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Voorbeschouwing 

Dit  paper verschaft  een vern ieuwde k i jk op Change Management  (CM)  gecombineerd met 

Knowledge Management  (KM) ,  waarb i j  ik  KM  beschouw a ls een f ic t ie  en CM  a ls  een 

verzamelnaam. 

Wat kunt u verwachten? 

In het  eerste gedeel te van d i t  paper wordt  u op de hoogte geste ld van mi jn standpunten met 

betrekk ing tot  CM  en KM ,  dan vo lgt  de argumentat ie  welke vervolgens een aanzet  is  tot  de 

d isucss ie met betrekking tot  wat wel  a l  dan n iet mogel i jk  is .  Na de d iscuss ie kommen een ser ie  

van b i jkomende aspecten aanbod welke worden gevolgd door een korte conc lus ie.   

 

Een aanta l  b i j lagen z i jn toegevoegd aan d i t  paper. De eerste b i j lage bevat een woordenl i js t  waar 

d iverse termen, welke b innen het  paper curs ief  gedrukt  z i jn,  nader worden gedef in ieerd.  De 

tweede b i j lage bevat een l i teratuur l i j s t  welke ik  aanraad in geval  u meer wenst  te weten over de 

achter l iggende theor ieën.  Tot  s lot bevat de derde b i j lage de l i j s t  van referent ies zoa ls  gebruikt  

in  d i t  paper.  

 

Introductie 

Ondanks het  fe i t  dat  organisat ies z ich cont inu veranderen b l i jven z i j  overwegend hetze l fde.  Het 

kan z i jn dat  de Franse romancier  Jean-Bapt iste A lphonse Karr  met z i jn boek “P lus ça change,  

p lus c ’est  la  même chose” sprak over changemanagement .  Desaln iettemin is  het  onmogel i jk  om 

verander ingen vo l led ig van begin tot  e ind te managen.  Het z i jn de onverwachte en onvoorz iene 

omstandigheden d ie d i t  onmogenl i jk  maken.  Deze onverwachte en onvoorz iene omstandigheden 

verwi jzen naar wat ik het  “onbekende e lement”  noem.  

 

Personen en zo ook organisat ies hebben een doel  nodig.  Een doel  is  een gevolg van een v is ie .  

Vis ies worden samengeste ld om aan te geven in welke r icht ing een persoon of  organisat ie  z ich 

d ient  te begeven.  Wanneer we een v is ie  succesvo l  wi l len toepassen d ienen daarvoor  

aanpass ingen cq verander ingen te worden bewerkste l l igd.  De vraag d ie h ier  ontstaat  is:  ‘Hoe 

gaan we om met deze verander ingen en hoe kunnen we zorgen dat  z i j  ons sturen in de ju iste 

r icht ing? ’   

 

Het  managen van iets  wat we n iet  verwachten noch kennen noch kunnen voorz ien vraagt  om een 

intens ief  begr ip van ofwel  een vraag naar  kennis .  Kennis  is  een b i jzonder complex concept,  om 

nog maar n iet  te  spreken over  de ve le vormen van kennis  d ie  wi j  kunnen toedelen aan d i t  

concept.  De complex i te i t  van het concept kennis  i s  tevens de oorzaak van de onmogel i jkhe id om 

kennis  te  vatten b innen één enkel  raamwerk,  noch kunnen we kennis  vast leggen. Wel  z i jn we in 

staat  om in format ie  vast  te leggen en te vatten b innen één raamwerk.  KM  bestaat  n iet ,  omdat 

kennis  z ich n iet  laat  managen.  Daarentegen is  in format ie  ju ist  wel  te  managen.  In de passage 

‘Management ’  za l  ik  u i teenzetten wat management prec ies inhoudt en wat de gronds lag is  voor 

mi jn theor ie.   
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Management 

Management is  een term die we vr i jwel  dagel i jks tegenkomen. We lezen over  goed of  s lecht  

management.  We horen dat  een manager een zaak goed of  s lecht  gemanaged heeft  maar wat is  

management nu werkel i jk  en waarom z i jn sommige zaken ju ist  wel  o f  n iet  te managen? 

Management komt van het  Franse woord ‘ménagement ’  en kan worden vertaa ld a ls  ‘het  b i j  de 

hand nemen’  of  a ls  ‘bedr i j fs leer ’ .  Het  le id ing geven betekent dat  men tracht  één of  meerdere 

personen te sturen,  ondersteunen en te begr i jpen.  Bedr i j fs leer  verwi jst  naar een persoonl i jk 

begr ip van de bedr i j fscu l tuur,  -e igenschappen,  -miss ies,  en -strategiën en wordt ook wel de 

‘organisat ie  theor ie ’  genoemd. Managen is  dan ook n iets  anders dan met v is ie  het  sturen van 

een (deel  van de) organisat ie  met a ls  gewenst  resul taat  een geste ld doel  te  bere iken.   

Het  verschi l  tussen kennis  en in format ie  

Het  is  van belang om een onderscheid te maken tussen kennis  en in format ie .  Gez ien het  fe i t  dat  

deze termen a ls  onder l ing verwisse lbaar ervaren zou kunnen worden en dat  zou mogel i jk  kunnen 

le iden tot  begr ipsverwarr ing.  Het verschi l  tussen beiden is  re lat ie f  gez ien s impel .   

 

Kennis  verschi l t  van persoon tot  persoon en is  daardoor  voor  iedereen verschi l lend.  Kennis  is  

een complex netwerk van persoonl i jke ervar ingen en processen van verwerk ing van incomplete 

in format ie .  We kunnen dan ook ste l len dat:  “knowledge is  intangib le and d istr ibuted,  i .e.  i t  ex i ts  

in  var ious places and var ious forms with in the [organizat ion,  therefore] knowledge is  an […] 

extremely complex onto log ica l  and epistemolog ica l  concept”  (Styhre,  2003).  Daarom laat  kennis  

z ich n iet  sturen noch vast leggen.  Wanneer we kennis  t rachten te de len doen we d i t  door het  

geven van in format ie .  Informat ie  kan gez ien worden a ls  een ser ie  van var iabelen d ie vast  te 

leggen en opnieuw bruikbaar  z i jn (woorden,  i l lustrat ies,  l i chaamstaal ,  etc.) .  Informat ie i s  een 

s ignaal  gebaseerd op gegevens en d ient  het  doel  van een ber icht .  Di t  betekent dat  we 

in format ie ,  in  tegenste l l ing tot  kennis ,  kunnen u i twisse len ofwel  kunnen communiceren en dat  

in format ie  dus géén kennis  bevat.   

Er  is  niet  zo iets  a ls  ‘Knowledge Management ’  

Er  is  een enorme var iat ie,  d ivers i te i t ,  en p lur i formite i t  van wat wel  of  geen geschikte theor ie is  

(C legg,  C larke and Ibarra,  2001; Gabr ie l ,  2001; Sutton and Staw 1995; Ast ley and Van de Ven,  

1983) en er  is  geen uniform raamwerk voor handen welke zou kunnen d ienen a ls  een a lgemeen 

geaccepteerd werktu ig ter  eva luat ie van de ‘wetenschappel i jke status ’  van een 

managementtheor ie.  Een dergel i jke evaluat ie  zou s lechts d iscuss ies en onduide l i jkheden tot  

gevolg hebben (Hardy and Clegg,  1997; Czarn iawska,  1997; Spender, 1998).  Mede dankz i j  deze 

wetenschap komt de vraag of  we e igenl i jk  wel  in  staat  z i jn om kennis  te  kunnen managen.  Het  

managen van kennis  i s  vo lgens Styhre: “a far  more complex and ambiguous concept,  compr is ing 

inherent  paradoxes and contradict ions”  (2003).   

 

De meest  aanvaarde def in i t ie  van KM:  "Knowledge Management caters to  the cr i t ica l  issues of  

organizat ional  adaptat ion,  surv iva l ,  and competence in face of  increasing ly  d iscont inuous 

env ironmenta l  change.  Essent ia l ly ,  i t  embodies organizat ional  processes that  seek synerg ist ic  

combinat ion of  data and informat ion process ing capac i ty  of  in format ion technolog ies,  and the 

creat ive and innovat ive capac i ty of  human beings"  (Malhotra,  2005) suggereert  n iet  dat  kennis  

te  managen zou z i jn,  sterker  nog z i j  veronderste l t  ze l fs  dat kennismanagement e igenl i jk  n iet  

bestaat  maar een utop ie is ,  a ldus mijn persoonl i jke interpretat ie  van deze def in i t ie .  Tevens 

kunnen we een onderscheid maken tussen twee soorten van kennis:  de onto log ische en 
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ep istemologische soort  en de wetenschappel i jk  soort .  Er  is  voora lsnog geen enkel  raamwerk 

bekend dat  deze twee vormen vangt noch benaderd.  Het  concept kennis  wordt dan ook door  mij  

gez ien a ls  te gecompl iceerd om het in  het  a lgemeen te kunnen vatten b innen één enkel  

raamwerk.  Op bas is  van de u i teenzett ingen h ierboven kunnen we ste l len dat  een dergel i jk  

raamwerk net  zo ‘gebruiksmogel i jk ’  a ls  onmogel i jk  is .  Di t  is  dan ook hetgeen wat kennis  zo ’n 

e igenaard ig hulpmiddel  maakt voor organisat ies;  het  is  n iet  te managen. 

De complex i te i t  neemt toe 

Desondanks het  voorgaande ben ik van mening dat  er  wel  degel i jk  een bestaand a lternat ie f  voor 

handen is .  Gebaseerd op de achter l iggende theor ie  van KM  welke Gates dec lareert  a ls  het  

managen van de in format iestroom, zegt  Gates h ierover het  vo lgende: “knowledge management 

has been g iven many meanings,  [I  cons ider  i t  to mean] the need to share informat ion,  or in  

other words as managing the informat ion f low, [ th is impl ies]  gett ing the r ight  informat ion to the 

people who need i t  so that  they can act  on i t  qu ick ly”  (Gates,  1999).  Waar we kennis  dus n iet  

kunnen u i twisse len en vast leggen kan d i t  wel  met in format ie .  D i t  brengt ons naar het  vo lgende 

stukje puzzel  genaamd ‘ Informat ion Flow  Management ’  ( IFM).  Drucker schreef  dat “doing th ings 

r ight  i s  not as important  as doing the r ight  th ings”  (Drucker,  1994).  IFM is  een voorbeeld van 

het  ju iste doen; in format ie  beschikbaar ste l len aan de ju iste personen op de ju iste momenten is  

namel i jk  de hoofdfunct ie  van IFM. We kunnen in format ie  vast leggen en u i twisse len en d i t  maakt 

een in format ie- f low  mogel i jk .  Het  managen van in format ie  i s  mogel i jk  omdat we in format ie  

kunnen sturen,  immers we kunnen ‘ in format ie ’  communiceren.  

 

In de introduct ie  gaf  ik aan dat a l le  verander ingen één e lement gemeen hebben,  namel i jk  het  

“onbekende e lement”.  Het  is  d i t  e lement dat  de behoefte voor ‘ res i l ience ’  vormt.  Resi l ience  kan 

worden gedef in ieerd a ls:  “ the abi l i ty  to  deal  readi ly  wi th d i f fer ing c i rcumstances and unexpected 

d i f f icu l t ies”  (Conc ise Dict ionary,  2001).  Informat ie  speel t  h ier in een grote ro l .  Het  is  vere ist  om 

in format ie  te  bez i t ten over de consequent ies van een bepaalde verander ing om het idee van 

‘ res i l ience ’  te  kunnen toepassen.  Deze in format ie  d ient  dan ook toegankel i jk  te z i jn.  

Toegankel i jkheid houdt h ier  in  dat  z i j  op het  enig moment en op de ju iste p laats  kan worden 

geraadpleegd en dat  le idt  dan tot  de noodzaak voor  de toepass ing van IFM.  

 

Changemanagement gedefinieerd 

CM  d ient  a ls een verzamelnaam voor dr ie  op z ichze l f  s taande vormen van management.  De 

eerste vorm is:  Human Resource Management (HRM) – in d i t  geval  met betrekk ing tot  CM  – is  

het  sturen van de mensel i jke standpunten,  gedurende verander ingen welke voortv loe ien u i t  de 

complexe wisse lwerk ing van de mensel i jke emoties,  b innen het  cogni t ieve proces.  De tweede 

vorm is  Informat ion Flow  Management (IFM) en betref t  de stur ing van de in format iestromen 

b innen een organisat ie  ten a l le  t i jden; n iet  a l leen gedurende de verander ing maar ook daarvoor 

en daarna.  IFM ste l t  ons in staat  om problemen te voorspel len en te e l imineren a lvorens z i j  een 

gevaar vormen voor het  t ransformat ieproces en ste l t  ons in staat  om de inv loed van het  

onverwachte e lement  te  min imal iseren.  Tot  s lot  Strategisch Management (SM).  SM heeft  vo lgens 

Drucker betrekk ing op de ‘Age of  Discontinu i ty ’  welke d ient ter  beschr i jv ing van: “the way 

change forces d isrupt ions into the cont inui ty  of  our l ives.  In an age of  cont inui ty  attempts to  

predict  the future by extrapolat ing f rom the past  can be somewhat accurate”  (Drucker  1968). 

SM d ient dan ook a ls  ind icator  voor de v is ie  van een organisat ie .  Door het  ontwikke len van een 

doel  en een p lan van aanpak kan de u i twerk ing van de v is ie  worden gerea l iseerd.   
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Ondanks dat  CM  d ient  a ls  een verzamelnaam en n iet  a ls  een op z ichze l f  s taande vorm van 

management,  betekent dat  nog n iet  dat  deze n iet  te  def in iëren va l t .  Naar mijn mening va l t  CM  

dan ook te omschr i jven a ls:  ‘het omgaan met de dr ingende noodzaak tot  herz ien ing van de 

r icht ing in welke een organisat ie  z ich beweegt ’ .  Transformat ieprocessen vere isen een goed 

begr ip van de betrokkenen,  a lsook van de cul tuur,  waarden,  mensen en gedragingen van de 

organisat ie  om de beoogde resul taten te bewerkste l l igen.  Het is  n iet  de v is ie  welke de waarde 

bepaald.  De waarde wordt  namel i jk  bepaald door de co l lect ieve act ies van de vo lhoudende 

werknemers welke verantwoordel i jk  z i jn voor het  ontwerp,  de u i tvoer en het  na leven van de 

verander ingen b innen de organisat ie  om het doel  te bere iken.  

 

Changemanagement uiteengezet 

HRM en de mens met betrekk ing tot  verander ingen 

Mensen verzetten z ich – over het  a lgemeen -  tegen verander ingen omdat ze bang z i jn te 

ver l iezen (Kahneman and Tversky, 1979; Kahneman and Tversky,  1991).  Deels  wordt d i t  

veroorzaakt door de angst  voor het  onbekende,  het  ver laten van hun comfortzone en door de 

u i tputt ing a ls  gevolg van de constante verander ing in hun d i recte omgeving(en).  Volgens 

Fo laron (2005) z i jn  er  dr ie  hoofd aspecten gere lateerd aan het  verzetten tegen de verander ing 

namel i jk:  de a lgemene openheid,  de emot ionele status en de capac i te i t  versus de wi l  tot  

verander ing.  Lewin g ing h ier  a l  veel  eerder op in.  A l  in  1951 ontwierp Lewin een model  

betref fende de verander ingsstadia en ook h i j  omschreef  dr ie  stad ia:  “The f i rst  stage [ is  ca l led] 

"unfreez ing",  [and involves] overcoming inert ia  and d ismant l ing the ex ist ing "mind set" .  

Defence mechanisms have to be bypassed.  [Then we enter  the] second stage [where in]  the 

change occurs.  Th is  is  typ ica l ly  a per iod of  confus ion.  We are aware that  the o ld ways are being 

chal lenged but we do not  have a c lear  p icture to  rep lace them with yet .  The th i rd and f ina l  

stage [ is  ca l led] "ref reez ing".  The new mind set  is  crysta l l i z ing and one's  comfort  leve l  is  

return ing back to prev ious leve ls”  (Lewin,  1951).  Gez ien deze theor ie kwam ik  tot  de conc lus ie 

dat  een ind iv idu eerst  u i t  haar comfortzone gehaald d ient  te worden,  vaak a l leen mogel i jk  b i j  

acute en abrupte verander ingen,  een cr is is ,  en vervo lgens d ient  de betref fende persoon een t i jd  

van aanpassing gegund te worden.  Hier  d ient  men a lert  te  z i jn op de mogel i jkheid dat het  

betref fende ind iv idu terug zou kunnen va l len op haar oude comfortzone in p laats  van een n ieuw 

‘gedrag’  te creëren.    

 

Desondanks deze a lgemene en reeds langer bekende wi jsheid fa len de meeste managers toch op 

d i t  punt omdat ze ervan u i t  gaan dat  de betref fende persoon z ich n iet wi l  aanpassen.  Heel  kort  

samengevat hebben mensen het  vo lgende nodig om z ich te kunnen aanpassen aan de 

verander ing: een cr is is ,  een r icht ing,  een competent ie,  een gelegenheid,  een mot ivat ie  maar 

bovenal  t i jd.   

 

De Informatie-Flow 

Het is  hoogst  be langr i jk  dat de betref fende persoon b innen de geste lde t i jd  kan beschikken over 

de ju iste in format ie  welke op dat moment van toepass ing is.  Informat ie  kan worden gemanaged. 

Informat iestromen d ienen toegankel i jk  te  z i jn b innen een organisat ie  waardoor z i j  b innen de 

betref fende per iode en op de ju iste p laats beschikbaar z i jn.  Om verander ingen te kunnen 

doorvoeren d ienen mensen bekend te z i jn met hetgeen wat voor hun za l  veranderen,  doelend op 

zowel  ind irecte a ls  d i recte verander ingen.  De ‘werke l i jke ’  verander ingen v inden p laats  b i j  de 
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werknemers en n iet  b i j  het  management.  Wanneer de werknemers n iet  of  s lecht  ge ïnformeerd 

z i jn,  ofwel  n iet  bekend z i jn met de fe i ten met betrekking tot  de verander ing,  zu l len z i j  de 

verander ingen onmogel i jk  maken en is  het  project  gedoemd te fa len.  Er  is  echter meer benodigd 

om een project  te doen s lagen.  Iedereen b innen de organisat ie  d ient  in  staat  te worden geste ld 

om vragen te ste l len,  feedback te geven en ideeën te opperen aan het  management zodat het  

management met deze in format ie  betere bes l iss ingen kan nemen en zo aan minder verzet  

onderhevig za l  z i jn,  a ldus Gates (1999).  

Het  begin a ls  e inde 

Het bepalen van het  doel  is  waar het  e igenl i jk  a l lemaal  mee begint .  De h ieru i t  voortkomende 

v is ie  i s  dan ook het  meest  v i ta le  onderdeel  van het  t ransformat ieproces.  Een v is ie  wordt  

samengeste ld met a ls  doel  het  bedr i j f  in  een (n ieuwe) r icht ing – het beoogde doel -  te  le iden en 

de benodigde strategieën te kunnen u i tst ippelen.  Nadat de v is ie  i s  opgeste ld moeten we de v is ie  

communiceren waarmee bedoeld wordt  dat de vis ie  b i j  iedereen b innen de organisat ie  en haar 

partners bekend moet worden. Dat wi l  zeggen dat  de v is ie  onderwezen d ient  te worden met 

behulp van b i jvoorbeeld een begele idend team. Di t  ste l t  de betrokkenen in staat  om te reageren 

op de vis ie .  In staat ste l len betekent dan ook de weg vr i jmaken van mogel i jke obstakels .  Nadat 

het  react ieproces met succes is  afgehandeld kan men de vo lgende stap ondernemen. Di t  is  het  

p lannen en creëren van de ‘short- term-wins ’ .  H ierna kan de v is ie  in  werk ing worden geste ld.  Het  

l i jk t  wel l i cht  een onnodig gecompl iceerd proces om een v is ie  in  werk ing te laten treden.  Ui t  

onderzoek (Kotter ,  1995) b l i jkt dat d i t  desondanks de enige manier  is  om een succesvol le  

t ransformat ie van de grond te kr i jgen.  

 

Geconcludeerd 

Uit  het  voorgaande kan worden afgele id dat  kennismanagement  n iet  bestaat .  Het  idee waarop z i j  

gebaseerd is  b l i jkt  wel degel i jk  u itvoerbaar te z i jn  met behulp van Informat ion F low 

Management .  Daarnaast  kunnen we conc luderen dat  changemanagement  een verzamelnaam is  

voor  dr ie  op z ichze l f  s taande vormen van management;  b l i jkt  ook dat  in format ie  een grote 

inv loed heeft  op wel  of  n iet  succesvol  veranderen.  Zel fs  in het  opste l len van de v is ie  kwam naar 

voren dat informat ie en n iet  kennis  het  be langr i jkste ingrediënt  is  voor  changemanagement .  

Ondanks het  fe i t  dat  verander ingen z ich laten managen betekent dat  nog n iet  a l t i jd  dat we ze 

ook kunnen rea l iseren.  Verander ingen z i jn namel i jk  a l t i jd  ontvankel i jk  voor het  onverwachte 

e lement .  
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Bijlage 1.0 – Verklarende woordenlijst 

CM - Change Management 

Het  omgaan met de dr ingende noodzaak tot  herz ien ing van de r icht ing in welke een 

organisat ie  z ich beweegt.  

F low 

“To move or  run smoothly wi th unbroken cont inui ty.”  (Concise Dict ionary,  2001) 

Informat ie 

Informat ie is  een s ignaal  gebaseerd op gegevens en d ient  het  doel  van een ber icht;  met 

gegevens bedoel  ik  h ier  een mogel i jke combinat ie  van fe i ten,  c i j fers  en afbeeld ingen.  

Daarom kunnen we informat ie def in iëren a ls  een betekenisvol  s ignaal .  N iettemin is  deze 

s impele def in i t ie  gebaseerd op een enigsz ins ingewikkelde theor ie.  Kort  benader ik deze; 

a l lereerst  hebben we een symbool in  haar fys ieke vorm de zogenaamde ‘s ign i f ier ’ ,  ten 

tweede hebben we de referent ie waarnaar  de s igni f ier  verwi jst ,  echter  deze verwi jz ing is  

n immer naar z ichze l f .  Ten derde d ienen we de s igni f ier  te vormen ofwel  te voorz ien van 

een betekenis .  Di t  doen wi j  op bas is  van onderscheid ing.  Onderscheiden is  een gevolg 

van de beschr i jv ing der verschi l len.  Deze theor ie is  gebaseerd op de theor ieën zoals  wi j  

deze kennen b innen het  vakgebied van semio log ie en wordt ondersteund door de 

taa lkundigen Barthes (1957),  Saussure (1976) and Hal l  (1997).   

Kennis  -  het concept kennis  

Wanneer we de opmerking over kennis  van de Certeau lezen “I  l ike the word bel ieve.  In 

genera l ,  when one says ‘ I  know’ ,  one does not know, one bel ieves” (de Certeau,  1984: 

177),  komen we a l l i cht  tot  begr ip dat  kennis  meer een concept is  dan een term. Men zou 

dan ook kunnen ste l len dat:   

 

“Knowledge is  intangib le and d istr ibuted,  i .e .  i t  ex ists  in  var ious p laces and var ious 

forms with in the [organizat ion,  therefore]  knowledge is  a […] extremely complex 

onto logica l  and epistemologica l  concept”  (Styhre,  2003).  

 

De Gr iekse afkomst van het woord kennis  is  her le idbaar naar de woorden episteme, 

techne and phrones is .  D i t  ondersteunt de omschr i jv ing van kennis  a ls concept.  Ep isteme 

kan worden gedef in ieerd a ls  de universe le wetenschappel i jke kennis ,  wat betekent dat  

deze p laatsonafhankel i jk ,  a lgemeen toepasse l i jk  en va l ide is ,  a ldus Styhre.  Hi j  schr i j f t  

ook dat  techne refereert  naar  bedrevenheid,  bekwaamheid,  vermogen, en know-how, 

daarnaast  is  z i j  contextgebonden.  Phrones is  wordt  gebru ikt ter  omschr i jv ing van 

prakt ische redenen (Townley,  1999; Habermas, 1968).  Redenen gel i jk  aan eenz i jd ige,  

unieke ervar ingen en vermogens welke de u i toefening mogel i jk  maken (Styhre,  2003).  

Met andere woorden,  phrones is  is  een referent ie naar wi jsheid.  Daarnaast  maken de 

Fransen onderscheid tussen expert isegebaseerde kennis  (connaissance)  en de meer 

abstracte vorm van kennis  (savo ir)  ge l i jk  aan het  eerder gespec i f iceerde episteme 

(Foucaul t ,  1972).  Ook wi j  Neder landers maken een bepaald onderscheid tussen kunnen  en 

weten .  Waar ‘kunnen’  een ref lect ie  is  van de toepass ing van kennis  en weten een 

ref lect ie  van het  bez i t  van kennis.  Ry le (1949) geeft  een d ichotomie welke ons in staat  

ste l t  om kennis  van u i t  een consc iënt ieus perspect ie f  te  benaderen.  Ry le maakt namel i jk  
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een onderscheid tussen know-that  en know-how .  Know-that  refereert  naar prepos i t ione le 

kennis  met betrekk ing tot  bewer ingen en voorspel l ingen over  de werkel i jkheid.  Know-how 

daarentegen refereert  naar kennis  welke is  gere lateerd aan het  inzetten van 

vakkundigheid.  In vervo lg h ierop redeneert  Styhre dat  kennis  een veronderste l l ing is  

gez ien een bepaald moment waar inz icht  en geloof  le iden tot  kennis .  “Knowing is  what 

cont inuous ly unfo lds as we make use of  knowledge in act ion” (2003). Het vergaren van 

kennis  gez ien vanui t  de procedurele terminolog ie opent de deur tot  een kundige en 

ervar ings-geor iënteerde k i jk  op kennis  welke ge l i jk  is  aan techne en connaissance.    

KM – Knowledge Management 

"Knowledge Management caters to the cr i t ica l  i ssues of  organizat ional  adaptat ion,  

surv iva l ,  and competence in face of  increas ingly d iscont inuous environmenta l  change.  

Essent ia l ly ,  i t  embodies organizat ional  processes that  seek synerg ist ic  combinat ion of  

data and informat ion process ing capac i ty  of  in format ion technolog ies,  and the creat ive 

and innovat ive capac i ty of  human beings"  (Malhotra,  2005) 

Overwachte e lement 

A l le  onverwachte en onvoorz iene omstandigheden d ie z ich gedurende een 

transformat ieproces voordoen. 

Res i l ience 

“The abi l i ty  to  deal  readi ly  with d i f fer ing c i rcumstances and unexpected d i f f icu l t ies”  

(Conc ise Dict ionary,  2001) 

Vis ie  

Samenste l l ing ter  aangevening van de r icht ing in welke een persoon of  organisat ie z ich 

d ient  te begeven. 
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