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sensmanagement - ist dies ein 0
aufzulésender Widerspruch?

Weg in die Zukunft der modernen

Wissenswirtschaft fiihrt allerdings
nur iiber die Auflésung des Parado-
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
wertschopfende 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 lasst. Auf der anderen
Seite erfassen die Personalverant-
wortlichen immer mehr die Komple-
xitat von (individuellem) Wissen, von
wirksamem Wissensmanagement
und vor allem von Leistungsbereit-
schaft wie Leistungsvermégen. Es
stellt sich also eine weitere Frage:
Wie kann ich die Parameter der indi-
viduellen Leistung beeinflussen?

Zunachst muss allerdings erfasst werden,
welche Informationen zu Leistung oder
Leistungsbereitschaft zur Verfigung ste-
hen. Eine Anndherung an die Abbildung
der Realitdt kann nur die Sammlung von
Daten, Werten und Ergebnissen bringen.
Damit scheint sich zwar eine vermeintli-
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che Abkehr von der Subjekt- zur Q

r verbunden, als dies im ersten Moment
erscheinen mag. Wie sich diese oft be-...

schworene Unvereinbarkeit Uberwinden
lasst, soll die Skizze einer modernen Wis-
senswirtschaft zeigen.

Die Beeinflussbarkeit
des Individuums

Ausgangspunkt der Betrachtung ist der
Mitarbeiter mit all seiner Individualitat.
Sein Arbeitsverhalten ist von vielen, un-
terschiedlichen Variablen gepragt. Solan-
ge der Mitarbeiter nur stereotype wie
monotone Tatigkeiten verrichtet und im
Hinblick auf diese Tatigkeiten leicht er-
setzbar ist, wird es kaum ein Interesse
daran geben, den Mitarbeiter mit allen
Mitteln ans Unternehmen zu binden.
Sobald allerdings der Mitarbeiter Wissen-
strager oder Leistungstrager in der Wert-
schopfungskette ist, wachst das Interesse
an ihm als ein Bestandteil des unterneh-
merischen Humankapitals. Sofort setzt
auch das Interesse ein, zu erfahren, wie
der Mitarbeiter ,tickt”. SchlieBlich wol-
len die Personalverantwortlichen genau
wissen, wie sich wertvolle Mitarbeiter an
das Unternehmen binden lassen.

Mit diesem Interesse an der Beeinfluss-
barkeit der Mitarbeiter geht die Humani-
sierung der Personalwirtschaft einher,
denn die Verantwortlichen missen sich
dem Mitarbeiter als Subjekt annahern
und sie mUssen analysieren, welche An-
reize eine Leistungssteigerung — wenn

nahert man sich einem Abbild der'
Realitat. Im praxisorientierten Wis-

sensmanagement muss zudem

darauf geachtet werden, dass der-

jenige, der Daten erhebt, den Nut-

zen seines Tuns erfahrt.

» Die Sinnhaftigkeit einer Datenerhe-
bung ist erst dann gegeben, wenn
neues und verwertbares Wissen
aus der VerknUpfung von Daten
entsteht. Eine objektorientierte
Kompetenzentwicklung will diese
Verknlpfungen herstellen. Diese
Objektorientierung muss allerdings
auch in die Kopfe derer, die Infor-
mationen bzw. Daten sammeln,
damit sie die Zusammenhange der
unterschiedlichen Informationen
wahrnehmen und deren Nahrwert
erkennen. Erst dann ist die Grund-
lage fur Nachhaltigkeit geschaffen.

notwendig — bewirken kénnen oder wie
sichergestellt werden kann, dass das
Wissen des Mitarbeiters auch nach des-
sen Ausscheiden im Unternehmen bleibt.
Da dies eine sehr individuelle Analyse
sein muss, kann gewiss bereits an die-
sem Punkt von einer Mitarbeiterzent-
riertheit gesprochen werden, wenn der
Einzelne in den Fokus des Interesses
rlckt. Aber vor allem die Besinnung auf
die Beeinflussbarkeit des Einzelnen durch

wissensmanagement 5/10

@ 5, Hofschiaager / PIXELIO — www.pixelio de




Methoden & Konzepte Praxis Wissensmanagement

die Erfassung des Motivrasters sowie der
Variablen der Leistungsauferung ver-
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und die Organisation der Datenerhe-
bung zu sensibilisieren. Es ist nicht ver-
werflich, dabei von Humankapital zu
sprechen, wenn der Mitarbeiter nicht
als reiner Buchwert behandelt wird.
Menschliches Lernen im Allgemeinen
und Personalentwicklung im Besonde-
ren in eine Welt von Daten zu packen,
ruft unmittelbaren und vehementen
Protest derer hervor, die eine menschli-
che Arbeitswelt fordern.

Wenn es nun um ein datenorientiertes
Wissensmanagement im Unternehmen
geht, dann soll diese Diskussion nicht
einfach fortgesetzt werden. Lernen im
Unternehmen; Lernen in der Freizeit ist
ginhochst individueller und komplexer
Prozess. Die direkte Weitergabe von
- Wissen an einen anderen ist nicht ein-
fach inceine Anweisung zu packen. Und
das Wissen eines Unternehmens in ei-
ner Bilanz abzubilden, ist noch mehr

Wunsch sals reale Maglichkeit. Wenn
{etzt denneich Wissen mittels Daten und
Werten systematisiert und zugénglich
‘gemacht werden soll, dann geschieht
dies nicht unter der-Pramisse, dass ein-
zelne Werte dle Realrtat abbllden dass

Wfésensmanagement ist weit
weniger kategorisch. So gilt es nicht, aus-
schlieBlich Daten von streng empirischen

tisch sein und der Weg
effizient. Die Sinnhaftig-
d die NUtzlichkeit des

der Beschaffu
keit der Daten
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Wissenstluss — ausgewdéhlte Wissensstréme im Unternehmen

Verfahrens seien vorausgesetzt. Noch
wichtiger ist die Tatsache, dass die Masse
der Daten eine Anndherung an die Reali-
tdt ermdglichen. Fehlerhafte oder falsche

Daten verlieren durch die Vielzahl der In-

formationen an Gewicht.

Von Datenstromen und
vom Wissen als Objekt

Origindr oder revolutiondr ist der Ansatz
zur Objektorientierung gewiss nicht,
denn Datensammlungen werden seit je-
her betrieben. Wie viele Mitarbeiterbeur-
teilungen oder Befragungen wurden in
den vergangenen Jahrzehnten gemacht?
Und wie viele Beurteilungs- und Frage-
bégen sind, ohne je beachtet zu werden,
friher oder spater der Entsorgung zuge-
fiihrt worden? Mit dem Einzug der elek-
tronischen Datenverarbeitung hat sich
dieser Prozess allerdings nicht auffallig
verbessert, er ist nur nicht mehr so au-
genscheinlich. Die Vielzahl und die Gro-
Be von Datenfriedhtfen legen Zeugnis
dazu ab. Es ist jedenfalls wichtig, dass
zunéachst ein ganzheitlicher und integra-
tiver Ansatz gefunden wird, damit
schlieBlich auch ein Ubergreifendes Wer-
temanagement stattfindet.

Die Datenstrdme kénnen im Sinne der
Ganzheitlichkeit, das heiBt unter der
MaBgabe der umféanglichen Erfassung,

sehr vielfaltig sein. Jeder Bereich im Un-
ternehmen existiert auf der Grundlage
von Wissen und somit besteht die Her-
ausforderung darin, die Wissensobjekte
in den einzelnen Bereichen zu identifi-
zieren und die Wissensstrome mit deren
Schnittstellen zu definieren. Zu guter
Letzt flieBen die Wissensobjekte in der
modernen Wissenswirtschaft eines Un-
ternehmens zusammen, und nochmals
ganz kiar herausgestellt: Dies ist das
Zielsystem und gewissermaBen die Visi-
on zur werte- und objektorientierten
Wissenswirtschaft. Bever das gesamte
System sauber vernetzt ist, glbt es je-
doch eine Vielzahl an Aufgaben zu be-
waltigen. Am Anfang stelit sich die
Kernaufgabe, innerhalb der Personal-
wirtschaft sowie der Personalentwick-
lung die ‘Datenstréme sinnvell zusam-
- menflieBen zu lassen.

zffSeIt;ast wenn es-|T-Lésungen gibt, die
potenziell die Méglichkeit bieten, Daten
systematisch zu erfassen und diese dann
Auswertungsprozeduren zur Verfigung
zu stellen, sind es doch meist komplexe
und unternehmenswelte ERP- Systeme
deren Handhabung im Bereich der Per- "
sonalentwicklung einen Stab versierter
und gut..geschulter System-User erfor-
derlich macht. Daneben gibt ‘es auch
eine groBe Zahl spezifischer IT-L&sungen
zum Wissensmanagement, die leider
allzu oft Pragmatismus vermissen las-
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Belegsystem — Informationen biindeln und weiterleiten

sen. So bedarf die Handhabung nicht
selten einer fundierten Schulung wie
Einarbeitung und die angebotenen Pro-
dukte erweisen sich mehr system- als
unternehmensspezifisch, was bedeutet,
dass Anpassungs- wie Veranderungs-
moglichkeiten beschrankt oder ausge-
schlossen sind.

Fir die Grundstruktur eines Systems zur
Reprasentation von Wissen muss gel-
ten, dass sie einerseits generell sowie
allgemein ist und andererseits den un-
ternehmensspezifischen Anforderungen
Rechnung tragt. Aber vor allem muss
eine bedarfsadaquate Losung geschaf-
fen werden. Daraus wiederum ergeben
sich fur die weitere Vorgehensweise
besondere Regeln:

1. Wir mussen uns im Rahmen eines
werteorientierten Wissensmanage-
ments von der Bedeutung einzelner
Werte befreien und ganz neutral
sowie ohne Emotion Daten als Para-
meter fur Funktionen verstehen.

2. Eine Vielzahl von Daten erméglicht
eine Anndherung an die Realitat. Je
mehr Daten und je langer wir Daten
erheben, desto zuverldssiger kdnnen
wir das Humankapital eines Unter-
nehmens bewerten.

3. Erfolgreich ist ein System des Daten-
managements erst dann, wenn die
entsprechenden Funktionen fir z.B.
die Verknlpfung, 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
mUssen transparent sein, das System
muss offen sein sowohl fir Verande-
rungen als auch fur den Import resp.
Export von Daten. Die Nutzung von
Funktionen sowie die Integration
neuer Funktionen missen anwen-
derfreundlich 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 lasst.

Prozesse, Faktoren, Objektorientie-
rung und Kompetenzentwicklung

Erster Schritt zur Objekiorientierung ist
die Prozess-Sicht, die einen Einblick in
die Verschiedenartigkeit von Daten ver-
mittelt. Grundlage der Abbildung des
humankapitalorientierten Wissens ist
der Mitarbeiter als Mensch und damit
seine Vielgestaltigkeit sowie die Variab-
len des Lernens. Dies bedeutet nicht
zwangslaufig, dass immer der gesamte
Umfang einer multidimensionalen Fak-
torenkomplexion die Grundlage eines
unternehmensspezifischen Kompetenz-
modells bilden muss.

Die objektorientierte Welt der Kompe-
tenzentwicklung ist wertbasiert, damit
zum einen Entwicklungen darstellbar
und evaluierbar sind, zum anderen Zu-
sammenhdnge und Bedarfsmomente
aufgezeigt werden konnen. In der ob-
jektorientierten Kompetenzentwicklung

geht es nachdriicklich nicht um den
Ausschluss von Humanitat, noch geht
es darum, subjektive Momente, indivi-
duelle Auspragungen der Entwicklung
auszuklammern.

Jedoch muss in der Kompetenzent-
wicklung ein System geschaffen wer-
den, anhand dessen sich Situationen
resp. Verdanderungen messen lassen.
Dies ist — wie erwahnt — nichts Origina-
res. Leistungsbewertung, Performanz-
Analyse, Kompetenz- oder Balance-
Modell sind seit Langem feste
Bestandteile der Personaldiagnostik.
Trotz machtiger ERP-Systeme fehlen
aber oft die adaquaten Verkntpfungs-
und Aggregierungsmoglichkeiten bei
der Datenauswertung. Die Zukunft der
ganzheitlichen Erfassung von Kompe-
tenzentwicklung, sei es in der individu-
ellen Betrachtung oder im Sinne einer
Darstellung des Unternehmenswissens,
liegt in der Kompatibilitat der Auswer-
tungen sowie der Daten. Bisher kom-
men meist unterschiedliche Bewer-
tungssysteme zum Einsatz, so werden
Ratings mit wechselnden Werteskalen
oder nicht werteorientierte Klassifizie-
rungen eingesetzt.

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

Bisherige Verfahren zum Management
von Unternehmenswissen sind stark ge-
pragt von einer Art Top-down-Mechanis-
mus. Ein im ERP-System integriertes Per-
sonalmanagement zeigt oft eine zu
starke Systemanpassung. Selbst wenn im
Customizing des Systems betriebsspezifi-
sche Belange Berticksichtigung finden,
letztlich bleibt der Eindruck, dass die Da-
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tenerhebung und -verarbeitung von
oben oder exklusiv vorgegeben wird.

Eine moderne Wissenswirtschaft muss
wesentlich anwenderfreundlicher sein,
als dies bislang haufig der Fall war. Da-
ten werden an der Basis erhoben, die
wiederum einen Nutzen in der Erhe-
bung erkennen muss, damit Durchgan-
gigkeit, Nachhaltigkeit und Zuverlassig-
keit erreicht werden kann. Hier geht ein
Bottom-up-Verfahren mit Pragmatismus
zusammen. Es sollen die Daten gesam-
melt werden, die dem Sammler einen
Nutzen bringen. Aus dem Personal- und
Entwicklungsmanagement kommen die
Strukturen. Dies bedeutet, im wirksa-
men Wissensmanagement-Modell wer-
den bedarfsaddquate Objekte bereitge-
stellt. Deren Erscheinungsform lassen
den Benutzer kaum eine derartig struk-
turierte Objektorientierung vermuten.
SchlieBlich sind es Formulare, Listen,
Checklisten oder Tabellen. Das Qriginel-
le ist schlieBlich auch nicht etwas alles
Umwadlzende: Umwandlung in Werte
und Vernetzung von Werten. Die Infor-
mationen der Listen etc. werden in Ob-
jekte umgewandelt, Werte aus Skalie-
rungen Ubernommen, Informationen in
Werte umgewandelt und ggf. mehrere
Objekte zu einem neuen Objekt zusam-
mengefasst. In der Praxis ist dies weit-
aus weniger kompliziert, wie die Erfas-
sung des Mitarbeiters mit den
dazugehorigen Informationen zeigt.
SchlieBlich lassen sich Daten und Werte
einfach strukturieren.

oden o nonzZepie

Interoperabilitat und Nachhaltig-
keit in der objektorientierten
Wissenswirtschaft

Die Interoperabilitdt von Datenobjekten
ist neben der Nachhaltigkeit eines der
wichtigsten Ziele in der objektorientierten
Wissenswirtschaft. Interoperabilitdt be-
deutet nicht Verkopfung des Problems,
vielmehr soll eine wirkliche Verkntipfung
von reinem Datenmanagement, das nicht
selten den Nutzer der Daten auBen vor
l&sst, und der Datenwelt aus individueller
Kompetenzentwicklung geschaffen wer-
den. Selbst wenn die Rede von Datenob-
jekten ist, soll die Diktion den Blick nicht
auf eine rein technische Sicht beschran-
ken. Die Objektorientierung verweist auf
das Potenzial, das programmtechnische
Konstrukte fiir die Bewdltigung der The-
men in der Personalentwicklung bereit-
halten kénnte.

Ein ganz besonderer Aspekt der mo-
dernen Wissenswirtschaft ist die Nach-
haltigkeit. Die strukturierte Erfassung
von Daten und der Nutzen fir den Da-
tensammler sollen die Nachhaltigkeit
gewdhrleisten. Und ist es wichtig, dass
trotz der Objektorientierung, die mehr
Strukturierung ist, eine Ent-Technologi-
sierung betrieben wird. Das heiBt, es
soll eine systemunabhangigere Arbeits-
form gefunden werden. Die Vorteile
der Systemtechnik sollen dabei erhal-
ten bleiben, der Datenbedarf soll je-
doch am Datenausgangspunkt defi-
niert werden. Kurzum, der Mitarbeiter
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bleibt Mensch'im Unternehmen - die
Werte sind nur Sache des Controllings
und des Datenmanagements.
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