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Interne netvark — vejen til gget
videndeling og bedre udnyttelse
af kompetencer

Af Charlotte Junge, HD(U) og indehaver af JUNGE
-]

Der er meget fokus pa det at netvaerke mellem
personer, men ogsa i vores virksomheder vinder
netveaerkstankegangen heldigvis indpas. Mange af
mine kunder og samarbejdspartnere har faet gj-
nene op for, at netvaerk kan anvendes som vejen
mod vigtige mal sdsom “gget videndeling”, "bedre
intern kompetenceudnyttelse”, "bedre markedsvi-
den” osv.

Nar vi anvender netveerk i vores virksomheder,
skal vi have fokus pa, at der altid har og altid vil
eksistere interne netvaerk i vores organisationer. Vi
mennesker snakker med hinanden, udveksler ide-
er, erfaringer mv. — og vi snakker isaer med dem, vi
ligner, kan lide og kan identificere os med.

Det interessante ligger derfor i, hvordan vi gennem
netveerkene f.eks. kan @ge den interne vidende-

ling og den interne kompetenceudnyttelse? — og
dermed ogsa hvordan vi kan fa netvaerkene til at
udvikle sig pa tveers af de faglige og hierarkiske

Netveerk er vigtige at have og veere

graenser?

med i — og det at kunne netveerke er

Det kan vi gere ved at:
for os mennesker blevet en ganske

1. Seette netvaerksarbejdet i et vist system — etab-

Veesent“g kompetence pa arbestmar— lere formelle interne netveerk.
2. Afseette tid til at netveerke — betragte det at net-

kedet. Flere virksomheder har faet gj-

veerke som en del af vores daglige arbejde.

nene op for at netveerkstankegangen

For at lykkes med det, skal fglgende kriterier veere

0gsa kan bruges internt. opfyld:

Side 20 I

Fortsaettes pa side 22 »»




P-2

» » Fortseettelse fra side 20

Mal

Delmal

Strategi

Netvaerksoversigt

— Hvad er mit mal?

— Hvad har jeg brug for

for at na malet?

— Hvordan ger jeg?

— Hvem kan hjaelpe mig

med hvad?

Hvem kender de?
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1. Ledelsen melder klart ud fra starten om formalet
med de interne netveerk.

2. Der er lagt en klar plan for netveerkene og deres
udvikling — og den er meldt ud i hele organisatio-
nen.

3. Der er et kendskab til netvaerkene i hele organi-
sationen, og de er abne for nye deltagere.

4. Netveerksprocessen udvikles i samarbejde med
ekstern radgiver for at sikre et "helikopterperspek-
tiv’ og for at have en objektiv part "at spille bold
med”.

5. Netveerksprocessen tilretteleegges, sa& den er
tilpasset virksomheden, og den drives af en styre-
gruppe sammen med den eksterne radgiver.

6. Ledelsen er dedikeret og ved, at det er en lang-
sigtet proces, som ikke ngdvendigvis giver konkre-
te malbare resultater pa kort sigt. Ledelsen falger
teet med i processen, deltager pa feaelles seancer
undervejs, men deltager ikke aktivt i netvaerkene
fra starten.

7. Netveerksdeltagerne er med pga. oprigtig inte-
resse og med et gnske om bade at bidrage med
deres viden og modtage andres viden, erfaringer
mv. Og der er plads til draftelser af meget forskellig
art i netveerkene.

8. Netveerksmgderne faciliteres af den eksterne
radgiver for at sikre, at netvaerkene ikke udvikler
sig til projektgrupper, og for at bidrage med input
og metoder til at deltagerne synligger deres kom-
petencer over for hinanden og far gang i videns-
delingen.

9. Der fglges op pa og evalueres kontinuerligt pa
netveaerkene.

10. Et af succeskriterierne for netvaerkene er, at
den eksterne radgiver langsomt fases ud, nar net-
veerkene kgrer af sig selv.

Jeg er helt klar over, at jeg her beveeger mig ind
pa "gyngende grund”. For egentlig sa er netvaerk
noget levende, som udelukkende eksisterer som
fglge af en relevans og interesse for deltagerne.
Her taler jeg sa alligevel for at implementere net-
veerkstankegangen formelt i vore virksomheder
gennem at kick-starte netveerkene. Det ger jeg,
fordi vi nogle gange ma erkende, at noget skal
startes kunstigt for overhovedet af fa det i gang.
Kunsten er at balancere den formelle styring med
det mere uformelle liv, som netveerk skal have for
overhovedet at kunne kaldes netvaerk. Vaer derfor
opmaerksom pa, at netveerk kan aendre sig over
tid, og at de ogsa skal have lov til at ophgre, hvis

INTERNE NETVARK

de ikke leengere er relevante og/eller interessante
for nogen i organisationen.

Malet med formelt at igangseette interne netveerk
er — gennem gget synligggrelse og anvendelse af
medarbejdernes kompetencer samt @get videns-
deling mellem medarbejderne — at opna en aget
medarbejdertilfredshed og derigennem en afsmit-
tende positiv effekt pa bundlinjen.

Men hvordan griber man det sa an i de faktiske
netveerk?

Selve netvaerksarbejdet i de interne
netvaerk

Fa forst defineret, hvad netvaerkets formal er — og
sgrg sa for at arbejde i to spor.

Det ene spor omhandler det faglige omrade, det
andet spor er "leer hinanden at kende”-sporet. Ar-
bejder vi kun i det fgrste spor, sa er der tale om
projektgrupper og ikke netveerk — det bliver fgrst
til netveerk, nar vi ogsd malrettet arbejder pa at
leere hinanden at kende. Vi skal jo netop lzere hin-
andens kompetencer at kende og gerne ogsa fa
indsigt i hinandens baggrund, interesser mv. — og
derigennem hinandens netveerk.

Jeg har udviklet flg. metode til, hvordan vi kan

systematisere vores personlige netvaerksarbejde,
og den kan ogsa anvendes i forhold til interne net-
veerk.

Netveaerksoversigt — Hvem kan hjeelpe mig med
hvad? Hvem kender de?

Strategi — Hvordan ger jeg?

Delmal — Hvad har jeg brug for for at na malet?
Mal — Hvad er mit mal?

Malene kan sjeeldent anvendes direkte. Vikan have
et mal som f.eks. "etablering i Kina” — og det kan vi
ikke bare melde ud og sa arbejde med. Humlen lig-
ger derfor i at fa malene brudt ned i delmal —i Kina
eksemplet kan det veere delméal sdsom:

e hvem ved noget om Kina

e hvem har nogle af de kompetencer, vi har
brug for pa projektet

e hvem kender nogle, der ved noget om
Kina/etablering pa nye markeder — ogsa
eksternt

Fortseettes pa side 24 »»



jen Hl mange mal”

2 vare vé)en

o

"AIt ) alt kan netvaerk altsg

A
-

» » Fortseettelse fra side 22

Side 24 I

e hvem interesserer sig for Kina/etablering/
udstationering

Disse delmal kan vi sa arbejde konkret med, ved
at netvaerksdeltagerne saetter deres kompetencer
og viden i spil — og kan delmalene ikke opfyldes
internt, sa serg for at fa sat deltagernes eksterne
netvaerk i spil. Stanley Milgram paviste i 1967, at
der i teorien maksimalt kun er seks led mellem et
menneske og et hvilket som helst andet. S& hvis
den @nskede information, viden eller kontakt ikke
findes internt, sa kan den uden tvivl findes eksternt

via netveerksdeltagernes netveerk.

Nar delmalene er opfyldt, kan netveerket med-
virke til at fa sammensat den rette projektgruppe
omkring Kinaprojektet og sikre, at der tilfgres de
kompetencer og den viden, der er behov for, og
at de interne kompetencer, der findes pa omradet,
faktisk ogsé kommer i spil.

Intern styring

Der er blevet gjort mange forsgg pa at styre viden-
delingen i vore virksomheder, og det har altid vist
sig at veere sveert at laegge den i faste rammer.

| Knowledge Management tiden anvendte mange
virksomheder store summer pa at indfere elektro-
niske videnopsamlingssystemer, herunder intra-
netlgsninger, for at medarbejderne derigennem
kunne dele og sgge viden. Men faktum er, at de
feerreste systemer pa intranettene rundt omkring
anvendes ret meget — i bedste fald anvendes de
som statiske opslagsvaerker. Man forsggte her pa
at styre videndelingen, men det lykkedes langtfra,
som man havde forestillet sig. Jeg er ikke imod
sadanne systemer, men min erfaring er, at men-
nesker som sociale vaesener er bedst til at finde
viden og kompetencer gennem personlige relatio-
ner — altsd netveerk.

Gennem en gget intern networking kan medarbej-
dernes kompetencer saledes komme i spil og blive
udnyttet i langt hgjere grad, end vi ser i dag.

Jeg har ofte oplevet, at medarbejdere har fortalt,
at det netop er deres interne networking, der har
givet dem indsigt i, hvad hinanden faktisk kan. Og
netop en gget viden medarbejderne imellem om
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hinandens baggrund og kompetencer ger, at vi far
en to-sidet positiv effekt i vicksomhederne — nemlig
oget udnyttelse af de interne kompetencer og @get
synligggrelse af de interne kompetencer. Begge
dele gger tilfredsheden blandt medarbejderne, det
styrker samarbejdet, og dermed har det en afsmit-
tende positiv effekt pa bundlinjen. Den positive
effekt pa bundlinjen kommer, fordi vi i mindre om-
fang vil miste medarbejdere, fordi vi ikke behgver
at opstille kunstige motivationssystemer, eftersom
vi kan udnytte den interne viden optimalt og deri-
gennem @ge effektiviteten mv.

Netveerk — vejen til mange mal

Vi kan anvende netveerk som vejen til mange mal
— og jeg vil her afrunde med at bevaege mig kort
ind pa, at netvaerk ogsa kan have en positiv af-
smitning pa vores virksomheders profilering og
dermed tiltraekning af kvalificeret arbejdskraft. Ved
at etablere interne netveerk og samtidig opfordre
medarbejderne til at deltage i ekstern netveerks-
sammenhaenge far vi den interne viden og de in-
terne kompetencer til at flyde, og vi kan opna en
positiv omtale eksternt.

Et eksempel: En starre finansiel virksomhed har et
mal om at fa flere kvindelige ledere. Nogle af deres
delmal er, at fa de eksisterende kvindelige ledere
til at netvaerke med de kommende, at fa en gget
viden om, hvordan andre virksomheder gar, og at
kunne tilbyde en god work/life balance for de kom-
mende ledere. Derfor har virksomheden etableret
mentorordninger, interne netvaerk og givet de kom-
mende ledere mulighed for at anvende noget tid
pa eksterne netvaerkssammenhaenge. | disse eks-
terne netveerkssammenhaenge profilerer de kom-
mende ledere virksomheden som en virksomhed,
der dels ger noget aktivt for kvindelige ledere, dels
har fokus pa en god work/life balance — og dermed
vil virksomheden pa laengere sigt gegre sig mere
attraktiv for nye medarbejdere — bade kvinder, der
gnsker at ga ledervejen, og alle der har et gnske
om work/life balance, hvilket mange i den yngre
generation har.

Alt i alt kan netveerk altsa veere vejen til mange
mal — og jeg vil opfordre alle virksomheder til at
se naermere pa, hvordan | kan anvende netveerk
positivt bade internt og eksternt. m
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