitgewerkt in hoofdstuk 10. Nu zal er eerst de aandacht gericht worden op de aanbevelingen die ook een bijdrage kunnen leveren voor het kennismanagement. 

· Om het kennismanagement in goede banen te leiden is het van belang dat er eerst wordt vastgesteld welke benodigde kennis er nodig is en de inventarisatie van de beschikbare kennis. Dit kan worden verwezenlijkt door een kennisbureau te raadplegen, die de taak op zich neemt om deze kennis in kaart te brengen. Zijn zullen tevens het kennisbeheer in handen nemen. Een alternatief zou ook een nieuwe functie kunnen zijn als kennisexpert die deze taak op zich neemt. 
· Om de aanwezige kennis binnen de organisatie te benutten is er de mogelijkheid om gebruik te maken van een doorgeef systeem op direct niveau. Elke medewerker in de organisatie kan zich vormen tot een expert. Dit kunnen ze verwezenlijken door zich te verdiepen in de kennis die nodig is om de organisatiedoelen te behalen. Wanneer ieder zich profileert in de opgedane kennis, kan dit vervolgens in de organisatie gedeeld worden. De medewerkers kunnen zich hierdoor blijven ontwikkelen en voelen zich gewaardeerd en belangrijk. Dit zal een motiveerde werking hebben. De medewerkers met de opgedane kennis, zou je een senior kenniswerker kunnen noemen. Met als opvolgende actie dat de senior kenniswerker, de kennis overdraagt naar de junior kenniswerker die deze kennis nog niet bezit. Zo wordt de kennis is de organisatie ook behouden en gaat niet verloren bij de uitstroom van medewerkers. 
· Om de bereidheid van de medewerkers te verhogen en draagvlak te creëren, wordt geadviseerd om de medewerkers hiervoor te belonen. Om dit ook daadwerkelijk in actie te zetten dient de competentie kennis delen te worden ingevoerd. Bij deze competentie kan er gemeten worden op een creatief vermogen, de motivatie om leren, ondernemende houding, communicatief vermogen en samenwerking van de medewerker. Vanuit de competenties kan ook goede beoordeling voortvloeien en misschien zelf loonsverhoging. 

· Er kan een kenniscertificaat worden uitgereikt, wanneer een medewerker zich heeft gespecialiseerd in een bepaald onderwerp. Degene die zich heeft verdiept in dit onderwerp zal hiervan ook de informatie dragen, de kenniswerker kan worden beloond door het kenniscertificaat waarmee wordt aangetoond een professional te zijn in de desbetreffende kennis en zal zich vereerd voelen. De medewerkers die gebruik willen maken van deze kennis kunnen deze professional raadplegen om hierover meer informatie te vergaren. 
· Om een medewerker beter te leren kennen en ook vooral inzicht te krijgen om welke kennis deze persoon bezit kan er gebruik worden gemaakt van het medium: het personeelsblad. De medewerker zal zich hierin voorstellen en erop ingaan welke achtergrond hij/zij heeft met de opgedane ervaring, kennis en attitude. Op deze manier leren de medewerkers elkaar beter kennen en is het kenbaar wie welke kennis bezit. 
· Doordat kennis delen er vaak bij in schiet en op de achtergrond blijft wordt er geadviseerd om de innovatieve methode “Samen delen, samen wijzer” in uw organisatie te implementeren. Deze methode zal een effectiever effect hebben wanneer dit word verspreid in de organisatie, de kennis die de medewerkers bezitten komt bij deze methode tot zijn recht om dit om te zetten naar een goede samenwerking en oplossingsgerichte wijze bij vraag en probleemstellingen. 
De methode “Samen delen, samen wijzer” zal uitgebreid worden uitgewerkt in het volgende hoofdstuk. Doe er uw voordeel mee !
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Zoals in het verslag te lezen is, is kennismanagement een omvangrijk begrip. Om de aanwezige kennis te inventariseren en vast te leggen is vaak geen probleem om dan ook effectief gebruik te maken van deze kennis is dan het meest voorkomende probleem. De ondersteuning op het gebied van kennismanagement ontbreekt nog en dan gaat het erom dat de kennis in de organisatie word gedeeld door de medewerkers. Wanneer dit van toepassing is zal de organisatie en de medewerkers pas de meerwaarde van kennismanagement ervaren. 
Om de medewerkers hun kennis te laten delen, is er dan ook een instrument ontwikkeld die het delen van kennis toegankelijker maakt. Uit het onderzoek is gebleken dat er van kennis delen vaak weinig terecht komt. Terwijl de meerderheid het eens is dat een goede samenwerking belangrijk is en dat er niet dezelfde fouten moeten gemaakt, of steeds opnieuw het wiel moet worden uitgevonden. Hierbij speelt als belangrijkste rol dat de aanwezig kennis in de organisatie optimaal wordt benut. 

Om te zorgen dat de kennis en ervaring ook werkelijk benut word, om ook collega’s wijzer te maken en duurzaam om te gaan met het over brengen van kennis zal hier meer aandacht aan moeten worden besteed. Wanneer de kennis aanwezig is in de organisatie en zelfs is vastgelegd is dit nog niet voldoende. De medewerkers moeten worden gestimuleerd om ook daadwerkelijk hier gebruik van te maken en bereid zijn om de kennis te verspreiden. 

Het delen van kennis is dus kortom een van de belangrijkste stappen van kennismanagement, alhoewel dit in de praktijk soms wordt overgeslagen. Het delen van kennis door de “Samen delen, samen wijzer”- methode houdt in dat er samen aan een oplossing wordt gewerkt, doormiddel van het uitwisselen van kennis. Wanneer er op een creatieve manier wordt gedeeld van de kennis, namelijk door te brainstormen en deze kennis te combineren zal er uiteindelijk een concreet resultaat uit voort komen waar de medewerkers een meerwaarde aan hebben. Door de samenwerking van medewerkers vloeien er nieuwe ideeën, andere inzichten en oplossingen voort uit het vraagstuk. 
Gebaseerd op de volgende conclusie:

· Kennis delen schiet er vaak bij in en blijft op de achtergrond. De ontwikkelde kennis wordt niet gedeeld of overgebracht terwijl er bij de medewerkers een steeds hoger kennisniveau ontstaat. Dit kan een effectiever effect hebben wanneer dit word verspreid in de organisatie, de kennis die zij hebben opgedaan kan voor meerdere medewerkers erg belangrijk zijn.
“Samen delen, samen wijzer” –methode
	Stap 1 - Vraag/ probleemstelling


	Stap 2 - Oriënteren 


	Stap 3 - Brainstormen


	Stap 4 - Combineren van kennis


	Stap 5 - Toepassen


	Stap 6 - Evaluatie


11.1 Wat is “Samen delen, samen wijzer”?
De “Samen delen, samen wijzer”- methode bevordert het kennis delen en het creëren hiervan. Er zullen een aantal stappen moeten doorlopen, dit zijn: vraag/probleemstelling, oriënteren, brainstormen, combineren van kennis, toepassen op situatie en evalueren. Wanneer deze stappen worden doorlopen word er aan actieve kennisdeling gedaan en worden er problemen en vragen verholpen door bestaande en nieuwe kennis die worden samengebracht.

De methode geeft handvaten om doormiddel van het bundelen van de kennis tot een concreet resultaat te komen. Wanneer er samen wordt gebrainstormd komt er veel verschillende kennis vrij, wat weer leidt tot nieuwe ideeën, inzichten en oplossingen. Het is een uitdagende taak voor de groep om tot het resultaat te komen, er zullen verschillende kennisgebieden en ervaringen aan bod komen die een effectieve werking en een bijdrage voor ieder zal hebben.
11.2 Wanneer wordt de methode ingezet?
De “Samen delen, samen wijzer” – methode kan ingezet worden in intervisies. Of wanneer er al reeds een vraagstuk zich voordoet, waar meerdere medewerkers mee rond lopen. Je kunt de methode gebruiken voor alle vormen om aanknopingspunten te creëren voor het delen van kennis, bijvoorbeeld wanneer iemand vast loopt in zijn opdracht. De methode geeft de kans om nieuwe kennis en aanwezige kennis bruikbaar te maken. Er kan ook een willekeurig onderwerp centraal worden gesteld om de kennis hierover in beeld te krijgen. Wanneer een medewerker gebruik wil maken van andermans kennis, kan degene ‘stap 1’ en ‘stap 2’ zelf al definiëren en dit voor de bijeenkomst, bijvoorbeeld via e-mail te versturen naar verschillende collega’s of de desbetreffende collega waarbij al bekend is dat men de gewenste kennis bezit. Het gevaar hierbij is wel dat de medewerkers al na gaan denken over de oplossingen en de creativiteit hierbij verloren gaat. 
11.3 Hoe werkt het?

Wat is er nodig?
· Uitdagende vraag/probleemstellingen of onderwerpen die creativiteit vragen en die uitnodigen om kennis te creëren
· De motivatie van de medewerkers om een actieve houding aan de nemen
· Het tijdsbeslag om met de methode aan het werk te gaan, niet wetende welke resultaten er worden geleverd. 

· Durf zelf een vraag/probleemstelling of onderwerp centraal te stellen
· De leidinggevenden zal de ruimte moeten bieden om hier aandacht aan te besteden en zal de medewerkers moeten aanmoedigen en motiveren om hier ook de tijd voor te nemen.
Werkwijze
Vraag/ probleemstelling 

Bij de vraag/ probleemstelling wordt het doel duidelijk gesteld. Dit geeft aan welke richting er op kan worden gestuurd. Welk probleem of situatie doet zich voor? En wat wil men te weten komen? 
Oriënteren

Door te oriënteren welke kennis er nodig is de situatie die zich voordoet, word het doel nog specifieker gemaakt. Welke kennis is er voor nodig? Waar ligt de behoefte? Het samen delen van die kennis levert meer kwaliteit op, en bespaart ook meer tijd, want die kennis die we bezitten, wordt verspreidt, daaruit voorvloeiend meer efficiënte deskundigheid daar waar nodig is.

Brainstormen 

Brainstormen is een creativiteitstechniek met als doel het snel, veel nieuwe ideeën over een bepaald onderwerp of vraagstuk te genereren. Bij de brainstormsessie is het van belang dat de creativiteit word gebruikt en er dus nog niet word gekeken of de ideeën van waardevol belang zijn. Wanneer de creativiteit los komt, zullen er verschillende invalshoeken en denkrichtingen ontstaan. 
Combineren van kennis

Uit de resultaten van de brainstormsessie kunnen verbanden worden gelegd en combinaties worden gemaakt die mogelijk een uniek antwoord op de vraagstelling kunnen zijn. Het is belangrijk om de verschillende ideeën in kaart te brengen welke de beste oplossingen vormen voor het gekozen onderwerp. De bestaande kennis en de nieuwe kennis worden gecombineerd. In deze fase is het ook de taak om de verworven kennis terug te brengen tot een hanteerbare selectie waaruit u kunt kiezen. 

Vragen die u zich tijdens dit hele proces stelt, zijn bijvoorbeeld: 

· Loont deze kennis wel? 

· Wat kan ik ermee? 

· Wat zijn belangrijke selectiecriteria? 

Toepassen op situatie
Hierbij selecteert u de informatie die het best past bij uw vraag/probleemstelling of onderwerp.
In deze fase wordt er gewerkt naar de oplossing welke toepasbaar is in de praktijk op de situatie die zich voordoet. De kennis zal worden geanalyseerd om tot een uiteindelijke conclusie te komen voor het doel.
Evaluatie

Hierbij word gekeken wat de waarde van het resultaat is. Er wordt gemeten of het gewenste doel is bereikt. 
11.4 Opbrengst methode
Het invoeren van kennismanagement zorgt ervoor dat er in de organisatie een beter kennisdeling plaatsvindt die ten alle tijden beschikbaar zal zijn voor het gehele personeel van uw organisatie. 

Voor de organisatie zal dit de volgende voordelen hebben: 
· Concrete resultaten, waarin de kennis van de medewerkers die er aan gewerkt hebben gebundeld is en deze kennis weer overgebracht kan worden naar anderen. 
· Leermomenten van de medewerkers, zowel over de vraag/probleemstelling of onderwerp als over de omvang en inhoud van kennis die hierbij vrij komt.
· Energie en enthousiasme, die er belangrijk zijn om actief en productief aan de methode te werken.
· Tijdbesparend, de medewerkers kunnen de methode raadplegen en hoeven niet meer onnodig op zoek te gaan van het verzamelen van informatie en nog een keer het wiel uit te vinden. 

· De kwaliteit van de medewerkers en dus van de organisatie zal toenemen door de verbeterde en vernieuwde kennis die ze kunnen vergaren gedurende het proces van “Samen delen, samen wijzer”. 

· De medewerkers voelen zich gewaardeerd, ze leveren een bijdrage in het samenwerkingsproces, maar ook om uiteindelijke de organisatiedoelen te realiseren. Hierdoor word de motivatie verhoogd en levert dit minder stress op, doordat de methode oplossingsgericht werkt en de problemen minder hoog oplopen. 
· Er wordt een duidelijker beeld geschept van de aanwezige kennis. Dit niet alleen, deze word ook met de tijd ververst door de creativiteit die er vrij komt. 

· Door de effectieve methode, wordt de behoefte van de organisatie, medewerkers en cliënten beantwoord. 

· Op langere termijn bevordert dit ook de winst, de kennis wordt gewaarborgd en blijft niet bij een persoon hangen. Hierdoor is de kennis altijd aanwezig, ook wanneer er een ervaren medewerker vertrekt of bij ziekte. 
11.6 Belonen
De uitwisseling van kennis en ervaring is een belangrijke onderscheiding die een werknemer heeft, alleen moet hierbij ook draagvlak worden gecreëerd. Een effectieve manager neemt dit dan ook mee in het beoordeling en functioneringsbeleid, waardoor de medewerkers door waardering, complimenten en voor hun goede inzet worden beloond. De bereidheid van de medewerkers om kennis te delen wordt hierdoor vergroot en gestimuleerd. Een stimulerende factor is hier dus op zijn plaats.
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1.2       Gesprekken

Gesprek Taner Karaaslan, mededirecteur Job Solutions, 29 februari 13:00u, hoofdkantoor Job Solutions, Helftheuvelenweg 11  te ’s Hertogenbosch.

Gesprek Margot Schilders, Job Creator Job Solutions, 10 maart 10:00u, Reitseplein 1 te Tilburg.
Gesprek Taner Karaaslan, mededirecteur Job Solutions, 24 maart 15:00, Fontys Hogescholen, St. Josephstaat 108 te Tilburg.

Gesprekken met de medewerkers van Job Solutions en HRM- professionals in de kenniskring hebben tijdens het gehele onderzoek regelmatig plaatsgevonden. 

1.3 Internet sites 
Betekenis van kennis en kennismanagement
http://www.boomonderwijs.nl/documenten/proefhoofdstukken/praktijkgericht_marktonderzoek_proefhoofdstuk.pdf
Betekenis van management

http://zakelijk.infonu.nl/management/38954-wat-is-management.html
http://www.allwell.nl/awt700.htm#awt2714.htm
Learning company

http://www.kessels-smit.nl/info.pl/nl/learning_company/318
Artikel kenniswerkers

 www.intermediair.nl
KNAW onderzoek informatie
www.onderzoeksinformatie.nl
Bijlage 1: Enquête

Enquête Medewerkers Job Solutions

Bereidheid medewerkers om kennis en expertise te delen

Vanuit Fontys Hogeschool Human Resource Management en Psychologie voer ik mijn onderzoek uit om een innovatief instrument / methode / oplossing / tool te ontwikkelen dat een oplossing zou kunnen zijn voor (een) proble(e)m(en), waar de beroepspraktijk van HRM mee kampt of in de toekomst mee te maken krijgt. Dit zal vervolgens ook bij meerdere organisaties toepasbaar zijn. Om mijn onderzoek zo volledig mogelijk te maken, is het belangrijk om de medewerkers te toetsen in hoeverre zij bereid zijn hun kennis en expertise die zij bezitten te delen. Om deze analyse duidelijk in kaart te brengen is deze vragenlijst opgesteld.

Ik wil uw medewerking vragen door deze enquête in te vullen, de deelneming zal anoniem blijven en zal bestemd zijn om de opdracht vanuit Fontys te ondersteunen. Alvast bedankt! 

· Welke kennis/ expertise bezit u met betrekking tot jouw ervaring? 

· Welke kennis/ expertise bezit u met betrekking tot gevolgde opleiding?

· Welke kennis/ expertise bezit u met betrekking tot gevolgde cursus?

· Welke kennis/ expertise bezit u met betrekking tot uw persoonlijke kwaliteiten?

· Bent u bereid om deze kennis/expertise te delen in de organisatie? Waarom wel/niet?

· In welke vorm zou u willen dat de kennis wordt overgebracht?

· Aan welke kennis heeft u behoefte in de organisatie? 

· Word er in de organisatie al wat gedaan op het gebied van het verzamelen en overdragen van kennis?
· Wat heeft u tot nu toe al geleerd van de collega’s? 

· Wat heeft u tot nu toe al geleerd van de stagiaires? 
· Wat kan u van uw collega’s nog leren? 

· Wat kan u van de stagiaires nog leren?
· Wat kan een collega nog van u leren?

· Wat kan een stagiaire nog van u leren?

· Van welke instrumenten m.b.t. kennismanagement bent u al op de hoogte?
Bedankt voor uw medewerking !

Linda de Winter, 18 maart 2010
Bijlage 2: Werkwijze

Het onderzoek wordt in onderstaande tijdsplanning weergegeven 

	Fase 1: Initiatief
	· Start: 4-1-2010
	· Eind: 26-2-2010

	Inhoudelijke activiteiten:
· Oriënteren onderwerp
· Vaststellen stand van zaken

· Onderzoeken (globale) probleem 

· Omschrijving werkwijze



	Fase 2: Definitie
	Start: 26-2-2010
	Eind:15-3-2010

	Inhoudelijke activiteiten:

· Verzamelen van basismateriaal

· Literatuuronderzoek
· Opzetten activiteitenoverzicht 



	Fase 3: Ontwerp
	Start: 15-3-2010
	Eind: 29-4-2010

	Inhoudelijke activiteiten:

· Onderzoek naar kennismanagement
· Onderzoek naar kennismanagement in de organisatie
· Onderzoek naar geschikte oplossing
· Modellen koppelen 



	Fase 4:Voorbereiding
	 Start: 29-3-2010
	Eind: 5-4-2010

	Inhoudelijke activiteiten:

· Conclusies



	Fase 5: Realisatie
	Start: 5-4-2010
	Eind: 23-4-2010

	Inhoudelijke activiteiten:

· Aanbevelingen 

· Innovatief product


	Fase 6: Nazorg
	Start: 26-4-2010
	Eind: -

	Inhoudelijke activiteiten:

· Up to date blijven van de beschikbare kennis
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7. Gewenste organisatie-inrichting
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