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Personliches Wissensmanagement

Wissensmanagement ist so aktuell
wie eh und je. Die Verdnderungen
in der Wirtschaftswelt erzwingen
den Blick auf Méglichkeiten zur Effi-
zienzsteigerung. Welche Beitrdge
leistet dabei das persénliche Wis-
sensmanagement am Arbeitsplatz?
Inwieweit bietet die persénliche
Arbeitsorganisation Potential fiir
Wettbewerbsvorteile?

Gerald Lembke

issensmanagement wird in der Wirt-
schaftspraxis nach wie vor intensiv
diskutiert. Viele Unternehmen haben

sich in den letzten Jahren mit der Frage eines
Managements von Wissen in vielen unterschied-
lichen Projekten beschaftigt. Die Notwendigkeit
der Thematisierung und tieferen Auseinander-
setzung mit der Wissensarbeit in Unternehmen
bleibt. Nicht nur, um Wissensarbeit in Unterneh-
men nicht als Mode in Vergessenheit geraten zu
lassen, sondern um sie viel mehr an die bewusst
gewordenen Bedurfnisse der Anwender anpassen
zu kénnen.

Diese Bediirfnisse werden gestaltet von in
dieser Zeit besonders erlebbaren Entwicklungen
okonomischen Wirtschaftens. So dirfen weniger
Menschen mehr Arbeit in zudem meist klirzeren
Zeiten verrichten. Die Effizienz der personlichen
Arbeitsorganisation wird jeden Tag auf ein Neues
geprift.

Ein existierendes »Wissens-System« kann
Effizienzsteigerungen unterstiitzen und fur die
Zukunft fordern. So gut und ausgefeilt viele Sys-
teme mittlerweile sind, so unpersonlich treten sie
schlieBlich den Mitarbeitern entgegen: Web-For-
mulare ausflllen, komplexe Erfassungsmasken
bedienen, Kennen der Erfassungssyntax sind
beispielsweise nicht zwingend MaBnahmen zur
Effizienzsteigerung. SchlieBlich nutzen Mitarbeiter
ihre etablierten oder bewahrten Arbeitsmittel, die

seit Jahren existieren oder vom Vorgdnger am Ar-
beitsplatz ibernommen wurden. Selbstgestrickte
Tabellen scheinen fir manchen effizienter als das
Pflegen von komplexen bedienungsunwirdigen
DV-Systemen.

Verstdandnis eines »Personlichen
Wissensmanagements«

Wissens- und Informationsverarbeitung in Un-
ternehmen werden wie die meisten operativen
Aktivitaten der Effektivitatssteigerung unterge-
ordnet. Schnelle Ergebnisse sind gefordert. Doch
gerade bei der Gewinnung von arbeitsplatzbezo-
gen relevanten Informationen als Ansatz person-
lichen Wissensmanagements ist eine Erfolgsmes-
sung nicht trivial. Ein grundsétzliches Verstdandnis
tragt dazu bei, die Falle zu umgehen.

Ausgangspunkt ist stets, individuelle Denk-
weisen und Handlungen in seinem personlichen
Arbeitsbereich zu reflektieren, die zu Verbesse-
rungen der eigenen Effizienz und der partizipie-
renden Kolleginnen und Kollegen flihren kénnen.
Diese mussen z. B. darin bestehen, sich mit den
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arbeitsplatzbezogenen (weil individuellen) Zielen
zu beschéftigen. Voraussetzung ist die Kenntnis
und Wahrnehmung der Unternehmensziele und
die Moglichkeit, diese Ziele auf den eigenen Ar-
beitsplatz anwenden zu kdnnen. Beide stehen in
engem Zusammenhang, bestimmen schlieBlich
strategische Unternehmensziele, welche opera-
tiven Arbeiten in welchem Umfang mit welchen
Ressourcen organisiert werden. Die Betrachtung
der personlichen Ziele steht hier im Vordergrund,
ohne diesen Zusammenhang jedoch damit aufzu-
|6sen.

Auf der Suche nach einem allgemeingultigen
Verstandnis  »personlichen  Wissensmanage-
ments« als Teil eines Wissensmanagement-
Systems wird der Sucher enttduscht. Auf eine
Darstellung der einzelnen definitorischen Ansatze
- vorwiegend aus wissenschaftlichen Perspekti-
ven - soll an dieser Stelle verzichtet werden. Ein
Beispiel einer unternehmensbezogenen definitori-
schen Anndherung liefert der »European Guide to
Good Practice in Knowledge Management«. Hier
wird unter einem persdnlichen Wissensmanage-
ment verstanden: »Ein Blndel von Konzepten,
Methoden und Instrumenten zur Strukturierung
und Ordnung von individuellen Wissensbestan-
den, welches es den Mitarbeitern ermdéglicht, Ver-
antwortung daflir zu ibernehmen, was sie wissen
und wen sie kennen.«!

Es wird deutlich, dass persdnliches Wissensma-
nagement nicht von oben mit einem umfassen-
den groBen System erfolgreich oktroyiert werden
kann, sondern dass dieses auf allen Hierarchie-
ebenen des Unternehmens von den Ambitionen
und dem AusmaB der Eigenverantwortung ab-
hangt.

Im Folgenden werden persdnliche Wissens-
fahigkeiten und Ansatze aufgefiihrt, die zur
Verbesserung der Arbeitsorganisation und der
Wissensarbeit in Wissensorganisationen fihren
kénnen. Dazu gehéren Fahigkeiten, Verhaltens-
weisen, Methoden, Instrumente und Techniken
sowie Beziehungswissen.

Fahigkeiten fiir personliches
Wissensmanagement

Die Fahigkeiten, die ein Mitarbeiter bendtigt,
um die Aktivitaten der Kernwissensprozesse ef-
fizient auszufiihren, werden oft Ubersehen. Zu
diesen personlichen Fahigkeiten zahlen unter
anderem:

:: Die Fahigkeit, aus implizitem Wissen explizites
Wissen zu generieren, zum Beispiel durch die
Methode des »Story Tellings«.

: Das Fordern der Wissensteilung, indem die in-
dividuellen Fahigkeiten des aktiven Zuhorens
entwickelt werden, z.B. in eigenen Worten die
Worte eines Kollegen wiederzugeben, um her-
auszufinden, ob man seine Aussage richtig
verstanden hat.

: Die effektive Vermittlung von Wissen an an-
dere. Hier sind quasi journalistische Fahigkei-
ten angesprochen, komplexe Sachverhalte in

Kirze auf den Punkt bringen zu kdnnen.

:: Das Strukturieren von Wissen in Dokumenten
in einer leserfreundlichen Art und Weise, zum
Beispiel mit Hilfe von Mikro-Artikeln.

: Das Definieren effektiver Suchstrategien, die
addquate Deutung der Abfrageergebnisse und
die sofortige Integration in einen Arbeitspro-
zess.

: Die Selektion und Nutzung von externem Wis-
sen (z.B. Informationen von Dritten).

Diese personlichen Fahigkeiten koénnten in
»Wissensfahigkeitstests« evaluiert werden und
durch Training und »Learning by Doing« ver-
bessert werden. Wenn diese Fahigkeiten aktiv
geschult und geférdert werden, dann sollte mit
der Zeit ein bewussterer Umgang mit Wissen er-
kennbar werden, sowohl beim Einzelnen als auch
im Gesamtunternehmen.

Wissensbezogenes Verhalten fordern

Da Wissen personengebunden ist, hdngt das ef-
fektive Entwickeln, Bewahren, Teilen und Anwen-
den von Wissen davon ab, ob die Mitarbeiter in
der Lage und auch willens sind, dies zu tun. Das
bedeutet, dass ihnen die Relevanz ihres Wissens
bewusst sein muss, und sie mit den verschiede-
nen Prozessen und den verfligbaren Instrumen-
ten vertraut sein mussen. Die Organisation sollte
daher geeignete wissensbezogene Verhaltenswei-
sen fordern. Solches Verhalten kann u.U. durch
verschiedene externe MaBnahmen beeinflusst
werden, wie z.B. durch Anreizsysteme, Beloh-
nungen und Befdrderungen und vor allem durch
einfache Verhaltensanwendung wie das Ausspre-
chen von Anerkennung oder Feedback.

Viel wichtiger ist der interne, persdnliche An-
trieb. Die Mitarbeiter sollten gréBtes Interesse
daran haben, intellektuelle Vermoégenswerte zu
entwickeln und an Ihrem Arbeitsplatz wirksam
werden zu lassen. Allein das Stellen von simplen
Fragen wie...

: Gibt es sonst noch jemanden, der mir mit sei-
nem Wissen hier weiterhelfen kénnte?

:: Was haben wir aus diesem Projekt gelernt?

:: Wem sollten wir das Gelernte mitteilen?

: Was werde ich das ndachste Mal besser ma-
chen?

...kdnnte entscheidenden Einfluss darauf ha-
ben, wie am Arbeitsplatz und im Unternehmen
Wissen entwickelt, geteilt und genutzt wird. Zum
Beispiel kann das einfache Fragen nach Hilfe ein
sehr foérderliches Verhaltensprinzip fur Wissens-
teilung sein: es ermdglicht einer anderen Person,
seine/ihre Loésung oder Methode zu verbessern
und in der Organisation zu verankern.

Mitarbeitern muss dabei geholfen werden,
kulturelle Barrieren zu Uberwinden, die sie daran
hindern, um Hilfe zu bitten. Weitere Faktoren, die
das Verhalten beeinflussen sind: Wertvorstellun-
gen und Uberzeugungen der Mitarbeiter sowie
das AusmalB an Kontrolle und autoritérer Struk-
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turen innerhalb von Organisationen im Gegensatz
zu individueller Entscheidungsfreiheit und Akti-
onsspielraum.

Methoden, Werkzeuge und Techniken

Wenn Wissen effektiv geteilt oder bestehendes
Wissen genutzt werden soll, so werden haufig
Werkzeuge bendétigt, um diesen Prozess zu er-
moglichen. Zur Nutzung expliziten Wissens gibt
es mehr und mehr Informations- und Kommu-
nikationssoftware-Tools, wie Internet, Intranets,
Suchsoftware, Datenbanken, Expertenverzeich-
nisse, Workflow-Systeme etc.

Unternehmen sollten auch verschiedenste
nicht-technische Instrumente berlicksichtigen,
wie z.B. individuelles Coaching von Flhrungs-
kraften und Mitarbeitern, Workshops, Wissens-
gemeinschaften, Expertentreffen und Veranstal-
tungen mit sozialem Charakter. Die Auswahl eines
Werkzeugs sollte sehr sorgsam getroffen werden:
Werkzeuge mussen sich so nahtlos wie mdglich
in die natirliche Arbeitsweise der Mitarbeiter und
der gesamten Organisation einfligen.

Beziehungswissen

Unter Beziehungswissen wird das Wissen Uber
und das Wissen von Personen und Wissenstragern
verstanden. Der Austausch von Informationen,
Wissen und Erfahrungen in (Klein-)Gruppen fihrt
haufig zu unerwarteten und teilweise unbewuss-
ten Lernergebnissen.

Eine Information muss dazu zwischen Sender
und Empfénger verstandlich aufgebaut gestaltet
werden. Flr die Praxis bedeutet dies, eine Infor-
mation in einen Sprachcode zu exportieren, den
der Empfanger aufgrund seiner Erfahrungen und
seines Wissens aufnehmen kann. Bestes Beispiel
dazu ist das Erlernen einer Fremdsprache, die
Umcodierung von Informationen in einen neuen
kognitiven Kontext.

Fir ein personliches Wissensmanagement be-
deutet dies fiir den Mitarbeiter die Uberpriifung
seiner bisherigen Wissensziele und der Beschrei-
bung der Vorgehensweisen des Codierungspro-
zesses. Begleitet werden diese von den Erwartun-
gen, die der Manager, die Fihrungskraft oder die
Organisation an seine Mitglieder stellt.

Ausblick: Entwicklungsbedarf

Die Verbesserung personlichen Wissensma-
nagements ist nicht nur eine strategische Ma-
nagement-Aufgabe, sondern besonders abhdngig
vom Entwicklungsengagement der Mitarbeiter
einerseits und der Flhrungskrafte andererseits.
Probleme in diesen Bereichen haben ihre Ursa-
chen haufig in fehlender Motivation, mangelnden
Kompetenzen oder einem nicht férderlichen Vorle-
ben. Insofern ist es weniger erforderlich, konkrete
Systeme in Bezug auf ihre Funktionsfahigkeiten
zu optimieren, sondern zwei Schritte zuriickzuge-
hen und die Informationsverarbeitungsmethoden
von Mitarbeitern zu identifizieren, zu beobachten

und zu beschreiben, um Verbesserungsalterna-
tiven zu erarbeiten und umzusetzen (Stichwort
Wissens- und Lernziele).

Die meisten Mitarbeiter arbeiten meist schon
mit einem individuellen Methodensystem, mit
welchem sie partiell erfolgreich Informationen
und an Personen gebundenes Wissen biswei-
len organisieren konnten. Es gilt, existierende
Qualifizierungsansatze auf diese BedUrfnisse
auszurichten. Offene Veranstaltungen kdnnen
da nur einen kleinen Beitrag leisten. Effektiver
sind unternehmensinterne, auf die BedUrfnisse
der Mitarbeiter und Flihrungskrafte ausgerichtete
MaBnahmen mit konsequenter Evaluierung.

Die Herausforderung jedes Einzelnen und ins-
besondere der Fihrungskréfte liegt in der Bereit-
stellung von Hilfen im Rahmen der Verbesserung
des personlichen Wissensmanagements. Flir den
Mitarbeiter kommt es darauf an, gegebenenfalls
Uber Schulungs- und TrainingsmaBnahmen stets
aktuelle Verarbeitungs-, Organisations- und
Strukturierungsmethoden kennen zu lernen und
Verhaltensweisen im Hinblick auf Wissensarbeit
vermittelt und trainiert zu bekommen. Redak-
tionelle Schreibtrainings im Rahmen der Doku-
mentationstechniken, redaktionelle Workshops
im Hinblick auf die Identifizierung, Beobachtung,
Beschreibung und Verbesserung der eigenen In-
formations- und Wissensarbeit im Arbeitsalltag
liefern weitere konkrete methodische Ansatze.

Fir die Organisationsfihrung sind diese indivi-
duellen Perspektiven in ein ganzheitliches Konzept
zu integrieren um die notwendige Flexibilisierung
und Dynamisierung der Organisationsstruktur
im Hinblick auf sich wandelnde Kunden- und
Marktsegmente vorzubereiten und zu optimieren.
Dazu kénnen gezielte individuelle MaBnahmen
einerseits bezogen auf Mitarbeiter als auch im
Hinblick auf die Verbesserung der Kommunikati-
onsstruktur und Kultur andererseits hilfreich sein.
Die Entwicklung einzelner Mitarbeiter hat auch
kurzfristig positive Effekte auf das Unternehmen.
Hier sind besonders effektive Evaluierungsmaf-
nahmen gefragt, die diese Effektivitatssteigerun-
gen transparent machen. =

! European Guide to Good Practice in Knowledge Management:
http://www.cenorm.be/cenorm/businessdomains/
businessdomains/isss/cwa/knowledge+management.asp
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