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ist dies ein
aufzulösender
Weg in die Zukunft
Wissenswirtschaft
nur über die Auflösung
xons. Nach Jahren der Entmenschli-
chung der Arbeitsprozesse und der
kennzahlenorientierten Reduzierung
des Mitarbeiters auf einen Control-
ling-Wert hat ein Prozess des Umden-
kens eingesetzt. Der demografische
Wandel verpflichtet geradezu, das
wertschöpfende Humankapital auch
von einer anderen Seite zu betrach-
ten. Die Arbeitsergebnisse der Mitar-
beiter werden wieder mehr als indivi-
duelle Leistungen betrachtet und
damit einhergehend konzentriert
man sich darauf, wie sich die Leis-
tungsbereitschaft des Einzelnen stei-
gern resp. wie sich Leistungsversa-
gen vermeiden lässt. Auf der anderen
Seite erfassen die Personalverant-
wortlichen immer mehr die Komple-
xität von (individuellem) Wissen, von
wirksamem Wissensmanagement
und vor allem von Leistungsbereit-
schaft wie Leistungsvermögen. Es
stellt sich also eine weitere Frage:
Wie kann ich die Parameter der indi-
viduellen Leistung beeinflussen?

Zunächst muss allerdings erfasst werden,
welche lnformationen zu Leistung oder
Leistungsbereitschaft zur Verfügung ste-
hen. Eine Annäherung an die Abbi ldung
der Real i tät  kann nur die Sammlung von
Daten, Werten und Ergebnissen bringen.
Damit scheint s ich zwar eine vermeint l i -

offenbaren,

schworene Unvereinbarkeit überwinden
lässt. soll die Skizze einer modernen Wis-
senswi rtschaft zei gen.

Die Beeinf lussbarkeit
des lndividuums

Ausgangspunkt der Betrachtung ist der
Mitarbeiter mit  al l  seiner Individual i tät
Sern Arbeitsverhalten ist von vielen, un-
terschiedl ichen Variablen geprägt.  Solan-
ge der Mitarberter nur stereotype wie
monotone Tätigkeiten verrichtet und im
Hinblick auf diese Tätigkeiten leicht er-
setzbar ist, wird es kaum ein Interesse
daran geben, den Mitarbeiter mit  al len
Mit teln ans Unternehmen zu binden.
Sobald al lerdings der Mitarbeiter Wissen-
sträger oder Leistungsträger in der Wert-
schöpfungskette ist, wächst das Interesse
an ihm als ein Bestandteil des unterneh-
merischen Humankapitals Sofort setzt
auch das Interesse ein. zu erfahren, wie
der Mitarbeiter , , t ickt" .  Schl ießl ich wol-
len die Personalverantwortlichen genau
wissen. wie sich wertvolle Mitarbeiter an
das Unternehmen binden lassen.

Mit diesem lnteresse an der Beeinfluss-
barkeit  der Mitarbeiter geht die Humani-
sierung der Personalwirtschaft einher,
denn die Verantwortlichen müssen sich
dem Mitarbeiter als Subjekt annähern
und sre müssen analysieren, welche An-
reize eine Leistungssteigerung - wenn

notwendig - bewirken können oder wie
sichergestellt werden kann, dass das
Wissen des Mitarbeiters auch nach des-
sen Ausscheiden im Unternehmen bleibt.
Da dies eine sehr individuel le Analyse
sein muss, kann gewiss bereits an die-
sem Punkt von einer Mitarbeiterzent-
riertheit gesprochen werden, wenn der
Einzelne in den Fokus des Interesses
rückt Aber vor al lem dre Besinnung auf
die Beeinf lussbarkeit  des Einzelnen durch

Realität lm praxiso
sensmanagement muss zudem
darauf geachtet werden, dass der-
jenige, der Daten erhebt, den Nut-
zen seines Tuns erfährt
Die Sinnhaftigkeit einer Datenerhe-
bung ist erst dann gegeben, wenn
neues und verwertbares Wissen
aus der Verknüpfung von Daten
entsteht. Eine objektorientierte
Kompetenzentwicklung will diese
Verknüpfungen herstellen. Diese
Objektorientierung muss allerdings
auch in die Köpfe derer, die Infor-
mationen bzw. Daten sammeln,
damit s ie die Zusammenhänge der
unterschiedl ichen Informationen
wahrnehmen und deren Nährwert
erkennen Erst dann ist die Grund-
lage für Nachhaltigkeit geschaffen.
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Beleqsvstem - lnformationen bündeln und weiterleiten

sen. So bedarf  die Handhabung nicht
sel ten einer fundierten Schulung wie
Einarbeitung und die angebotenen Pro-
dukte erweisen sich mehr system- als
unternehmensspezifisch, was bedeutet,
dass Anpassungs- wie Veränderungs-
möglichkeiten beschränkt oder ausge-
schlossen sind.

Für die Grundstruktur eines Systems zur
Repräsentation von Wissen muss gel-
ten, dass sie einerseits generell sowie
al lgemein ist  und andererseits den un-
terneh mensspezif ischen Anforderu n gen
Rechnung trägt.  Aber vor al lem muss
eine bedarfsadäquate Lösung geschaf-
fen werden. Daraus wiederum ergeben
sich für die weitere Vorqehensweise
besondere Reoeln:

1 . Wir müssen uns im Rahmen eines
werteorientierten Wissensmanage-
ments von der Bedeutung einzelner
Werte befreien und ganz neutral
sowie ohne Emotion Daten als Para-
meter für Funktionen verstehen.
Eine Vielzahl von Daten ermögl icht
eine Annäherung an die Real i tät  Je
mehr Daten und je länger wir  Daten
erheben, desto zuverlässiger können
wir das Humankaoital  eines Unter-
nehmens bewerten.
Erfolgreich ist ein System des Daten-
managements erst dann, wenn die
entsprechenden Funktionen für z.B.
die Verknüpfung, die Vernetzung oder
die Aggregierung von Daten geschaf-
fen werden. An dieser Stelle entschei-
det sich die Werthaftigkeit des ange-
strebten Wissensmanagements.

4. Die zu generierenden Strukturen
müssen transparent sein, das System
muss offen sein sowohl für Verände-
rungen als auch für den lmport resp.
Export von Daten. Die Nutzung von
Funkt ionen sowie die lntegrat ion
neuer Funkt ionen müssen anwen-
derfreundl ich sein.

Jetzt fehlt nur noch der Schritt von den
Arbeitsrichtlinien zu den Prozessen. was
die Frage beantworten soll. wie sich
letztlich ein derartiges System in der
Praxis umsetzen lässt

Prozesse, Faktoren, Objektorientie-
rung und Kompetenzentwicklung

Erster Schritt zur Objektorientierung ist
die Prozess-Sicht.  die einen Einbl ick in
die Verschiedenartigkeit von Daten ver-
mit tel t .  Grundlage der Abbi ldung des
humankaoitalor ient ierten Wissens ist
der Mitarbeiter als Mensch und damit
seine Vielgestaltigkeit sowie die Variab-
len des Lernens. Dies bedeutet nicht
zwangsläufig, dass immer der gesamte
Umfang einer mult id imensionalen Fak-
torenkomplexion die Grundlage eines
unternehmensspezifischen Kompetenz-
model ls bi lden muss.

Die objektorientierte Welt der Kompe-
tenzentwicklung ist wertbasiert, damit
zum einen Entwicklunggn darstel lbar
und evaluierbar sind, zum anderen Zu-
sammenhänge und Bedarfsmomente
aufgezeigt werden können. In der ob-
jektorientierten Kompetenzentwicklung

geht es nachdrückl ich nicht um den
Ausschluss von Humanität,  noch geht
es darum, subjektive Momente, indivi-
duel le Ausprägungen der Entwicklung
auszuklammern.

Jedoch muss in der Kompetenzent-
wicklung ein System geschaffen wer-
den, anhand dessen sich Situat ionen
resp. Veränderungen messen lassen.
Dies ist  -  wie erwähnt -  nichts Originä-
res. Leistungsbewertung, Performanz-
Analyse, Kompetenz- oder Balance-
Mode l l  s ind  se i t  Langem fes te
Bestandtei le der Personaldiagnost ik.
Trotz mächtiger ERP-Systeme fehlen
aber oft  die adäquaten Verknüpfungs-
und Aggregierungsmögl ichkeiten bei
der Datenauswertung. Die Zukunft  der
ganzheit l ichen Erfassung von Kompe-
tenzentwicklung, sei  es in der individu-
el len Betrachtung oder im Sinne einer
Darstel  lung des Unternehmenswissens,
l iegt in der Kompatibi l i tät  der Auswer-
tungen sowie der Daten. Bisher kom-
men meist unterschiedl iche Bewer-
tungssysteme zum Einsatz, so werden
Ratings mit  wechselnden Werteskalen
oder nicht werteorient ierte Klassrf iz ie-
rungen eingesetzt.

Sprechen wir von Wert- und Objektorien-
t ierung, sind wir  auch ganz schnel l  bei
der objektorientierten Programmierung.
Gewiss liegt darin ein Zukunftsfaktor für
eine ganzheitliche Darstellung der Kom-
petenzentwicklung. Humankapital  ist
menschlrcher Natur. dennoch ist nicht
ausgeschlossen, dass es auch quantifizier-
bar ist. Das Wertsystem ist aber in jedem
Falle eine Art parallele Welt zur sublekt-
orientierten Kompetenzentwicklung Mit
einer Art Belegsystem wird sichergestellt,
dass die notwendigen Informationen ei-
nes Prozessteiles zur Weiterverarbeitung
zusammengefasst werden. Die Belege
wiederum stehen dann für Auswertun-
gen oder zur Übergabe an andere Pro-
zessteile zur Verfügung

Bisherige Verfahren zum Management
von Unternehmenswissen sind stark ge-
prägt von einer Art Top-down-Mechanis-
mus. Ein im ERP-System integriertes Per-
sonalmanagement zeigt of t  eine zu
starke Systemanpassung. Selbst wenn im
Customizing des Systems betriebsspezifi-
sche Belange Berücksichtigung finden,
letztlich bleibt der Eindruck. dass die Da-
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