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Jörg Becker hat Führungspositionen in der amerikanischen
IT-Wirtschaft, bei internationalen Consultingfirmen und im
Marketingmanagement bekleidet und ist Inhaber eines Denkstudio für
strategisches Wissensmanagement zur Analyse mittelstandorientierter
Businessoptionen auf Basis von Personal- und Standortbilanzen. Die
Publikationen reichen von unabhängigen Analysen bis zu
umfangreichen thematischen Dossiers, die aus hochwertigen und
verlässlichen Quellen zusammengestellt und fachübergreifend
analysiert werden. Zwar handelt es sich bei diesen Betrachtungen
(auch als Storytelling) vor allem von Intellektuellem
(immateriellen) Kapital nicht unbedingt um etwas Neues, aber um
etwas Anderes. Denn um neue Wege zu gehen, reicht es manchmal aus,
verschiedene Sachverhalte, die sich bewährt haben, miteinander neu
zu kombinieren und fachübergreifend zu durchdenken. Zahlen ja, im
Vordergrund stehen aber „weiche“ Faktoren: es wird versucht,
Einflussfaktoren nicht nur als absolute Zahlengrößen, sondern vor
allem in ihrer Relation zueinander und somit in ihren dynamischen
Wirkungsbeziehungen zu sehen. Auch scheinbar Nebensächliches wird
aufmerksam beobachtet. In der unendlichen Titel- und Textfülle im
Internet scheint es kaum noch ein Problem oder Thema zu geben, das
nicht bereits ausführlich abgehandelt und oft beschrieben wurde.
Viele neu hinzugefügte und generierte Texte sind deshalb
zwangsläufig nur noch formale Abwandlungen und Variationen. Das
Neue und Innovative wird trotzdem nicht untergehen. Die Kreativität
beim Schreiben drückt sich dadurch aus, vorhandenes Material in
vielen kleinen Einzelteilen neu zu werten, neu zusammen zu setzen,
auf individuelle Weise zu kombinieren und in einen neuen Kontext zu
stellen. Ähnlich einem Bild, das zwar auf gleichen Farben beruhend
trotzdem immer wieder in ganz neuer Weise und Sicht geschaffen
wird. Texte werden also nicht nur immer wiederholt sequentiell
gelesen, sondern entstehen in neuen Prozess- und
Wertschöpfungsketten. Das Neue folgt aus dem Prozess des
Entstehens, der seinerseits neues Denken anstößt. Das
Publikationskonzept für eine selbst entwickelte Tool-Box:
Storytelling, d.h. Sach- und Fachthemen möglichst in erzählerischer
Weise und auf (Tages-) Aktualität bezugnehmend aufbereiten. Mit
akademischer Abkapselung haben viele Ökonomen es bisher versäumt,
im Wettbewerb um die besseren Geschichten mitzubieten. Die in den
Publikationen von Jörg Becker unter immer wieder anderen und neuen
Blickwinkeln dargestellten Konzepte beruhen auf zwei Grundpfeilern:
1. personenbezogener Kompetenzanalyse und 2. raumbezogener
Standortanalyse. Als verbindende Elemente dieser beiden
Grundpfeiler werden a) Wissensmanagement des Intellektuellen
Kapitals und b) bilanzgestützte Decision Support Tools analysiert.
Fiktive Realitäten können dabei manchmal leichter zu handfesten
Realitäten führen. Dies alles unter einem gemeinsamen Überbau:
nämlich dem von ganzheitlich durchgängig abstimmfähig, dynamisch
vernetzt, potential- und strategieorientiert entwickelten
Lösungswegen.
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Leisten Kunst und Musik einen wichtigen Beitrag zur
Persönlichkeitsbildung, oder sind sie nur Schmuck und in Zeiten, in
denen andere Wissensgebiete wichtiger werden, verzichtbar? Die
Antworten hierauf fallen sehr unterschiedlich aus: für die einen
ist Bildung um der Bildung willen wichtiger, für andere geht es
stärker um Nützlichkeit“. Andere wiederum fordern in den Schulen
mehr an Verbraucherbildung. Unter diesem Begriff werden zusätzliche
Unterrichtsinhalte wie Gesundheitserziehung oder ökologische
Bildung gefordert. Wichtig ist ebenso ein realistischer Blick auf
die Arbeitswelt mit entsprechender Berufsorientierung. Dazu gehört
nicht zuletzt auch das Denken in Kategorien der Wirtschaft, nach
Möglichkeit unterstützt und gefördert durch vorbereitende
Werksexkursionen, Praxisprojekte u.a. Denn nach wie vor hapert es
in breiten Bevölkerungsschichten am grundlegenden Wirtschaftswissen
(Volkswirtschaft, Betriebswirtschaft, Finanzthemen). Zu den
Hauptpunkten, die sich Unternehmen besonders von Schulen wünschen,
zählen nach einer Umfrage der IHK Hessen: mehr Berufs- und
Studienorientierung, Förderung der Ausbildungsreife, Förderung von
Mathematik/Naturwissenschaften, Reform der Lehrerbildung und
ökonomische Bildung. Ein amerikanischer Politiker unterschied
einmal drei Arten von Fakten: „Es gibt erstens, „Known Knowns, also
Dinge, von denen wir wissen, dass wir etwas über sie wissen.
Zweitens sind da die „Known Unknowns“, also Dinge, von denen wir
wissen, dass wir nichts über sie wissen. Und drittens sind da noch
die „Unknown Unknowns“, also Dinge, von denen wir nicht wissen,
dass wir nichts über sie wissen. Das tägliche Leben wird erfassbar,
entschlüsselbar und berechenbar gemacht, der Zufall daraus
verbannt. Vordenker dieser Welt sehen am Horizont bereits die
Überwachung aller menschlichen Regungen auf dem Weg zur permanenten
Selbstoptimierung: der Mensch und eine Welt der perfekten Dinge
werden eins, aufeinander abgestimmt und unlösbar miteinander
verbunden. Szenarien bieten eine Grundlage für die Bewertung
potenzieller Resultate in der Zukunft, die im Gegenzug mit darüber
bestimmen, welche Entscheidungen wir treffen. Wer nur ein einziges
Szenario entwirft, betreibt kein Risikomanagement. Da er seinen
gesamten Einsatz auf ein einziges Ergebnis wettet. Und meint, für
ihn gäbe es keine Alternativen. Und er mit Sicherheit zu wissen
glaubt, was die Zukunft bringen wird. Besser wäre es, viele
Szenarien zu entwerfen, die eine große Bandbreite von Möglichkeiten
abzudecken vermögen. Dabei sollten immer auch negative Ereignisse
in Betracht gezogen werden. Selbst dann, wenn man ihnen wegen einer
angenommenen geringen Wahrscheinlichkeit ihres Eintreffens nur ein
geringes Gewicht beimessen möchte. Szenarien sind vor allem deshalb
nützlich, weil sie auch unvermittelte Änderungen einschließen und
sämtliche Annahmen auf den Kopf stellen können. Negative Szenarien
sollten auch dann einbezogen werden, wenn man sich sicher ist, dass
sie sich nicht einstellen werden (können). Wenn es in einem
Szenario zwei mögliche Ergebnisse gibt, muss es logischerweise auch
ein drittes geben können: denn die Zahl der möglichen zukünftigen
Ergebnisse ist unendlich. Einen Fehler begeht, wer sich nur auf ein
einziges mögliches Ergebnis konzentriert. Zunächst war und ist die
Schule der wichtigste (erste, einzige) Ort zum Lernen. In der
Zukunft kommen die Netzwerke als weitere Orte hinzu. „Lernen ist
der Erwerb von geistigen, körperlichen und sozialen Fähigkeiten und
Kenntnissen, vor allem aber lernen wir durch die Reflexion von
Erfahrungen“. Lernen ist unabdingbar, um sich in der Welt
zurechtfinden zu können. Hierbei ist das Aushalten eine wichtige
Komponente, denn neue Informationen (Situationen) schaffen erst
einmal Unruhe (oft auch Unbehagen). Dabei tritt reines Faktenwissen
mehr und mehr hinter Strategien- und Kompetenzerwerb zurück. Beim
Bildungserfolg geht es, wie man mit Blick auf derzeitige
Diskussionen glauben könnte, nicht immer nur um
Migrationshintergrund und soziale Herkunft als Bestimmungsfaktoren.
Die zweite, ebenso bedeutsame Seite der Medaille ist die Schule an
sich. Und hier insbesondere der sie tragende Lehrkörper.
Wissensbilanzen mit Identifizierung des Intellektuellen Kapitals
könnten vielleicht Aufschluss geben. Klassentreffen wirken nach
Jahren danach quasi wie ein Langzeitlabor weit über lediglich eine
Funktion der Routine und Kontaktpflege hinaus: wurden von der
Schule angelegte Potenziale später ausgeschöpft? Die scheinbar
unbegrenzte Verfügbarkeit von Informationen auf jeglicher Art von
Geräten überspült schlichtweg bisherige Barrieren von sogenanntem
Herrschaftswissen. Die Anonymität der Masse wird von
Lernplattformen mit individualisierten Angeboten ersetzt.
Akademische Lehre wird damit aber nicht überflüssig. Im Gegenteil:
für sie eröffnen sich neue Chancen. Gefragt sind mehr denn je
Erklärer, Moderatoren, Motivatoren, Tutoren. Gefragt sind auch mehr
denn je Lehrende, die Zusammenhänge, Sinn und Vernetzungen
zielgruppenadäquat vermitteln können. Bildung erhält dadurch lange
Zeit vermisste neue Impulse. Jeder sollte dabei seine eigenen
Lernstrategien entwickeln. Egal ob das mit dem Smartphone, in der
Hängematte oder mit einem Buch auf dem Schreibtisch geschieht.
Wichtig ist einzig und allein der Lernerfolg (mit einer Mischung
von analog und digital vermutet man den größten Lernerfolg). Auch
außerhalb des klassischen Schulumfeldes (außerhalb des
Klassenzimmers) findet entdeckendes und selbstbestimmtes Lernen
statt, das Internet ist eine Eintrittskarte zu unzähligen
Lernorten. Die Lernmöglichkeiten in der digitalen Welt sind nahezu
unbegrenzt und umfassen neben der direkten und aktiven Nutzung auch
die Thematisierung digitaler Inhalte in analogen Kontexten oder
eine multimediale Verarbeitung von Inhalten. Wir wissen mehr als
wir je wussten und wenn wir etwas nicht wissen, glauben wir, dass
wir die Antwort bestimmt im Internet finden werden. Trotzdem aber
werden wir das Gefühl nicht los, dass immer weniger Menschen noch
verstehen, wie die Dinge zusammenhängen. Täglich erleben wir dieses
kognitive Paradox: je mehr Informationen wir haben desto weniger
verstehen wir. Dieses Problem stellt sich nicht nur in alltäglichen
Lebenssituationen, sondern ebenso für intellektuelle
Problemstellungen und Analysen. So wichtig es ist, die Prozesse zu
untersuchen, die innerhalb der Black Box im Herzen einer
technisierten Gesellschaft ablaufen, die Architektur der Software
und die Infrastruktur der Hardware, so kurzsichtig ist es, sich auf
die immanenten Schwachstellen und Fehler zu konzentrieren. Nur weil
wir nicht alles verstehen, dürfen wir nicht aufhören zu denken.
Bildung neben dem eigentlichen Fachstudium heißt Beschäftigung mit
Fragen von Beruf und Freizeit. In den 68-er Jahren vielfach
auszumachende Interessen an politischen Hintergrundberichten,
Analysen, Kritiken und Meinungsbeiträgen berühren den Studenten von
heute eher weniger. Was aber sagen heutige Erwerbsbiographien über
universitäre Ausbildung, Arbeitsmarkt und Selbstverständnis aus,
wenn viele der Studenten in einem Beruf tätig werden, der mit ihrem
jeweiligen Studium kaum noch etwas direkt zu tun hat? Traumstellen
für den heutigen Studenten sollen vor allem finanzielle Sicherheit,
Projekte mit Spaß und eine enge Verbindung mit Freunden und Familie
(als Rettungsanker für den Alltag) garantieren. Als ihr
persönliches Vorbild betrachten Studenten vorwiegend ihre Eltern:
danach kommen Freunde, Partner, Bekannte. Die überwiegende Mehrheit
hat die Erwartung, nach Beendigung des Studiums zügig einen Job zu
finden. Praktika und Kontakte seien als Kriterien für eine Karriere
wichtiger als Auslandserfahrung oder ein interessanter Lebenslauf.
Im Hinblick auf die Wahl des künftigen Arbeitgebers erwarten sich
Studenten vor allem Jobsicherheit, mögliche Gehaltssteigerung,
Vereinbarkeit Familie und Beruf, flexible Arbeitszeiten,
Möglichkeit zur selbständigen Arbeit. Im Arbeitsalltag wären
Studenten besonders wichtig: Führungsstil, Förderung zur
Weiterbildung, Feedback-Kultur, Coaching. Bildung, so wird auch
gesagt, sei längst nicht mehr die Sache des Einzelnen, sondern eine
staatlich reglementierte Angelegenheit, da diese über die Zukunft
der Gesellschaft entscheide. „Über die Bildung und Unbildung der
Schüler und Studenten entscheidet, vor und nach den
Unterrichtsstunden, vor allem der tägliche Konsum von Musik,
Bildern, direkter und digitaler Kommunikation, die jeweils modische
Art zu denken, zu reden und sich zu kleiden.“ (FAZ). An oberster
Stelle der Bewertungskriterien stehen Flexibilität und
Austauschbarkeit, d.h. jederzeit für schnell wechselnde,
unvorhergesehene Zwecke verfüg- und brauchbar zu sein. Ein
Festhalten an ernsthaft erarbeiteten Inhalten kann dabei nur
störend sein. Der Student soll sich geradezu zum Headhunter und
Marketingmanager in eigener Sache entwickeln: Selbstvermarktung
wird zum weiteren Hit auf der Kompetenzskala. Das Bild eines
dominanten, redenden Lehrers auf der einen Seite steht einem von
Selbstlerneuphorie und Individualisierungswahn geprägten Lernbild
auf der anderen Seite gegenüber. Wissenserwerb in der Schule
entwickelt sich vor allem durch wiederholtes Üben, Steuerung und
Fehlerkorrektur. Hierfür braucht es kompetente Wissensträger mit
Lenkungshandeln: sprich einen eher lehrerzentrierten Unterricht.
Direkte Instruktion verträgt sich durchaus mit abschließendem
Training in Eigenregie oder in Kleingruppen.
Eigenverantwortlichkeit beim Lernen zahlt sich so richtig erst in
angemessener Dosierung und später während des Studiums aus.
Schulanfänger, Lernunlustige oder Bildungsferne können Begabungen
besser ausschöpfen, wenn sie beim Lernen direkt angeleitet und
übersichtlich (transparent nachvollziehbar) unterstützt werden. Ein
besonderer Glücksfall hierbei wären Lehrer, die Wissen auf einer
hohen Motivationsebene vermitteln können: der Lehrer quasi als
Motivationsdroge. Mit Lehrerbedarfsprognosen ist das so eine Sache:
sie schwanken innerhalb nur weniger Jahre stark, speziell nach
Schulformen, Fächern und Ländern. In keinem Beruf muss man sich
derart früh, schon in der Schule und während des Studiums,
entscheiden und für seine weitere Zukunft festlegen: denn entweder
man wird auf dem Weg dorthin Lehrer oder man scheitert. Die
Probleme des volatilen Arbeitsmarktes für Lehrer werden zusätzlich
verstärkt durch mögliche Probleme der persönlichen Eignung: nach
Hinweisen mancher Bildungsexperten seien (zu) viele
Lehramtsanwärter für den Beruf nicht oder zu wenig geeignet. Lehrer
steigen daher manchmal aus, wenn sie im Alltag mit unerwartet hohen
Belastungen, zu großen Klassen, anstrengender Betreuung u.a.
konfrontiert werden. Leicht gesagt, aber schwer getan wäre
vielleicht: sich erst nach dem Studium auf den Lehrerberuf zu
spezialisieren, sich während des Studiums ohne als gescheitert zu
gelten, umorientieren zu können (wenn man doch nicht Lehrer werden
möchte), didaktische und pädagogische Kurse erst nach einem
Referendariat absolvieren, die enge Koppelung zwischen Fach- und
Erziehungswissenschaft zu lockern und zu flexibilisieren, mehr
kompetente Quereinsteiger. Vergleichen ist ein permanenter Prozess,
ständig vergleicht man: sich selbst mit anderen, mein Einkommen mit
dem des Kollegen mit dem des Chefs mit dem was andere Firmen
zahlen, den heutigen Partner mit dem den man einmal geheiratet hat,
also die Vergangenheit mit der Zukunft oder das Wirkliche mit dem
Möglichen oder dem Erträumten. Nichts scheint davor sicher,
verglichen zu werden. Die Gesellschaft heute ist eben eine
Vergleichsgesellschaft, nur Tradition macht Vergleiche überflüssig:
alles war schon immer so, ist auch gut so und soll so auch bleiben.
Das Gegenstück ist die Idee des Fortschritts: nichts wird je so
gut, dass man es nicht noch verbessern kann. Das aber setzt
wirklich alles und jeden unter Druck, als unaufhörlich weiter an
der (Selbst-)Optimierung zu arbeiten. Die deutschen Schulen stehen
unter Stress, weil sie dank Pisa jetzt mit denen in Japan
verglichen werden können. Universitäten sind gestresst, weil sie
exzellenter sein sollen (müssen) als andere. Ergebnisse schulischen
Lehrens und Lernens sollten u.a. Kompetenz und Können sein. Lehrer
brauchen Rückmeldungen darüber, worum sie sich bemühten. Wird
Beteiligung am Unterricht überbewertet, werden
Leistungsanforderungen möglicherweise weichgespült. Schulen
bewirken manchmal nicht das, was sie in ihren Plänen versprechen.
Mit Klassenarbeiten wird geprüft, wie weit das Gelehrte zum
Gelernten geworden ist, d.h. nachhaltiges Transferwissen aufgebaut
wurde. Bei Fragwürdigkeit der Zensurengebung geht es um
diagnostische Kompetenz der Lehrer. Lehrende müssen über breite,
differenzierte, empirische Erfahrungen im Umgang mit Schülern
verfügen. Professionell arbeitende Lehrer erkennen und wissen, wie
Schüler auf bestimmte unterrichtliche Arrangements reagieren. Es
geht darum, die Wirkungen konkreter Unterrichtsinhalte auf Schüler
zu beurteilen. Anleitungen zum entdeckenden und selbständigen
Lernen unterstützen Schüler bei ihrem Wissenserwerb. Leistungen und
Kompetenz der Schüler lassen sich anreichern, wenn Potentiale des
Lernens durch wiederholtes Üben ausgeschöpft und verfestigt werden.
Beim Bildungserfolg geht es, wie man mit Blick auf derzeitige
Diskussionen glauben könnte, nicht immer nur um
Migrationshintergrund und soziale Herkunft als Bestimmungsfaktoren.
Die zweite, ebenso bedeutsame Seite der Medaille ist die Schule an
sich. Und hier insbesondere der sie tragende Lehrkörper.
Benchmark-Vergleiche, SWOT- und GAP-Analysen gibt es allerdings
nicht, geschweige denn Wissensbilanzen mit zielgenauer
Identifizierung des Intellektuellen Kapitals. Nicht Schulstrukturen
entscheiden über Leistungserfolge, sondern vor allem die Qualität
des Unterrichts sowie die Kompetenzen der Akteure. Keiner Schulform
gelingt es, vom ökonomischen Status losgelöste Bildungserfolge zu
erzielen. Ökonomischer Status und Schulabschluss hängen eng
zusammen, Akteure sind für Bildungsgerechtigkeit entscheidend.
Nicht die in einer Bildungseinrichtung verbrachte Zeit, sondern die
Qualität der Beziehung zwischen Lehrenden und Lernenden entscheidet
maßgeblich über Bildungserfolge. Bei immer kürzeren
Innovationszyklen wird die Qualität der Bildung zum strategischen
Erfolgsfaktor. D.h. die Wettbewerbsfähigkeit eines Unternehmens
hängt nicht zuletzt von der Fähigkeit der Mitarbeiter ab, wie
schnell diese auf neue Entwicklungen zu reagieren in der Lage sind.
Für die heutige „Lerngesellschaft“ ist es daher unzeitgemäß,
Bildung in erster Linie als Kostenbelastung und nicht als
Investitionschance zu begreifen. Vor dem Hintergrund der
Globalisierung wird Bildung zu einer Muss-Investition. In diesem
Sinne besteht die Aufgabe des Bildungscontrolling darin, Prozesse
für die Qualifizierung bereitzustellen. Hierzu zählen u.a.:
Planung, Analyse, Steuerung und Koordination der Bildungsmaßnahmen,
Ermittlung der aktuellen Bildungskosten in Relation zum
Bildungsnutzen, Organisation und Konzeption unternehmensinterner
Weiterbildungsmaßnahmen, Lernberatung und Coaching von Mitarbeitern
und deren direkten Vorgesetzten, Entwicklung von transferfördernden
Maßnahmen, Marktbeobachtung von externen Dienstleistern im Bereich
Weiterbildung, Bereitstellung von Lernmaterialien, Auswertung von
Seminarbeurteilungen. Ganz wichtig ist die Einbindung von
praxisrelevanten Fragen, die den realen Bezug zum Arbeitsplatz
herstellen. Dringend benötigte Spezialisten sind über eine
standardisierte Ausbildung jedoch kaum noch heranzuziehen. Das
Konzept hierfür heißt flexible Handlungskompetenz. Potentielle
Stärken lassen sich gezielter entwickeln, indem das vorhandene
Wissen und die Ideen der Mitarbeiter schneller und effizienter in
die tägliche Betriebspraxis umgesetzt werden: nach dem Beispiel des
amerikanischen Silicon Valley, wo die Unternehmen hauptsächlich
aufgrund der Kreativität der Mitarbeiter florierten. Immer mehr
Betriebe planen daher, ihre Struktur von einer
Funktionsorientierung hin zu einer lernenden Organisation
umzubauen. Generelles Ziel für das Weiterbildungsmanagement ist die
Sicherung eines qualifizierten Mitarbeiterstammes durch
Nachwuchssicherung, Verbesserung der Qualifikation zur kompetenten
Aufgabenerfüllung und Erhöhung des Qualifikationspotenzials. In
Verbindung damit kommen auf die Mitarbeiter neue Anforderungen zu.
Als besonders wichtige Qualifikationen werden von den Unternehmen
das „Denken in Zusammenhängen“ und die Gruppenorientierung/
Teamfähigkeit angesehen. Managementthemen gewinnen für die
Weiterbildung in Zukunft weiter an Bedeutung. Da zu den Prinzipien
der lernenden Organisation die Integration und Verknüpfung von
Prozessen gehört, müssen sich auch die Methoden der Weiterbildung
und die Formen des Lernens wandeln. So werden das kunden- und
projektorientierte Lernen sowie das Coaching zu wichtigen
Qualifizierungsformen der Zukunft gehören. Flexible (moderne)
Arbeitsformen sind vorwiegend projektorientiert und vom
traditionellen Büroarbeitsplatz weitgehend entkoppelt.
Projektmanagement ist mehr als Zeit- und Kostenschätzung oder
Ressourcenmanagement: es ist die Anwendung von Fertigkeiten,
Werkzeugen und Methoden für die Projektziele, vor allem aber die
Anwendung von Wissen. Zwar ist Wissen der einzige Rohstoff, der
sich durch Anwendung von messen. Aber auch dieser Rohstoff muss
zuerst entwickelt und erworben werden. Dabei ist Wissen nicht nur
das, was irgendwo dokumentiert ist und das man an seinen
Lagerstellen suchen und finden muss. Social Media verändert die Art
und Weise von Arbeit: nicht nur als Trend, sondern grundsätzlich
und nachhaltig. Man muss somit dorthin gehen, wo das Wissen ist:
denn manchmal findet es sich nur in den Köpfen von Experten und
Kollegen. Die dokumentenbasierte Suche muss also um die Suche von
personenbezogenen Wissensträgern ergänzt werden. Es geht darum, die
Welt so einfach wie möglich und gleichzeitig so genau wie nötig
abbilden zu können. Bei der Wahl des Arbeitsortes lassen sich
Hochqualifizierte nicht nur allein von der Attraktivität des
Arbeitsmarktes leiten, ebenso wichtig ist für sie die Vielfalt des
kulturellen Angebots, ein großzügiges Toleranzklima sowie ein
ausgeprägtes Anregungsumfeld aus Bildung und Wissenschaft. D.h. das
Zusammenspiel zwischen Technologie, Talent und Toleranz ist
entscheidend für die kreative Attraktivität eines Standortes.
Kompetenznetzwerke können als Kommunikationsforen fungieren, die
auch die Wettbewerbs- und Entwicklungsmöglichkeiten verbessern
können. Der Vorteil für alle Beteiligten liegt in der Möglichkeit
zum Informationsaustausch und dem Knüpfen von Geschäftskontakten
(z.B. Ansprache neuer Kundenzielgruppen, Suche geeigneter
Kooperationspartner). Kompetenznetzwerke können ebenfalls dazu
beitragen, vorhandene Synergien und Innovationspotenziale
auszuschöpfen. Allgemeines Wirtschafts- und Finanzwissen auf dem
Lehrplan für Erwachsenen-Weiterbildung, mit Themen wie
beispielsweise: für die Anpassung von Wissen an den Arbeitsmarkt
selbstverantwortliche Weiterbildung mit zeitlicher und räumlicher
Flexibilität. Oder: allgemeines Wirtschaftswissen zum Sparen für
das Alter oder zur  Finanzierung eines Immobilienkaufs bei
alternativen Zinsänderungsrisiken. Oder: Ein smarter Anleger muss
ohne innere Unsicherheit handeln können und muss wissen, wer er
selbst ist. Wer nicht weiß, wer er wirklich ist, für den ist die
Börse ein kostspieliger Ort, um es herauszufinden und zu lernen:
Oder: fundiertes Wirtschaftswissen verhilft zu der Erkenntnis, dass
ein Wertpapier selbst nie wissen kann, wem es gerade gehört oder
nicht - alle diese vielen Gefühle, die einen Anleger mit dem Kauf
oder Verkauf einer Aktie oft heimsuchen, bleiben von einem
Wertpapier stets unerwidert. Oder: ohne Wirtschaftswissen sind
viele Menschen empfänglich für einprägsame Redewendungen und
Äußerungen - die Masse der Anleger argumentiert oft nicht
vernünftig, sondern glaubt nur, es zu tun. In Wirklichkeit
übernimmt sie oft nur vorgekaute Mehrheitsmeinungen (die nicht
unbedingt durch logische Kausalketten verbunden sein müssen). Oder:
Finanzmärkte funktionieren in Zyklen (wie alle anderen
Lebensrhythmen auch) - könnte man aus den Fußspuren von
Kursbewegungen die Zukunft voraussagen, so würde man dies nach
kurzer Zeit nicht mehr können. Denn wenn jeder etwas weiß, weiß in
Wirklichkeit niemand etwas. Oder: mit dem Prozentrechnen hat unser
Gehirn ein Problem, es ist nur auf lineares Denken gepolt, nicht
auf exponentielles - gerade bei den Laufzeiten langfristiger
Sparpläne summieren sich auch ein paar Zehntelprozentpunkt zu
großen Beträgen, die man berechnen können sollte. Oder: eine
Roulettekugel hat kein Gedächtnis, d.h. der Ausgang jedes Spiels
ist immer völlig unabhängig vom Ausgang früherer Spiele und auch
einem Würfel ist die nächste Zahl völlig egal, da er nicht weiß,
welche Zahl bei früheren Würfen gefallen ist. Die
Wahrscheinlichkeit für jedes der möglichen Ergebnisse bleibt jetzt
und bis in alle Zukunft immer genau gleich. Oder: viele
Risikoarten, denen man ausgesetzt ist, werden als solche nicht
erkannt, zumindest aber nicht wahrgenommen. Denn Entscheidungen
über zukünftige Ereignisse muss man trotz aller Unsicherheiten
treffen. Oder: wer sich mit seinen Risiken auseinandersetzt, setzt
sich zwangsläufig mit seiner Zukunft auseinander - Reisen ins
Datenabenteuer mit neuronalen Netzen. Oder: ein Gehirn aus
Kunststoff und Silizium mit (enorm hoher) künstlicher Intelligenz:
dank ausgefeilter Technik kann es binnen eines Wimpernschlages
Milliarden von Daten ordnen und analysieren, kann lesen, sprechen
und schreiben. Oder: in der Substanz eines nachhaltigen und
kompetenzbildenden Lernens geht es darum, sich methodische, soziale
und emotionale Fähigkeiten wirksam anzueignen. Denn: man kann viel
wissen und nichts können. Im Beruf Erfolg zu haben heißt immer
auch, eigene Verantwortung für seinen Wissensstand zu tragen. Im
Wissenserwerb und Wissenstransfer erlangte Kenntnisse und
Fähigkeiten müssen möglichst zeitnah an Entwicklungen, technischen
Fortschritt u.a. angepasst werden. Neben den persönlichen Zielen
des Lernenden spielen daher Motivation und Lerninhalte eine
wichtige Rolle. Dabei bietet das Internet nahezu unbegrenzte
Möglichkeiten des Abrufs und Zugriffs auf Informationen: unabhängig
von Ort und Zeit. Informationen werden verfügbar, die vor nicht
allzu langer Zeit für einen Normalbürger überhaupt nicht auffindbar
waren. Das Internet hat damit einen Möglichkeitsraum für neue
Geschäftsmodelle erschaffen, ist an vielen Stellen zum
unverzichtbaren Wachstumsmotor geworden. Viele Dinge sind durch das
Internet erlebbar geworden, für viele haben sich völlig neue
Perspektiven eröffnet. Bei der exponentiellen Häufung von
Datenmengen stellt sich die alles entscheidende Frage, wie nun mit
alldem umzugehen ist. Wie messen Menschen Risiken? Warum
investieren manche mehr als anderer? Warum ändern Leute ihre
Strategie, wenn sich die Einsätze in einem Spiel ändern? Eine
komplexe Umwelt zwingt uns, Entscheidungen zu treffen, die ein
Verständnis (eine Bewertung) von Risiko voraussetzen. Auf der einen
Seite haben viele Menschen ihr Bewusstsein für Risiken geschärft,
auf der anderen Seite gehen viele mit Risiken mit einer Art
kollektivem Schulterzucken um. Viele Risikoarten, denen man
ausgesetzt ist, werden als solche nicht erkannt, zumindest aber
nicht wahrgenommen. Denn Entscheidungen über zukünftige Ereignisse
muss man trotz aller Unsicherheiten treffen. Manche lassen sich
eher von ihrem Bauchgefühl leiten, andere dagegen bewerten ihre
Optionen eher nüchtern kalkulierend, Vor- und Nachteile
gegeneinander abwägend. Das ganze Leben ist zwangsläufig riskant.
Niemand kann es sich leisten, die Existenz von Risiken einfach
auszublenden. So schnell wie sich in der heutigen Arbeits-, Lebens-
und Wirtschaftswelt die Vorzeichen ändern können, wäre
Selbstgefälligkeit höchst riskant. Personalverantwortliche in den
Betrieben verweisen darauf, dass Schulen und Hochschulen zu wenig
für die Entwicklung einer Selbstorganisationsfähigkeit tun. Mit dem
Blick auf Übung der methodischen Kompetenzen geht es um
Schlüsselqualifikationen: nicht das Wissen steht im Zentrum der
wissenschaftlichen Bildung, sondern der Umgang mit dem Wissen und
die Selbstkonstruktion von Wissen. Die Menge an vermitteltem Wissen
muss nicht unbedingt das entscheidende Kriterium sein: eine
„Wissensmast“ zwingt Lernende zur Passivität und zum Mitvollzug
hilfloser Rituale der Anwesenheit und Aneignung, Das notwenige
Knowhow muss in den Zeiten der neuen Bildungsmedien nicht mehr
(nur) life präsentiert werden. Der Traum vom vorausschauenden
Computer, der nicht nur die Vergangenheit sondern auch die Zukunft
kennt, für den mit seiner Intelligenz nichts mehr ungewiss wäre,
scheint manchen möglich. Wenn er aber trotz immenser Technologien
die Realität in Vorhersagemodellen trotzdem nur ungenügend
abzubilden vermag, wird als Entschuldigung gleich mitgeliefert,
dass man eben immer noch zu wenige Daten habe. Für manche Experten
hat sich der politische Raum bereits in ein kybernetisches System
mit einer Verwaltung als Automatismus verwandelt. Algorithmen
entscheiden selbständig, an welchen Stellschrauben gedreht werden
soll. D.h. solche Entscheidungen kommen nicht mehr als Ergebnisse
von Beratungen oder demokratischer legitimierter Prozesse zustande.
Denn Algorithmen werden von wenigen (d.h. mehr oder weniger
autoritär) festgelegt, d.h. in dieser Konsequenz wird ein Code zum
Gesetz. Aufgrund dieses Black-Box-Charakters von Algorithmen sehen
manche Insider am Horizont bereits so etwas wie eine Algokratie
heraufziehen. Die politisch und fachlich Verantwortlichen eines
Standortes sollten bestmögliche Hilfen und Informationen bieten, um
Interessenten wie Ansässigen oft existenzbestimmende
Standortentscheidungen soweit als nur möglich zu erleichtern. Beide
Gruppen sollten ihrerseits die möglichen Instrumente und
Arbeitshilfen nutzen, um sich selbst ein genaues Bild von der
Gesamtbilanz des Standortes zu machen. Ein möglichst
realitätsgetreues Bild des Standortes muss aus den oft sehr
verschiedenen Blickrichtungen eines Betrachters, also vor Ort
ansässigen Unternehmen, kommunalen Verwaltungsstellen, ansiedlungs-
und investitionsinteressierten Firmen oder Personen und
Existenzgründern, zusammengefügt werden. Die Frage des richtigen,
d.h. am besten geeigneten Standortes ist für Unternehmen zu
wichtig, als dass man sie an Dritte delegieren oder auf eine von
Zeit zu Zeit notwendige Überprüfung verzichten könnte. Jeder
Strategie-Check des Unternehmens sollte deshalb immer auch die
Standortfrage mit einschließen.  Denn einmal getroffene
Standortentscheidungen lassen sich, auch wenn sie „suboptimal“
sind, nur schwer korrigieren. Mit der Gleichzeitigkeit ungleicher
Entwicklungen als Folge des wirtschaftlich-strukturellen Wandels
steigt auch an vielen Orten die Notwendigkeit von Anpassungen durch
einen Standortumbau. Im harten Wettbewerb um die Ansiedlung von
Unternehmen genügt potentiellen Investoren der Verweis auf die
Prosperität, hervorragende Infrastruktur und geografische Lage
nicht mehr. Es geht um die Lösung von Fragen wie beispielsweise:
wie kann der Standort mit der Dynamik des ihn umgebenden Umfeldes
mithalten? aus welchen individuellen und kollektiven
Standortfaktoren setzt sich das Kapital des Standortes zusammen,
auf das er bei der Lösung seiner Aufgaben zurückgreifen kann? sind
die notwendigen Fähigkeiten vorhanden, um das vorhandene Potenzial
produktiv nutzen zu können? wie kann man die vorhandenen
Erfolgsfaktoren des Standortes bündeln und konzentrieren? Die
Wirtschaftsförderung braucht daher neue Impulse, um in ihrem
Bereich die Zukunft von Arbeitsplätzen zu sichern. Der Standort
unterliegt einem dynamischen Wandel und Anpassungsdruck:
insbesondere der richtige Umgang mit dem verfügbaren
Standortkapital als Ressource wird für die Zukunft immer mehr zum
entscheidenden Erfolgsfaktor. Es reicht nicht aus, nur über das
Geschehen am eigenen Standort genauestens im Bilde zu sein. Man
muss sich zusätzlich darüber Klarheit verschaffen, wen man als
Konkurrenten zu beobachten hat und was sich in der direkten
Nachbarschaft, d.h. in einem Umkreis von ca. 100 km abspielt. Das
Standortmarketing muss weit über den eigenen Tellerrand
hinausschauen und jegliches Kirchturm-Denken vermeiden. Die
Wirtschaftsförderung darf neben lokalen weder bundesweite noch
internationale Aspekte aus ihrem Radarschirm verlieren. Aus
methodischer Sicht bieten sich zwei miteinander verwandte
Instrumente an: Konkurrenzanalyse und Benchmarking. Es kommt auch
darauf an, dem Geheimnis erfolgreich agierender Standorte auf die
Spur zu kommen. Greift der Standort auch auf Fremdeinschätzungen
zurück, so wird er quasi automatisch dazu gezwungen, sich nicht
ständig immer nur von innen, sondern verstärkt durch die Brille des
Marktes (von potenziellen Ansiedlern, Investoren u.a.) zu
betrachten. Die an Entscheidungsprozessen beteiligten
Schlüsselpersonen des Standortes gewinnen damit Kernindikatoren und
Maßstäbe, die ihnen wertvolle Hinweise liefern können, was intern
zu machen ist, um den Erwartungen des Marktes zu genügen. Ziel
ganzheitlichen Denkens und Handelns muss sein, eine
Wertschöpfungskette so zu gestalten, dass keine Werte vernichtet
werden und es gelingt, in mehreren Dimensionen erfolgreich zu sein,
Aktivitäten sich gegenseitig unterstützen, spezifische
Wertpositionen auch langfristig gesichert werden können und
alternative Wertpositionen anhand verschiedener Szenarien
analysiert werden können. Für die Erarbeitung von Standortanalysen
sind empirische Grundlagen erforderlich, d.h. man braucht (darf)
sich auf dem Weg zu einer Erkenntnis nicht auf Messungen und
quantitative Analysen beschränken. Negative Folgen können
entstehen, wenn eine Vorstellung verfolgt wird, nach der auf Dauer
aus kurz immer lang gemacht werden kann. Nach der: eine
langfristige Strategie in einem kurzatmigen Umfeld, in dem nur von
Tag zu Tag gedacht wird, erfolgreich gemacht werden könnte. Nach
der: man darauf baut, das Gewesene aus der Vergangenheit in die
Zukunft fortschreiben zu können. Nach der: langfristiges Denken
laufend mit kurzfristig veränderten Annahmen überlagert wird. Nach
der: ganzheitliches Denken von selektiven Wahrnehmungen verdrängt
wird. Ein möglichst realitätsgetreues Bild des Standortes muss aus
den oft sehr verschiedenen Blickrichtungen eines Betrachters (vor
Ort ansässigen Unternehmen, kommunalen Verwaltungsstellen,
ansiedlungs- und investitionsinteressierten Firmen, Personen und
Existenzgründern) zusammengefügt werden. Einmal getroffene
Standortentscheidungen lassen sich, auch wenn sie nur „suboptimal“
sind, nur schwer korrigieren. Den unkalkulierbaren Gefahren von
„Standort-Blindflügen“ kann am besten durch präzise und
vollständige Vermessungen begegnet werden. Es bedarf eines
durchgängigen Konzeptes, das beschreibt/ vorgibt, wie sich der
Standort anhand der ihn aus-/kennzeichnenden (immateriellen)
Faktoren im Wettbewerb/Markt, gegenüber Investoren/
Standortinteressenten sowie gegenüber anderen Standorten (in der
Nähe, aber im Rahmen einer sich globalisierenden Wirtschaft auch in
der Ferne) positionieren will. Dabei geht es um die Feststellung
der für den Standort relevanten Geschäftsprozesse und
Erfolgsfaktoren. Die Standortökonomie weicher Faktoren macht
Zusammenhänge zwischen Zielen, Geschäftsprozessen,
Standortressourcen und Geschäftserfolg transparenter: die
Verwendung der Standortressourcen wird dokumentiert und
Zielerreichungen hieraus werden bilanziert. Durch das Hinterfragen
komplexer Prozesse wird die Basis für zukünftig weitere
Verbesserungsmöglichkeiten gelegt. Viele Projekte (Atomausstieg,
Energiewende u.a.) sind nicht nur technische Projekte, sondern eng
mit ihren auch sozialen Folgen gekoppelt. Das soziologische Orakel
für die daraus entstehenden kommenden Gegenwarte ist die
Technologiefolgeabschätzung. Denn meist stellt sich erst im
Nachhinein heraus, dass neue Techniken auch neue Kontexte erzeugen.
Datenmenge und Gedankenmenge verhalten sich nicht proportional
zueinander: Informationen verursachen Reaktionen, d.h. die
Datenmenge steigt täglich an, weil aus Informationen als
Folgewirkung mehr Information wird. Es bleibt immer weniger Zeit
für eine gedankliche Auseinandersetzung mit nachhaltigen
Standortanalysen. Es gibt keinen festen Halt mehr, keine sicheren
Orientierungspunkte. Je mehr Daten es gibt desto sorgfältiger muss
geprüft werden, wie wichtig, relevant, nützlich diese Daten sind.
Hierfür braucht es neben Zeit auch Kompetenz. Viele Probleme haben
ihre Ursache darin, dass sich das Ausbalancieren zwischen Denken
und Fühlen, Wertvorstellungen und Verhaltensweisen nicht (mehr) im
Gleichgewicht befindet. In der heutigen Zeit gilt Rationalität gilt
als das Maß aller Dinge, ein intuitives Wissen (das genauso
zuverlässig und gültig sein kann) wird eher abschätzig bewertet.
Die mechanistische Sicht eines Standortes funktioniert aber nur so
lange, so lang dieser in einem dynamischen Gleichgewicht (welches
auf Zyklen und kontinuierlichen Schwankungen beruht) gehalten wird.
Genauso wenig wie aus einer guten Sache nicht automatisch eine
bessere wird, wenn man ihr noch mehr Gutes hinzufügt, genauso wenig
wird unbegrenztes wirtschaftliches und technologisches Wachstum
über alle Zeiten hinweg als rein lineares Geschehen möglich sein.
Da Standorte einem ständigen und immer dynamischer ablaufenden
Wandlungsprozess folgen, kann ein potenzieller Standortbeobachter
diesen auf einer bestimmten Strecke des hierbei zurückgelegten
Weges begleiten: ohne genau fixierten Startpunkt im Sinne einer auf
den Stichtag bezogenen Eröffnungsbilanz. Und mit offenem Ausgang.
Begebenheiten, die heute noch unverrückbar scheinen mögen, könnten
bereits schon morgen in einem völlig anderen Licht erscheinen. Für
die angemessene Darstellung von Analysen und Ergebnissen der
Standortbeobachtung braucht es geeignete Instrumente. Insofern ist
jede Standortbeobachtung immer auch eine Fortsetzungsgeschichte mit
offenem Ausgang. Volkswirtschaften mit einem höheren Anteil
digitaler Geschäftsmodelle und Infrastruktur erzielen einen
Einkommensvorteil, durch digitale Technologie werden traditionell
regional begrenzte Zusammenhänge geöffnet und vernetzt. Jeder
Standort steht somit direkt oder indirekt in Wirkungs- und
teilweise Abhängigkeitsbeziehungen zu einer Vielzahl anderer
Standorte. Es reicht daher nicht aus, nur über das Geschehen am
eigenen Standort genauestens im Bilde zu sein: man muss sich
zusätzlich darüber Klarheit verschaffen, wen man als Konkurrenten
zu beobachten hat und was sich in der direkten Nachbarschaft, d.h.
in einem Umkreis von ca. 100 km abspielt. Das Standortmarketing
muss weit über den eigenen Tellerrand hinausschauen und jegliches
Kirchturm-Denken vermeiden. Die Wirtschaftsförderung darf neben
lokalen weder bundesweite noch internationale Aspekte aus ihrem
Radarschirm verlieren. Unter dem Stichwort „Public Management“ kann
man heute viele bisher nur in der Unternehmenspraxis gängige
Verfahren nun auch in der öffentlichen Verwaltung wiederfinden. Die
verantwortlichen Standortakteure haben erkannt, dass es
problematisch ist, die Zukunft ausschließlich als Fortschreibung
der Vergangenheit zu sehen. Vielmehr besteht in Anbetracht der auf
einen Standort einwirkenden internen und externen Einflussfaktoren
die Notwendigkeit, schon heute die Voraussetzungen für zukünftige
Standorterfolge zu erkennen und zu schaffen. Komplexe Sachverhalte
werden nicht dadurch einfacher, dass bei der Analyse einer solchen
dynamischen Situation immer nur ein momentaner Zustand erfasst wird
(Prozesse und Entwicklungen dagegen unberücksichtigt bleiben).
Gegebenenfalls kann damit ein Ist-Zustand zwar richtig abgebildet
werden. Aufgrund der komplexen Systemen anhaftenden Eigendynamik
besteht jedoch immer die Möglichkeit einer falschen Bewertung der
einzelnen Zustandsgrößen und ihrer Potenziale. Es müssen daher
immer auch die überlagernden Trends beobachtet werden. In
turbulenten Zeiten verflüssigt sich alles Festetablierte. Es kommt
darauf an, die wesentlichen Treiber der Veränderungen auszumachen
und auch (vielleicht nur flüchtige Zusammenhänge) aufzuspüren. Als
wesentliche Ursachen und Einflussfaktoren für die Zunahme der
Umfeldturbulenzen gelten Komplexität und Dynamik. Überraschungen
und unvorhergesehene Entwicklung sind an der Tagesordnung: Probleme
und Ereignisse, die sich quasi über Nacht in das Bewusstsein
drängen und mehr als alle vorherigen plötzlich nach (ungeteilter)
Aufmerksamkeit verlangen. Jedes Modell, so oft man es auch immer
weiter verbessern mag, ist von Natur aus unvollkommen. Besser wäre
es, sich bei einem Problem stärker auf das zu konzentrieren, was
man in der realen Welt vorfindet und für konkrete Fragestellungen
verwenden kann. Handwerkszeug hierfür können Verfahren sein, die
mit Modellen zwar verwandt, aber viel offener und informeller sind.
Dabei könnten auch Intuition, der gesunde Menschenverstand,
Erfahrungen und vieles andere mehr einfließen. Der Markt der
Standorte kann aus unterschiedlichen Sichtweisen und Blickwinkeln
betrachtet werden: a) nachfrageorientierte Sichtweise der
Standortsuche von Unternehmen, b) angebotsorientierte Sichtweise
des Standortmarketing von Gemeinden, Städten und Regionen oder c)
innenbezogene Sichtweise für interne Diskussionen und Abstimmungen.
Da auf der Angebotsseite des Standortmarktes die Standortökonomie
weicher Faktoren nicht nur interne Planungs- Verwaltungs- und
Entscheidungsprozesse unterstützt, sondern auch der Kommunikation
nach außen, beispielsweise mit Investment Professionals der
Nachfrageseite dienen soll, sollte vorab geklärt werden, auf welche
Weise in der Praxis der Ablauf einer Standortanalyse erfolgt. Die
rechnerische Auswertung von zahlreichen Einzelindikatoren wird erst
dann fruchtbringend, wenn sie zu Kennzahlenbündeln führt, die
standortrelevante Informationen sinnvoll ordnen. D.h. alle
Standortfaktoren sollten durchgängig in ihren Bewertungen,
Messungen, Wirkungsbeziehungen und Auswertungen abstimmfähig
gehalten werden. Insofern ist die Informationsqualität des Netzes
an vielen Stellen auch eher beschränkt: es gibt eine gewaltige Flut
der Informationsverschmutzung, die das Netz mit falschen Daten
zumüllt. Denn jedermann ist darauf bedacht, aufrichtige
Informationen und Meinungen zurückzuhalten, um von sich ein
möglichst positives Scheinbild zu erzeugen, dass auch noch
Anerkennung bei fernen Algorithmen-Technikern findet. Statt
Informationen zu dem „so sind wir“ gibt es mehr verzerrte
Informationen zu dem „so wollen wir sein“: alles wird dem Bild
untergeordnet, dass man online abgeben möchte. Insbesondere in
partizipativen Verfahren muss deutlich werden, welche späteren
Entscheidungen im politischen Raum tatsächlich durch einen
informellen Planungsprozess beeinflusst werden können und welche
nicht: überzogene Erwartungen bergen die Gefahr der Enttäuschung
und Frustration. Oft wird ein Projekt durch subjektive
Einschätzungen behindert, die nicht verifiziert werden: es fehlt
meist nicht an Wissen, sondern an Informationsaustausch. D.h. über
die Moderation muss Wissen an die Entscheidungsträger verteilt
werden. Die Bildung und Auswertung von Kennzahlen setzt zunächst
voraus, dass man sich der Grenzen ihrer Aussagefähigkeit bewusst
ist. So darf nicht übersehen werden, dass Kennzahlen in ihrer
mathematischen Formalisierung oft statisch sind und die Dynamik
ablaufender Prozesse nicht immer genau zeitnah abbilden. Nicht aus
dem Auge verloren werden sollte, dass vergangenheitsbezogene
Kennzahlen nur bedingte Aussagen über die Gegenwart und noch
weniger Aussagen über die Zukunft zulassen, statische Kennzahlen
nur stichtagbezogene Situationen widerspiegeln und damit nicht
Bewegungsabläufe über Zeiträume erfassen können. Kennzahlen dürfen
nicht isoliert interpretiert werden, sondern müssen sich einer
bestimmten Systematik zuordnen lassen. Integrierte
Kennzahlensysteme sind immer Mittel-Zweck-Beziehungen, die aus
einem übergeordneten Zielsystem abzuleiten sind. Das wichtigste
Element der Kennzahl bleibt ihr Informationscharakter, um auch
komplizierte Tatbestände in konzentrierter Form quantifizieren zu
können. Wenn der Standort seine Fähigkeiten nicht kennt, verpasst
er auch die Gelegenheit, sie zu nutzen. Die Schaffung interner
Wissenstransparenz umfasst die Feststellung des Status-Quo. Dabei
treten viele, ansonsten kaum erkennbare Zusammenhänge,
Kausalbeziehungen und Vernetzungen zutage.
Standort-Geschäftserfolge ergeben sich nicht automatisch, sondern
müssen gezielt angestrebt werden: in diesem Fall geht es um mehr
Transparenz über erfolgswirksame Standortfaktoren. In einer Welt
der Entscheidungen unter Unsicherheit schwächen durch
Außerachtlassung von Möglichkeiten und Chancen verkürzte Szenarien
die eigene Position. Auf die Dynamik eines sich laufend ändernden
Umfeldes kann man sich am besten durch ein nach allen Seiten
offenes System einstellen. Strategisches Denken ist daher einen
fortlaufender Optimierungsprozess aus geistigen und kreativen
Anstrengungen. Hierbei können nicht nur bestehende, sondern vor
allem auch alle ansonsten potentiellen Chancen umfassend
identifiziert und analysiert werden. Der Lohn ist nicht zuletzt
auch mehr Entscheidungsfreiheit. Mit dem methodischen Ansatz einer
hierfür zu entwickelnden Standortbilanz kann für die Chancen als
Grundlage des Erfolges ein Spiel der Möglichkeiten eröffnet werden.
Jeder Standort ist anders und weist ganz spezifische Bedingungen
auf, die u.a. von klimatischen, geographischen, politischen und
sozio-ökonomischen Bedingungen bestimmt werden. Die natürlichen
Standortvorteile (Rohstoffvorräte, Hafennähe), die im Zeitalter der
Industrialisierung noch bestimmte Standorte privilegiert hatten,
spielen eine immer geringere Rolle, weniger Transportkosten
verschaffen vergleichbaren Standorten damit eine relative
Chancengleichheit. Unter den Standorten gibt es, heute mehr denn
je, Gewinner und Verlierer. Von einem Strategie-Check auf Basis
einer Standortbilanz wird besonders die Entwicklung von Filter- und
Selektionsfunktionen zu erwarten sein, damit die Zunahme der
Informationsschwemme nicht zu isolierter Kompliziertheit, sondern
stattdessen zu entscheidungsrelevanten Informationen führt. Mit der
Gleichzeitigkeit ungleicher Entwicklungen als Folge des
wirtschaftlich-strukturellen Wandels steigt auch an vielen Orten
die Notwendigkeit von Anpassungen durch einen Standortumbau.
Standorte unterliegen einem dynamischen Wandel und Anpassungsdruck:
insbesondere der richtige Umgang mit dem verfügbaren
Standortkapital als Ressource wird für die Zukunft immer mehr zum
entscheidenden Erfolgsfaktor. Um Erfolg zu haben, wird bei vielen
zielorientierten Sachverhalten zunächst versucht, alle irgendwie
damit zusammenhängenden Risiken zu identifizieren und nach
Möglichkeit zu umgehen oder ganz auszuschalten. Eine einseitige
Fokussierung auf das Risikomanagement drängt möglicherweise aber
gleichzeitig vorhandene Chancen mit einer Ausschöpfung möglicher
Potentiale zu sehr in den Hintergrund. Richtet sich alle
Konzentration einseitig nur auf Ziele, hat man zwar einen Kompass
mit klarer Anzeige vor Augen und kann sich an einer klaren
Marschrichtung ausrichten und orientieren. Der Preis hierfür ist
unter Umständen aber eine Verengung des Handlungs- und
Entscheidungsfeldes, da der Blick auf möglicherweise vorhandene
Optionen verstellt ist. Das Zusammenspiel zwischen Technologie,
Talent und Toleranz ist entscheidend für die kreative Attraktivität
eines Standortes. Kompetenznetzwerke können als Kommunikationsforen
fungieren, die auch die Wettbewerbs- und Entwicklungsmöglichkeiten
des Standortes verbessern können. An diesen Netzwerken beteiligen
sich neben Unternehmen auch Vertreter aus Forschung und Bildung,
aus Politik, Verwaltung und vielen anderen Bereichen (z.B. Kultur,
Sport, Touristik u.a.). Der Vorteil für alle Beteiligten liegt in
der Möglichkeit zum Informationsaustausch und dem Knüpfen von
Geschäftskontakten (z.B. Ansprache neuer Kundenzielgruppen, Suche
geeigneter Kooperationspartner). Kompetenznetzwerke können
ebenfalls dazu beitragen, vorhandene Synergien und
Innovationspotenziale auszuschöpfen. In Märkten mit evolutionären
Ausleseprozessen hat Flexibilität Priorität: wer nicht auf der Höhe
der Zeit ist, fällt dem „Digitalen Darwinismus“ zum Opfer. Nicht
immer die Stärksten und Größten überleben, sondern eher die
Agilsten. Agilität steht für Gewandtheit und Beweglichkeit.
Konkrete Erfolgsfaktoren sich hierbei: Risiken wagen, schnell
entscheiden, aus Fehlern lernen. Berufseinsteiger tauchen in die
für sie noch neue Welt der Arbeit ein: in jenes sonderbare Gefüge
mit geschriebenen und ungeschriebenen Gesetzen, mit offiziellen und
inoffiziellen Hierarchien, mit Chefs und Unter-Chefs und so fort.
Der Berufseinsteiger in seiner Anfangszeit ist ein Unwissender
unter Wissenden, der kennt (noch) nicht die geheimen Verästelungen
der Macht, wer mit wem und warum, was gar nicht geht. Ohne
Anpassung in diesem Labyrinth ist die Gefahr des Scheiterns groß.
Und schon beginnen sie ihr Werk: die Mechanismen der Anpassung. Mit
der Entgrenzung der Arbeitswelt, d.h. den sich auflösenden Grenzen
zwischen öffentlichem und privatem Leben, wird gleichzeitig auch
die emotionale Vereinnahme des Einzelnen immer intensiver. Im
Hintergrund lauert auch immer die Abstiegsangst, die Angst zu
versagen und ohne Umkehrchance auf einem Abstellgleis zu landen.
Man muss selbstbewusst genug sein, um auch einmal ein Abstellgleis
ertragen zu können. Weiter unten in der Hierarchie ist man dazu
gegen allzu große Identifikation mit der Arbeit am ehesten
immunisiert. Es soll allerdings auch Firmen und Chefs geben, die
ganz bewusst gerade Personen schätzen, die auch als advocatus
diaboli einmal kritisch Gegenpositionen einnehmen und deshalb noch
nicht als schrullige Außenseiter belächelt oder abgetan werden. Von
einem Professor wurde einmal die (provozierende) These vertreten,
dass (amerikanische) Eliteuniversitäten vor allem beschränkte
Konformisten heranzüchten würden. Statt sich im Selber-Denken zu
üben würden Studenten im Punkte-Sammel-Wahn den eigentlichen
Kursinhalten kaum noch mit tiefergreifendem Interesse begegnen.
Also entgegen einem Bildungsideal, demgemäß eine Universität zum
Denken erziehen soll, zum kritischen Hinterfragen von Werten und
Idealen. Innovation ist eine unabdingbare Kraft: will man eher
Jäger oder ehr Beute sein? Aus der Vergangenheit lassen sich viele
Beispiele dafür anführen, wie man zur Beute wird, wenn man
Technologietrends nicht ernst nimmt oder verschläft (Kodak, Nokia
u.a.). Wer stehen bleibt, wird vom Jäger zur Beute. Von
entscheidender Bedeutung ist die Wahl der richtigen Technologien
und Werkzeuge. Es kommt darauf an, für ein bestimmtes Problem die
passenden Werkzeuge aus dem Werkzeugkasten zu holen. Nicht erst
seit der digitalen Transformation ist es wichtig, die eigene
Kernkompetenz zu kennen und darauf zu konzentrieren. An den Ufern
neuer Datenmeere stehend wäre es wohl zu einfach, diese (nur weil
man deren Bedeutung und Umfang nicht versteht) einfach als
zukünftige Ordnung aller Dinge zu akzeptieren. Die kommerzielle
Verwertung des Wissens über gegenwärtiges Verhalten breitet sich
weiter aus bis hin „zu einer Beeinflussung und Umformung
entstehenden Verhaltens“, um zukünftige Einkommensquellen zu
erschließen. Jedes Glied der Wertschöpfungsketten soll durch
Analyse, Vorhersage und Umformung zu Geld gemacht werden. Das
Personalcontrolling muss Umweltveränderungen im Personalbereich
frühzeitig erkennen und hierfür geeignete Anpassungsstrategien
entwickeln. Dazu müssen Instrumente erarbeitet werden, die eine
Abschätzung der Wirkungen der Personalarbeit auf die Erreichung der
Erfolgsziele ermöglichen. Da der Personalbereich stark durch
Gesetze, Rechtsprechung, Tarifverträge, Betriebsvereinbarungen u.a.
geprägt und reglementiert ist, müssen die Instrumente des
Personalcontrolling sehr flexibel gestaltet werden.
Quantifizierendes Denken steht so sehr im Vordergrund, dass
manchmal qualifizierende und erfahrungsorientierte Analysen kaum
mehr durchzudringen vermögen. Die Digitalisierung auf der
technologisch-ökonomischen Ebene (Informationsfluss in Echtzeit
über jeden Raum hinweg) kreiert ein Paradigma der Machbarkeit. Da
diese auf regelhaften Wirkungsverhältnissen beruht, wird vor diesem
Hintergrund meist nur mit quantifizierenden Argumentationsweisen
gearbeitet. In der Welt der Zahlen scheint alles möglich und nichts
mehr gewiss. Experten können zwar alles und jedes in der objektiven
Welt mit Zahlen belegen und erklären. Und trotzdem erscheint die
Welt unserer Erfahrungen oft chaotisch, verwirrend,
zusammenhanglos. An die Stelle von ehemals Ganzheit tritt zunehmend
das Gefühl der „Zersplitterung“. Die Vielfalt der Möglichkeiten in
einer zunehmend unübersichtlichen Realität hat manchmal ein Defizit
an Orientierung. Nie wussten Gesellschaften so viel über sich
selbst wie heute. Statistische Daten sind jedoch nicht
naturgegeben, sondern von Menschen gemacht: ihnen liegen Interessen
und Prämissen zugrunde. Zahlen können deshalb nur in Verbindung mit
qualifizierenden Argumenten zu sinnvollen Erkenntnisse führen.
Fragen von falsch und richtig lassen sich nicht allein mit Modellen
und Zahlen beantworten, sondern nur in Verbindung mit Urteilskraft,
Erfahrung und praktischer Vernunft: die Berufswelt besteht nicht
nur aus quantifizierten Fakten. Die einzelnen Teilfunktionen des
Personalcontrolling können -ausgerichtet auf ihre jeweils spezielle
Zielsetzung- für ihre Aufgabe bestimmte Indikatoren ableiten. Die
Analyse der Entwicklung dieser Indikatoren im Zeitablauf ermöglicht
im Sinne eines Frühwarnsystems das rechtzeitige Erkennen von
Sollzustand-Abweichungen. Eigendynamik einer Situation bedeutet,
dass sich die Dinge auch ohne steuernde Eingriffe von außen
selbständig entwickeln können und nicht unbedingt von einem
Problemlöser oder Entscheider abhängen. Dadurch bedingt ist eine
nur begrenzte Verwertbarkeit von Handlungskonzepten. D.h. auch in
der Vergangenheit bewährte Konzepte können nur bedingt auf
eigendynamische Situationen übertragen werden. Eine Situation ist
undurchsichtig, wenn die ihr innewohnenden Entscheidungsvariablen
und Einflussfaktoren nur unscharf sichtbar gemacht und zugeordnet
werden können. Diese Intransparenz ist meist eine Folge von
fehlenden oder unzureichenden Informationen. So kann es sein, dass
dann Entscheidungen nur auf der Basis von
Stellvertreterinformationen und Symptomen getroffen werden können
(Bauchentscheidungen). Der richtige Umgang mit der Unbestimmtheit
und Komplexität bestimmter Entscheidungssituation betrifft
Unternehmen ebenso wie Einzelpersonen. Letztlich ist jedermann bis
auf die Ebene seiner individuellen und persönlichen
Lebensgestaltung betroffen: niemand kann sich spätwirkenden Folgen
daraus auf Dauer entziehen. Es gilt, für solche Herausforderungen
so etwas wie ein strategisches Gespür zu entwickeln. Alle
unterliegen einem gewissen Druck zur Öffnung bisher als festgefügt
und stabil erlebter Strukturen. Was insbesondere auch für die
Halbwertzeit von beruflich relevantem Wissen gilt. Gefordert sind
soziale Flexibilität und die Bereitschaft zum ständigen Lernen.
Ohne mit der begleitenden Zunahme an Freiheitsgraden der
Unstetigkeit zu verfallen. fehlende Anerkennung führt zur
Überforderung, nicht realisierte Leistungsgerechtigkeit führt zur
Überforderung, hohe Überforderung führt zur Demoralisierung, hohe
Überforderung führt zur Erschöpfung. Festgestellte Zusammenhänge:
je höher die Überforderung ist desto größer ist auch die
Erschöpfung. Das Prinzip der Leistungsgerechtigkeit wird für das
gerechteste Verteilungsprinzip erachtet. Veränderungen gehören zum
Tagesgeschäft des Managements. Bisher aber stellten dieses nur
selten das grundsätzliche Geschäftsmodell in Frage, sondern machten
dieses „nur“ schlanker, effizienter. Radikale Veränderungen sind
vor allem durch hohe Unsicherheit gekennzeichnet, Meinungen prallen
aufeinander, verlässliche Leitplanken fehlen. Controller müssen
nunmehr (im engen Schulterschluss mit den Strategieplanern)
analysieren, welchen Einfluss die Digitalisierung auf die
Geschäftstätigkeiten hat und haben wird. Das heißt, die bisherige
straffe Regelsteuerung muss durch eine offene (losere) Steuerung
ergänzt (ersetzt) werden. Controller, die bisher mit zeitnahen
Abweichungsanalysen (täglich, wöchentlich) jeder noch so kleinen
Kostenüberschreitung nachspüren wollten, müssen umdenken und manche
Dinge mehr eigenverantwortlich „laufen lassen“. Dazu gerät mit der
Digitalisierung ein weiteres Arbeitsfeld ins Wanken: wenn sich
bewahrheitet, dass Computer die Auswertung von Ist- und Plandaten,
das Erstellen von Abweichungsanalysen, Forecasts und Prognosen
ebenso gut (zumindest schneller und genauer) wie Controller oder
Menschen zu Wege bringen. Trennung von Unternehmen und Mitarbeiter
ist Alltag: nur noch wenige bleiben für ihr ganzes Berufsleben bei
einem einzigen Arbeitgeber. Obwohl schon jeder abhängig
Beschäftigte davon geträumt haben wird, seinem Chef einmal so
richtig die Meinung zu geigen und danach einen großen Abgang mit
viel Getöse hinzulegen, ist das Prinzip „verbrannte Erde“ im
Regelfall immer die schlechteste Lösung. In jedem Fall ist der
Weggang eines Mitarbeiters für beide Seiten eine heikle Sache.
Richtig und konstruktiv gehandhabt, können aber beide Seiten daraus
einen Nutzen ziehen. Meistens wird die Situation dadurch
entspannter, dass man noch einmal miteinander redet. Der
Arbeitgeber kann sich die Gründe für die Kündigung anhören und sie
auswerten. Prekär heißt ein Verhältnis, wenn es nicht stabil, wenn
es unsicher und widerrufbar ist. „Beruf, Einkommen und Prestige –
nichts erscheint mehr sicher. Wie ein verlassenes Schiff auf hoher
See schlingern viele Arbeitnehmer durch das Erwerbsleben, sie sind
äußeren Gewalten ausgeliefert und können selbst nicht mehr
steuern“. Diese Definition trifft auf immer mehr
Arbeitsverhältnisse zu. Auch Hochqualifizierte brauchen immer
länger, bis sie eine sozial gesicherte berufliche Umlaufbahn
erreichen. „Das Erwerbsleben hat insgesamt seine frühere Struktur
verloren, Die traditionelle Berufslaufbahn – in jungen Jahren in
einen Betrieb eintreten und am Ende des Erwerbslebens aus demselben
Unternehmen wieder ausscheiden, um in Rente zu gehen – gerät zu
einem immer seltener werdenden Relikt vergangener Zeiten. Dagegen
steigt die Anzahl derjenigen, die in ihrer Erwerbsbiographie
vermehrt Brüche erfahren. Selbst bei denen, die „sicher“ sind,
entstehen trotzdem Abstiegssorgen und Statuskämpfe. „Sie steigern
ihre Leistungsbereitschaft, arbeiten mehr und entgrenzter,
verdichten ihre Tage, um rund um die Uhr produktiv zu sein, nehmen
Stress und den Verlust von Work-Life-Balance in Kauf.
Bildungsehrgeiz und Aufstiegsorientierung gelten als oberste Werte,
die gesamte Lebensführung dient dem Projekt des Statuserhalts (ein
Status, den man sich aber auch erst zunächst einmal erarbeitet
haben muss). In einem früheren Schülerleben begann mit den
Zeugnissen die große Freiheit: zu genießen ohne Hausaufgaben und
Kassenarbeiten. Im heutigen Arbeitsleben dagegen belastet die
Technik eher mit ihren nie ruhenden E-Mail-Accounts: Menschen
fühlen sich zur ständigen Erreichbarkeit verpflichtet. Die Grenzen
zwischen privat und beruflich verschwimmen zusehends: denn das
Handy ist eigentlich immer dabei und angeschaltet. Wenn die an
Personen gestellten Anforderungen auf deren verfügbaren Ressourcen
übersteigen, gibt es als Folge dieses Ungleichgewichtes
Abnutzungserscheinungen. Auch ein Beruf, der richtig Freude macht,
führt irgendwann zur Erschöpfung: chronischer Stress kann
Reaktionszeiten, Gedächtnis u.a. in Mitleidenschaft ziehen.
Einerseits veraltet manches Fachwissen dramatisch schnell
(Halbwertzeit 1-5 Jahre), andererseits ermöglichen neue Medien,
Wissen überall, stets und sofort abzurufen. Benötigt werden hierfür
weitere Kompetenzen wie beispielsweise Medien- und
Digitalkompetenz. Unabdingbar ist eine neue Art des Lernens: sich
eigenständig Wissen anzueignen, dieses zu bewerten, auf
Problemstellungen anzuwenden und gefundene Lösungen auf neue
Aufgaben zu übertragen. Akademische Fachkräfte können
Handlungskompetenzen vor allem durch eine enge Anbindung an die
Praxis erlangen. Besonders in der Digitalbranche verändert sich die
Arbeitswelt rasend schnell: mancher arbeitet von zu Hause aus
genauso selbstverständlich wie auf dem Weg zum Kunden in der Bahn
(oder auch mal auf dem Balkon im Urlaub, wenn es das Projekt
erfordert): heute ist Mobile Computing (fast) alles, ist einer der
Treiber bei Veränderungen der Arbeitswelt. Viele Treffen, für die
früher aufwendige (kostspielige) Reisen notwendig waren, können
heute auch virtuell stattfinden (virtuelle Kooperation rückt näher
an eine echte Begegnung). Um auf veränderte Marktbedingungen
schnell reagieren zu können, konzentrieren sich Firmen verstärkt
auf Kernfunktionen: je nach Bedarf können dann aber für ein Projekt
Teams mit festangestellten Mitarbeitern und externen Experten
gebildet werden. Diese Arbeitswelt deckt sich mit den Erwartungen
(zeitliche, räumliche und inhaltliche Flexibilität) gerade von gut
ausgebildeten, jungen Spezialisten. Diesen geht es weniger darum,
die Arbeit nach einem festen Raster von der Freizeit zu trennen,
sondern um die Möglichkeit, selbst bestimmen zu können (dürfen),
wie Beruf und Privates jeweils ausbalanciert werden. Eine
vielseitige Qualifikation der Mitarbeiter wertet gleichzeitig den
einzelnen Arbeitsplatz auch durch Job-enlargement und
Job-enrichment auf und verhindert, dass durch die Abwerbung von
ausgebildeten Arbeitskräften durch nichtausbildende Unternehmen die
Ausbildungserträge extern anfallen. Umso mehr die vermittelte
Qualifikation unternehmensspezifisch ist, reduziert sich aber auch
das Problem dieser externen Effekte (Verminderung der
Fluktuationsrate). Messprobleme treten weiter dadurch auf, dass
Produktivitätseffekte wie beispielsweise Loyalität,
Leistungsmotivation, Teamgeist, Verbesserungsvorschläge oder
verstärkte Innovationsorientierung sich oft nur längerfristig und
nur in indirekter Form auswirken. Zu den für die
Qualifikationsbedarfsanalyse einzusetzenden Instrumenten zählen
u.a. Arbeitsplatzanalyse, Anforderungsprofile,
Mitarbeiterbeurteilungen und Qualifikationspotenziale. Immer mehr
der späteren Akademiker finden Gefallen an der Berufsform des
Interim-Managements, d.h. einer Beziehung auf Zeit. Sie springen
vor allem bei Unternehmen ein, wenn es dort brenzlig wird oder wenn
es um ein klar definiertes, zeitlich begrenztes Projekt geht. Das
macht die Aufgabe besonders spannend und ist in vielen Punkten den
Beraterjobs sehr ähnlich. Die Motivation für viele Zeitmanager: die
zeitliche Begrenzung eines Mandats macht sie unabhängiger von den
Zulänglichkeiten des Alltags. Manager auf Zeit verfügen in der
Regel über mehrjährige Führungserfahrungen. Besonders gefragt ist
eine hohe Sozialkompetenz. Zu den klassischen Aufgabenfeldern
zählen Krisensituationen, Vakanzüberbrückung, Projektmanagement,
Informationstechnologie, Controlling, Rechnungswesen. Wer eine
Führungsposition anstrebt, muss sich selbst gut kennen und sich
regelmäßig einer selbstkritischen Prüfung unterziehen. Es gilt, ein
Bewusstsein davon zu erlangen, was einen selbst an einer bestimmten
Situation unfroh macht und was man selbst dazu beitragen könnte,
eine Situation anders zu sehen, ihr eine andere Bedeutung zu geben,
sie zu verändern. In einer ungeschminkten Eigenanalyse sollte man
versuchen, sein Inneres aufzudecken und sich neue Gedanken zu
machen, zum Beispiel über seine Gefühle, seine Bedürfnisse, seine
Motive und seine Ansichten. So manche meinen: Atemlosigkeit habe
sich ihrer bemächtigt. Beschleunigung wird eher als Belastung
empfunden. Der Kern liegt in den rasenden Fortschritten der
Digitalisierung, die jede Form der Informationsbeschaffung und
Informationsverarbeitung mit ungeheurer Schnelligkeit erlaubt.
Allerdings sind mit diesen Errungenschaften aber gleichzeitig auch
die Handlungserwartungen in die Höhe geschnellt: man kann und muss
schneller reagieren, schneller entscheiden, sich schneller
zurückmelden, schneller arbeiten und mehr Dinge in der gleichen
Zeit erledigen. Beruflich und privat quasi in Echtzeit mit
Reaktionszeiten, die gegen Null tendieren. Die
Innovationsverdichtung ist fortwährend auf Wachstum getrimmt. Mehr
Lebenstempo verengt gleichzeitig Autonomiespielräume. Blicke hinter
die Fassade belegen (nur allzu) oft, dass nur wenige Mitarbeiter
eine hohe emotionale Bindung an ihren Arbeitgeber aufweisen und
deshalb bereit wären, sich für dessen Ziele voll einzusetzen.
Stattdessen: Dienst nach Vorschrift oder gar die innere Kündigung.
Unglückliche Mitarbeiter vermiesen nicht nur sich sondern auch den
Kollegen die Stimmung, sind mehr oder weniger immer auf dem Sprung
und versuchen (im schlimmsten Fall) ihr Wissen bei der Konkurrenz
unterzubringen. Offenbar scheint die Unzufriedenheit mit
konventionellen Hierarchien ebenso groß zu sein wie das Bedürfnis
nach alternativen Arbeitskulturen zuzunehmen scheint. wenn (zu)
viele ihren Chef als zu streng, zu lasch empfinden, sich
ausgebrannt fühlen, Beförderungen von Kollegen nur noch als
ungerecht sehen können, alles in allem also kaum noch Spaß an ihrer
Arbeit haben, so ist dies ein ernstes (Frühwarn-) Signal.
Wissensmanagement umfasst alle Maßnahmen, die auf eine Ausweitung
von Wissen oder auf eine verbesserte Nutzung gerichtet sind. Denn
im Unternehmen verfügbare Wissensbestände erfüllen nur dann ihren
Zweck, wenn durch sie das Aufgabenspektrum im beruflichen Kontext
besser gelöst werden kann, d.h. das Unternehmen ist nicht nur an
positiven Wissenszuwächsen an sich, sondern vielmehr daran
interessiert, dass dieses Wissen auch an den Arbeitsplatz
transferiert wird. Hierbei geht es um die Frage, welchen Beitrag
zum Unternehmenserfolg der Erwerb von zusätzlichem Wissen erbringt.
Wissensmanagement soll die Problemlösungskapazität des Unternehmens
aufgrund der vorhandenen Fähigkeiten und Praktiken erhöhen und
durch gezielte Beeinflussung die Wissensbasis verbessern. Zu den
Gestaltungsfeldern des Wissensmanagements zählen Wissensziele,
Wissensidentifikation, Wissensbewertung und -messung,
Wissenserwerb, Wissensentwicklung, Wissensspeicherung/-bewahrung
und Wissensnutzung und -verteilung. Zwar ist die digitalisierte,
globalisierte Welt mittlerweile so differenziert und komplex, dass
hierfür umso mehr individuelles, hochspezialisiertes Nischenwissen
benötigt wird. Gerade im Beruf fällt es vor solchem dynamischen
Grundrauschen schwer, vorausschauend zu planen und zu handeln. Wem
also gehört die Zukunft? den Spezialisten ? den ganzheitlichen
Generalisten? Für die Bewältigung vieler Probleme werden
verschiedene Spezialisten (Wirtschaftsprüfer, Steuerberater,
Rechtsanwälte, IT-Spezialisten u.a.) benötigt. Kleinere
Optimierungsaufgaben können vielfach in Eigenregie bearbeitet
werden. Für umfangreiche, komplexe Fragestellungen müssen meist
(externe) Experten hinzugezogen werden. Um ein solches Projektteam
erfolgreich zu managen, braucht es dann doch eher eine Person mit
mehr interdisziplinärer Ausrichtung. Jemand, der in der Lage und
fähig ist, sich in unterschiedliche Disziplinen und mit
ganzheitlichen Ansätzen in verschiedenste Situation
hineinzuversetzen. Denn alle diese Spezialisten müssen koordiniert
und gesteuert werden. Denn im Projektteam müssen individuelle
Charaktere und unterschiedliche Persönlichkeiten zusammen arbeiten
und auf einen gemeinsamen Nenner (Leitbild) eingestimmt werde. Um
hierbei (oft nicht vermeidbare) Reibungsverluste möglichst gering
zu halten sollte die Zahl der Ansprechpartner und Schnittstellen
ebenfalls gering gehalten werden. Wobei man wieder beim
Generalisten angelangt wäre. Für die interdisziplinäre
Zusammenarbeit braucht es neben der als selbstverständlich
vorauszusetzenden Sozialkompetenz noch weitaus mehr: einen
Teamplayer mit einem hohen Maß an Offenheit für andere „Kulturen“.
Dahinter steht auch mehr als nur der berühmte „Blick über den
Tellerrand“: unternehmerisches Gespür und eine (auch fachlich
fundierte) Antenne für viele Teildisziplinen wirtschaftlichen
Handelns (einschließlich analytische Methodenkompetenz). Hierfür
braucht es nicht nur theoretisches Wissen, sondern auch viel
praktische Erfahrung: ein Mix aus Analyse-, Konzeptions- und
Umsetzungskompetenz. Für Berater zählt das Gespür, mit
verschiedenen Kunden zusammenzuarbeiten und mit unterschiedlichen
Arbeitsbedingen und Kulturen zurechtzukommen. Für das Gelingen
einer Beraterkarriere sind solche Eigenschaften als sehr wichtig
einzuschätzen und manchmal geradezu unabdingbar. Die
Unternehmensberatung mit ihren Anforderungen ist hierfür ein
ideales Trainings- und Bewährungsfeld: bei der vielen
Beratungsprojekten eigenen organisatorischen Vielfalt können
Berater nicht umhin, gerade solche Kompetenzen zu stärken.
Arbeitsbedingungen verändern sich heute schneller denn je,
Unternehmen stellen sich internationaler auf und kooperieren
häufiger mit anderen. Also genau das Arbeitsfeld, das Berater
tagtäglich  anzutreffen gewohnt sind. Es kommt darauf an,
unterschiedlichste Situationen rasch erfassen und verarbeiten zu
können und gemeinsame Arbeitsweisen mit ständig wechselnden
Mitarbeitern zu gestalten, ohne etwaige Frustrations- oder
Bedrohungsgefühle aufkommen zu lassen. Und: in jeder Situation
selbstreflexiv mit eigenem Verhalten und eigenen Emotionen
umzugehen, in Gruppen zurechtzukommen, mit denen man nicht vertraut
ist. Auf die Dynamik eines sich laufend ändernden Umfeldes kann man
sich am besten durch ein nach allen Seiten offenes System
einstellen. Strategisches Denken ist daher einen fortlaufender
Optimierungsprozess aus geistigen und kreativen Anstrengungen.
Hierbei können nicht nur bestehende, sondern vor allem auch alle
ansonsten potentiellen Chancen umfassend identifiziert und
analysiert werden. Der Lohn ist nicht zuletzt auch mehr
Entscheidungsfreiheit. Mit dem methodischen Ansatz einer hierfür zu
entwickelnden Personalbilanz kann für die Chancen als Grundlage des
Erfolges ein Spiel der Möglichkeiten eröffnet werden. Der
Schlüsselfaktor für die Zukunft ist ein proaktives Change
Management, d.h. die Bereitschaft zur Veränderung von Spielregeln.
Auch Startups können scheitern: ernüchtert oder gar verbissen. Und
oft an ihrer eigenen Unfehlbarkeitsüberzeugung. Plötzlich sind sie
verschwunden, die Welt dreht sich weiter wie zuvor. Nur macht jetzt
eben ein anderer ihren Job. Nicht alle scheitern. Trotzdem sollten
Startups die Möglichkeit eines Scheiterns mit einplanen. Denn
manchmal kann es schnell gehen. Oder sie haben einfach nur Pech.
Vielleicht ging ihnen aber auch irgendwann einmal der Realitätssinn
verloren und sie haben mit ihrem Tunnelblick die Welt nur noch
gefiltert wahrgenommen: Erfolge schreiben sie sich selbst zu,
Misserfolge indes den Umständen. In jedem Fall schmälert eine
eingeschränkte Sicht der Dinge die Fähigkeit, aus Misserfolgen zu
lernen. D.h. die notwendige Offenheit für eine nüchterne
Ursachenanalyse. Denn „Scheitern ist die dunkle Schwester des
Erfolgs. Ohne die Möglichkeit des Scheiterns wäre der Erfolg nicht
wert“. Wer sind die Gründer, die jungen Global Player, die unser
aller Leben umkrempeln (wollen)? Ungefähr ein Drittel sind
Notgründer, die zur Selbständigkeit keine bessere
Erwerbsalternative hatten. Etwa jeder fünfte Gründer hatte andere
finanzielle oder persönliche Motive. (Vgl. u.a.
KfW-Gründungsmonitor). Viele Gründer, die sich für Berlin als den
Standort ihrer Zukunft entscheiden. Ausgerechnet für einen
Standort, an dem es vor nicht allzu vielen Jahren kaum noch
Industrie gab. Nur Schulden und Menschen, „bei denen nie ganz klar
war, ob sie gerade arbeitslos, in einer Schaffenskrise oder mit der
Planung eines künftigen Projekts beschäftigt waren. Was florierte,
war einzig der politische Betrieb, Lobbyisten, Anwälte,
Verbandsleute, der minderproduktive Teil der Volkswirtschaft“. Bei
ganzheitlicher (gesamtwirtschaftlicher) Betrachtung gibt es für
Gründungstätigkeiten vor allem zwei Einflussfaktoren: die
Konjunktur und die Arbeitsmarktentwicklung. Konjunktur:
wirkt als „Pull-Faktor“ auf das Gründungsgeschehen (eine gute
Konjunktur „zieht“ Erwerbstätige in die Selbständigkeit.
Arbeitsmarkt: wirkt als „Push-Faktor“ auf das
Gründungsgeschehen (Erwerbsfähige bekommen durch negative
Arbeitsmarktentwicklung einen Anstoß zur Selbständigkeit).
Rationalere Entscheidungen bringen zumindest längerfristig gesehen
mehr Vorteile. Was aber ist nun rational und was eben nicht? Können
hierfür eindeutige Kriterien vermessen werden? Und wenn - welche
wie? Alleine die Bewertung des jeder Entscheidung direkt oder
indirekt innewohnenden Risikos ist ein großes Problem: was dem
einen noch als Haltung eines Sicherheitsfanatikers gelten mag,
könnten andere bereits als Tun eines .Hasardeurs betrachten. Wer
rational entscheidet, steht zumindest in der Welt der Finanzen auf
der Gewinnerseite: so das Ergebnis einer Testreihe mit Probanden.
Wer in experimentellen Test konsistente = rationale Entscheidungen
treffe, würde vermutlich auch im realen Leben die besseren
Entscheidungen treffen, d.h. Erfolg würde sich mit der Summe
richtiger Entscheidungen einstellen. Die besseren Entscheider
hätten also über einen längeren Zeitraum hinweg auch mehr Geld oder
Vermögen auf ihrem Konto. Aber: nicht Reichtum macht schlau,
sondern schlaue Leute werden reicher als die weniger guten
Entscheider. Aber die Formel: Konsistente Entscheidungen = gute
Entscheidungen = mehr Erfolg (Reichtum) mag zwar Tendenz und
Richtung bestimmen, muss aber nicht für Eigenverleger in jeder
Situation gelten: so dürfen denn auch Kriterien wie
„konsistent“  und „prinzipientreu“ nicht mit persönlichen
Eigenschaften wie etwa „wenig anpassungsfähig“, „wenig flexibel“
oder „wenig lernfähig“ umgesetzt werden. Computersysteme bestimmen
menschliches Verhalten, unsere Biographien u.a. und behandeln
Menschen somit als Objekte. Damit wir in ein Raster berechenbarer
Größen passen sind wir Reduktionen und Abstraktionen unterworfen:
der Mensch wird auf die Summe seiner messbaren Attribute reduziert.
Die digitale Denkart und Ökonomie sind hierbei einen Pakt
eingegangen, aus dem es kaum ein Entrinnen zu geben scheint. Ein
Bewerber muss mit dem strategischen Gut „Wissen“, will er Erfolg
haben, zielgerichtet umgehen. Es geht es um Menschen, die
ausgebildet, informiert und flexibel sind. Um Menschen, die über
das nachdenken, was sie tun und bereit sind, Initiativen zu
ergreifen. Um Menschen, die bereit sind, zu lernen und offen für
innovative Veränderungen sind. Um Menschen, die fähig sind, sich
auf einer "Just-in-time"-Basis neues Wissen und neue Fertigkeiten
anzueignen. Um Menschen, die Fachliteratur lesen und fähig sind, in
interdisziplinären Teams zu arbeiten. Um Menschen, die bereit sind
Verantwortung zu übernehmen und Mitverantwortung für das Erreichen
von Zielen akzeptieren. Um Menschen, die Unternehmensprobleme als
ihre eigenen betrachten. Im Vergleich zu gut strukturierten Daten
in den IT-Systemen werden Wissen und Erfahrungen von Personen in
der Regel nicht explizit dargestellt. Genau diese Informationen
sind aber für den Personalentscheider von Bedeutung. Ihm geht es
darum, in Köpfen gespeichertes Wissen für sein Unternehmen
verwertbar zu machen. Grundlage einer fast jeden Bewerbung ist der
Rohstoff „Wissen“: dieses ist der Kapitalstock des Bewerbers. Die
charakteristischen Merkmale eines Bewerbers werden in seinem
Intellektuellen Kapital abgebildet. Der kernige Marketingsatz des
„Change Knowledge into Cash“ findet hier seine Berechtigung. Aus
Sicht des Unternehmens bei dem man sich bewerben will ist Wissen
nicht nur ein weiterer Produktionsfaktor neben den klassischen
Faktoren Arbeit, Kapital, Grund und Boden – es ist vielmehr
heutzutage der bedeutendste Produktionsfaktor überhaupt. Aus dem
Gymnasium, gefühlt als Fitnesstrainer für die spätere Karriere,
gelangen Absolventen oftmals in weitere Härtetests für Karrieren,
sogenannte Assessment Center. Nach einer Vorstellungsrunde finden
sich hierbei Bewerber vielleicht in Gruppendiskussionen mit
Fallstudien, Rollenspielen und Kompetenztests wieder. Der
Bewerbungsmarathon aus Schulzeiten geht in die Verlängerung. Im
Rahmen von mehr oder weniger künstlich konstruierten
Konstellationen werden nach einem vorgefertigten Schema Fachwissen
und Stationen des Lebenslaufs abgefragt. Hier ist vor allem
Selbstdarstellungskompetenz gefragt, Zwar ist ein Studium kein
sicherer Einkommensgarnt, doch im Durchschnitt wird mit einem
absolvierten Studium deutlich mehr verdient als ohne. Inzwischen
studieren über fünfzig Prozent eines Jahrgangs, 2014 sind über 2,5
Millionen Studenten an deutschen Universitäten und Fachhochschulen
eingeschrieben. Ist Deutschland also ein Land der Studenten? Nicht
ganz. In der FAZ stand als vereinfachte Formel: „Ein Kind aus einem
Akademikerhaushalt studiert fast immer, ein Kind aus einem
Arbeiterhaushalt selten“. Nicht-Akademikerkinder bleiben
phasenweise hängen: selbst von denen, die eine Hochschulreife
erlangt haben, studieren dann im Vergleich zu Akademikerkindern
doch deutlich weniger. Die stärkste Trendlinie aber verläuft
zwischen Eltern mit und ohne Abitur. Auch wenn jemand einen
Hochschulabschluss hat ist für ihn noch lange nicht Schluss mit dem
Lernen: auch das mit einem Studium erworbene Wissen reicht nicht
für ein ganzes Erwerbsleben: Die Halbwertzeiten für Wissen,
Fähigkeiten und Kompetenzen haben sich verkürzt, die Anforderungen
der Arbeitswelt befinden sich im ständigen Wandel. Den Ansprüchen
von Beschäftigungsfähigkeit, der sogenannten Employability muss man
sowohl persönlich als auch sozial, fachlich und methodisch genügen.
Die Vorbereitung einer Bewerbung erfordert zu Beginn eine
gründliche Bestandsaufnahme: je gründlicher umso besser. Dabei
sieht sich der Bewerber mit drei Grundsatzfragen konfrontiert: Was
kann ich? Wer bin ich? Was will ich? Ohne detailliert begründete
und nachvollziehbare Antworten hierauf gleicht die Bewerbung einem
Blindflug über unbekanntes Gelände. Man kennt sie noch die guten
alten Kopfnoten eines Zeugnisses: Noten für Fleiß, Betragen,
Ordnung, Aufmerksamkeit. Weder Lehrer noch Schüler ordneten sie an
der ersten Stelle ihrer Bedeutungsskala ein. Sie wurden eher als
mehr oder weniger lästiges Beiwerk zum eigentlichen Zeugnis
gesehen. In den Blickpunkt gerieten sie allenfalls in brenzligen
Grenzsituationen wie beispielsweise gefährdeten Versetzungen,
manchmal vielleicht sogar als das berühmte Zünglein an der Waage.
Nach der der Frage „Was kann ich?“ werden unter dem Gesichtspunkt
der Marktorientierung zusätzlich die die Fragen „Wer bin ich?“
und „Was will ich?“ in den Mittelpunkt gerückt. Eine Antwort
auf diese Fragen gestaltet sich schon etwas schwieriger.
Anhaltspunkte hierfür können beispielsweise auch Referenzen
liefern, sofern sie nicht nur aus reiner Gefälligkeit bescheinigt
wurden. Zweites Informationsmittel in diesem Fragenkomplex wäre
dann der Lebenslauf. Hintergrund der beiden Fragen ist jedenfalls
die Gewissheit, dass die Person eines Bewerbers mehr ausmacht als
Noten in Ausbildungszeugnissen und standardmäßig aufpolierte
Formulierungen in Arbeitszeugnissen. Hier kommen jetzt wieder die
manchmal milde belächelten sogenannten „weichen“ Faktoren ins
Spiel. So besteht in der Wirtschaftspraxis weitgehend Einigkeit
darüber, dass die Managementfragen bezüglich der klassischen
Produktionsfaktoren weitgehend ausgereizt sind. Anders beim
Intellektuellen Kapital, d.h. den „weichen“ selten oder überhaupt
nicht gemessenen Faktoren: hier liegt die Managementzukunft noch
vor uns. Grundlage einer fast jeden Bewerbung ist der Rohstoff
„Wissen“. Es ist dieser Kapitalstock des Bewerbers, was die Sache
ausmacht. Die charakteristischen Merkmale eines Bewerbers werden in
seinem Intellektuellen Kapital abgebildet. Der kernige
Marketingsatz des „Change Knowledge into Cash“ findet hier seine
Berechtigung. Aus Sicht des Unternehmens bei dem man sich bewerben
will ist Wissen nicht nur ein weiterer Produktionsfaktor neben den
klassischen Faktoren Arbeit, Kapital, Grund und Boden – es ist
vielmehr heutzutage der bedeutendste Produktionsfaktor überhaupt.
In diesem Umfeld wird eine Personalbilanz auf den Schild gehoben
und zur Geschäftsgrundlage von allem gemacht. Das Konzept der
Personalbilanz soll ja gerade deshalb ins Spiel gebracht werden,
weil man beispielsweise vor dem Hintergrund einer Krise versuchen
muss, nicht nur die Aufmerksamkeit der mit Bewerbungen rundum
eingedeckten Personalentscheider zu wecken, sondern in diesem
Kontext auch nach neuen Wegen Ausschau halten sollte. Eine
Personalbilanz ist hierfür nicht nur deshalb geeignet, weil mit ihr
breit getretene und immer wieder eintönig wiederholte Pfade
verlassen werden. Gerade weil eine Personalbilanz noch nicht als
allseits gängiger Standardbegriff des Bewerbungsgeschehens
vereinnahmt wurde, könnte ein Bewerber damit demonstrieren, dass er
die Zeichen des Wandels erkannt und sich für seinen persönlichen
Werdegang andere Möglichkeiten vorgenommen hat. Aus Sicht des
Marktes ist zwischen struktureller und zyklischer Nachfrage nach
geeigneten Bewerbern zu differenzieren. Zyklische Stellenangebote
werden dem jeweiligen konjunkturellen Umfeld entsprechend auf- und
abgebaut. Dagegen folgt der strukturelle Stellenmarkt insbesondere
im Bereich hochqualifizierter Fachkräfte seinen eigenen Regeln, die
eine augenblickliche wirtschaftliche Lage auch überlagern können.
Hier sind vermehrt Kreativität, Professionalität und stellen- bzw.
unternehmensspezifische Bewerbungsstrategien gefordert. Für die
Zusammenstellung eines tragfähigen Gerüsts aus Bewerberfaktoren
können verschiedene Wege und Quellen genutzt werden. Erste
Ausgangsbasis dürfte zunächst der eigene Erfahrungshorizont des
Bewerbers sein. Er kennt sich und seine Situation wohl am besten.
D.h.: jedes Bewerbungsgespräch ist, auch wenn es erfolglos war,
eine Fundgrube für zukünftig verwertbare Erkenntnisse.
Voraussetzung hierbei ist eine detaillierte Auswertung und
Nachanalyse durch den Bewerber. Es muss genau und ausführlich
überlegt und beschrieben werden, welche Bewerberfaktoren vorkommen
können. Ein lückenhaftes Faktoren-Tableau als Grundlage für alle
darauf aufbauenden Überlegungen und Strategien kann immer nur ein
lückenhaftes Abbild erzeugen. Blindstellen im Spiegel eines
Bewerbungsprofils sind eine Gefahr dafür, dass etwas übersehen oder
sogar irreführend und falsch interpretiert werden kann. Auch solche
als zunächst eher unbedeutend oder vermeintlich als
vernachlässigbar angesehene Bewerberfaktoren können im
unübersichtlichen Räderwerk der dynamischen Wirkungsbeziehungen
erst später zu erkennende, aber trotzdem unersetzliche Nahtstellen-
und Brückenfunktionen haben, ohne die nur wenig geht. Welche
Chancen und Risiken beeinflussen die Entwicklungen des zukünftigen
Arbeitsplatzes? Wie kann der Bewerber resp. sein Intellektuelles
Kapital mit der Dynamik des Umfeldes, wie beispielsweise den
Auswirkungen einer Finanzkrise, umgehen? Sollte man ggf. eher
agieren statt nur reagieren? Aus welchen Einzelkomponenten setzt
sich das Intellektuelle Kapital zusammen, auf das der Bewerber bei
Verfolgung seiner Ziele und Erfüllung von Leistungsanforderungen
zurückgreifen kann?  Wie kann der Bewerber die Erfolgsfaktoren
seines Intellektuellen Kapitals bündeln und konzentrieren? Wo
liegen im speziellen Fall die Aktiva (Stärken, Chancen) und Passiva
(Schwächen, Risiken) in der Bewerberbilanz? Falls sich ein Bewerber
dafür entscheidet, die mehr oder weniger standardmäßige
Zusammenstellung von ansonsten üblichen Unterlagen um ein weiteres
Analysepaket zu erweitern (beispielsweise um sich von der Masse der
konkurrierenden Bewerbungen abzuheben und weitere
Alleinstellungsmerkmale für sich zu verbuchen) sollte er vorab
versuchen, hierzu eine weitere möglichst unabhängige Zweit-Meinung
einzuholen. Denn je nach Blickwinkel, mit dem man auf eine Person
schaut und diese beurteilt, kann auch die Bilanz im Ergebnis
unterschiedlich ausfallen. Im Consulting ist es nicht nur möglich,
sondern sehr wahrscheinlich innerhalb von nur wenigen Jahren
komplett verschiedene Wirtschaftszweige kennenzulernen sowie dort
jeweils ganz unterschiedliche Projekte zu bearbeiten. Ein so
gewonnener Erfahrungsschatz ist für den weiteren Berufsweg samt
Karriere von geradezu unschätzbarem Wert. Viele Consultants 
wechseln ohnehin nach einigen Jahren die Fronten, d.h. gehen mit
dem während ihrer Beratungstätigkeit erworbenem Wissen zu einem
Unternehmen oder machen sich selbständig. Im Consulting arbeitet
man mit vorwiegend sehr engagierten, inspirierenden und
hochqualifizierten Kollegen zusammen und trifft im Rahmen der meist
auf Managementebene angesiedelten Projekte bereits in jungen Jahren
auf wichtige (manchmal sogar prominente) Entscheidungsträger.
Bereits als Berufsanfänger kann man sehr schnell in die Position
eines Projektleiters gelangen. Dies alles bringt zwangsläufig mit
sich, dass es im Consulting keine klassischen Nine-to-Five-Jobs
gibt. Consultants müssen oft auch physisch bis an die Grenzen ihrer
Belastbarkeit gehen können. Niemandem wird etwas geschenkt: schon
gar nicht die guten Gehälter. Egal aus welcher Fachrichtung man
kommt: soziale Kompetenzen sind immer wichtig. Bewerbungsverfahren
bei Unternehmensberatungen sind sehr professionell und fordernd.
Kandidaten werden unter die Lupe genommen, insbesondere
hinsichtlich Einsatzbereitschaft, Flexibilität, Herangehensweise an
Problemstellungen (Fallstudien), Fähigkeit sich einen Überblick zu
verschaffen und ganzheitlich zu denken, Fähigkeit sauber und
logisch zu argumentieren, Fähigkeit komplexe Probleme transparent
nachvollziehbar (schriftlich) zu erläutern, Fähigkeit Sachverhalte
von mehreren Seiten aus zu betrachten und gezielt zu hinterfragen.
Welche Fächer studiert werden, ob eine Nachfrage für die
Absolventen dieser Fächer besteht, wie hoch die
Studienabbrecher-Quote ist, wie eine richtige Balance zwischen
Hochschulzugang und praktischer Ausbildung aussehen könnte – all
das interessiert oft nur am Rande. Im Ergebnis sind zu viele
Studierende mit dem von ihnen gewählten Fach nicht glücklich (und
gleichzeitig besteht ein Mangel an MINT-Absolventen und
qualifizierten Handwerksberufen). D.h. manch einer wäre in einer
dualen Ausbildung besser aufgehoben (statt Lebenszeit für ein
Studium einzusetzen, für das man nicht „brennt“ (und deshalb zu
wenig oder nichts führt und oft auch nicht zu Ende geführt wird).
Obwohl unbestritten ist, dass die Akademikerarbeitslosigkeit im
Durchschnitt niedriger als bei allen anderen Berufen ist, muss ein
Studium (unabhängig von der gewählten Fachrichtung) nicht in jedem
Fall die beste Lösung oder der einzig richtige Königsweg sein. Für
die Zusammenstellung eines tragfähigen Gerüsts aus Bewerberfaktoren
können verschiedene Wege und Quellen genutzt werden. Erste
Ausgangsbasis dürfte zunächst der eigene Erfahrungshorizont des
Bewerbers sein. Er kennt sich und seine Situation wohl am besten.
D.h.: jedes Bewerbungsgespräch ist, auch wenn es erfolglos war,
eine Fundgrube für zukünftig verwertbare Erkenntnisse.
Voraussetzung hierbei ist eine detaillierte Auswertung und
Nachanalyse durch den Bewerber. Wer das Glück einer guten Genetik
hat, eine gute Schule besuchen konnte und ein motivierendes Umfeld
(Elternhaus) hatte, befand sich hinsichtlich seiner
Berufsaussichten bereits im Vorfeld auf Erfolgskurs. Wer sich dann
noch mit Willenskraft vor allem auf längerfristige Ziele
konzentrierte hatte beste Karrierechancen. Vor allem pessimistische
Personen neigen dazu, erst beste Gelegenheiten zu ergreifen anstatt
sich für hochgesteckte, aber erst später erreichbare Ziele zu
entscheiden. Konzentrierte Arbeit mit Durchhaltevermögen mögen
manchmal etwas länger dauern, führt später aber umso
wahrscheinlicher zum Erfolg. Geduld kann für die Karriereplanung
oft der entscheidende Erfolgsfaktor sein: die Fähigkeit, sich nicht
sofort für das Erstbeste zu entscheiden, sondern sich (auch mit
Hilfe der Phantasie) konsequent auf die Zukunft zu konzentrieren,
wird am Ende oft belohnt. „Geduldige Menschen machen weniger
Schulden, planen realistischer, erliegen nicht den ersten, falschen
Impulsen, sind zukunftsorientiert und insgesamt zufriedener. Das
fängt bei der Berufsausbildung an und hört bei der Rente auf.“ Es
kommt darauf an, dass ein Bewerber in seinen Zielsegmenten über
genügend Ressourcen und Potenziale verfügt, um erfolgreich sein zu
können. Die Segmentierung, d.h. die genaue Definition und
Abgrenzung des Aktionsfeldes ist ein grundlegendes Planungselement
für die Zukunft. Die Ordnung der Bewerberfaktoren erhöht die
Transparenz und ermöglicht das Erkennen von Potenzialen. Aufgabe
der Segmentierung ist die Bildung von Faktorengruppen mit einer
weitgehend homogenen Problemlandschaft, weitgehend homogenen
Leistungsvorstellungen, Auflösung heterogener Strukturen (Zerlegung
des Bewerbungs-Portfolios  in homogene Teilgruppen), Analyse
von Segmentierungsmerkmalen zur Beschreibung des strategischen
Handlungsspielraums. Wenn die an Personen gestellten Anforderungen
auf deren verfügbaren Ressourcen übersteigen, gibt es als Folge
dieses Ungleichgewichtes Abnutzungserscheinungen. Auch ein Beruf,
der richtig Freude macht, führt irgendwann zur Erschöpfung:
chronischer Stress kann Reaktionszeiten, Gedächtnis u.a. in
Mitleidenschaft ziehen. Alphatiere sind Führungskräfte, „die von
sich selbst eingenommen sind, sehr ehrgeizig, wenig kooperativ, die
Verantwortung an sich ziehen und gut delegieren können.“ Und: sind
intelligent und können gut mit Verantwortung umgehen. Und: steigen
durch ihr klare Fokussierung auf messbare Ergebnisse schneller auf.
Wer niemals zuvor auch Mannschaftskapitän, Schulsprecher oder
ähnliches war, strebt eher eine Spezialistenlaufbahn als eine
Führungslaufbahn an. Das Peter-Prinzip nach dem man immer so lange
befördert wird, bis man überforder ist könnte so außen vor bleiben.
Alphatier zu sein, lässt sich nur schwer lernen: man wird es nicht,
man ist es (wie Beispiele aus Wirtschaft und Politik deutlich
machen). Immer schön positiv denken verhilft auch nicht jedem zu
Erfolg, denn: „indem man bereits als erreicht vorwegnimmt, was erst
noch durch Arbeit erreicht werden muss, kann die Motivation zur
Verfolgung des Ziels gelähmt werden“. Phantasieerfolge können dazu
verführen, die erwünschte Zukunft schon zu genießen, statt den
Erfolg (durch mühsames Planen) tatsächlich zu erarbeiten. Sollen
Ziele realistisch machbar sein, reicht es nicht aus, sich die
Zukunft nur in schönsten Farben auszumalen. Das Personalwesen muss
sich vergleichbar und messbar machen. So gibt es auch für
Personalentscheider eine softwarebasierte
Entscheidungsunterstützung. Damit soll u.a. sichergestellt werden,
dass für eine Stellenbesetzung nicht relevante Aspekte nicht in die
Entscheidung einfließen. Denn bei ansonsten üblichen
Auswahlprozessen seien „Verzerrungen“ nicht auszuschließen
(Menschen entscheiden nach ihren persönlichen Eindrücken und
Einstellungen: z.B. Alter, Geschlecht, Herkunft Studienort).
Dagegen könne eine Software Lebensläufe neutral durchforsten und
dann auf dieser Basis Handlungsempfehlungen erstellen. Vorschläge
der Maschinen seien daher objektiv(er). Trotzdem wird man auch in
Zukunft ohne Erfahrungswissen (und Bauchgefühl) der
Entscheidungsträger nicht auskommen und wohl auch nicht darauf
verzichten wollen (eine Software kann unterstützen aber nicht
ersetzen). Vor diesem Hintergrund wird allerdings der
Entscheidungsdruck auf den Verantwortlichen steigen (wenn er eine
Entscheidung gegen die Empfehlung der Maschine fällt). Denn die
optimale Personalauswahl ist von entscheidender Bedeutung. Auch
(oder gerade) im Wissenschaftssystem nimmt mit der Dynamik von
Forschungsprozessen der Wettbewerb um Ressourcen zu. Dadurch steigt
(zwangsläufig?) die Erwartung, Ergebnisse (und seien sie auch noch
so klein) immer schneller zu veröffentlichen. Zum anderen steigt
der Druck, in den wenigen Journalen mit hohem Impact-Faktor
publizieren zu müssen. Immer schneller, immer mehr publizieren
heißt: in der Wissenschaft rücken quantitative Faktoren immer
stärker in den Vordergrund: “wissenschaftsintern entwickelte,
spezialisierte Qualitätsbewertungen werden durch
wissenschaftsextern überprüfbare und vereinheitliche
Bewertungsverfahren (z.B. Ratings und Rankings) ersetzt“. Für das
forschende Personal birgt dadurch das Beschreiten ungewöhnlicher
Forschungswege eine hohes Risiko des Scheiterns in sich. „Darunter
leidet früher oder später die Qualität der Forschung. Es drohen
Situationen, in denen risikobehaftete Projekte gar nicht erst in
Angriff genommen werden und radikal neue Ideen keine finanzielle
Unterstützung finden.“ Von einem Wissenschaftler werden aber nicht
nur Publikationen, sondern auch Vorträge auf Fachkonferenzen,
renommierte Preise, hohe Drittmitteleinwerbungen, akademische
Lehrleistungen, Erfolge im Wissenstransfer, Engagement und
Erfahrung in der akademischen Selbstverwaltung, internationale
Kooperationen sowie Projektmanagement- und Führungskompetenzen
erwartet. Wurde jemand zum Manager aufgrund seiner Fähigkeiten,
sozialen Geschmeidigkeit, Zähigkeit? Oder wurde er erst durch
Integrantentum erfolgreich? Oder war es letztendlich nur ein
schlichter Zufall, der ihn nach oben brachte? Jedenfalls ist das
ganze Berufsleben immer ein Wechselspiel aus Talent, Anstrengung
und glücklicher Fügung (die sich nicht erzwingen lässt). Allerdings
sind Karrieren, die nur auf Glück und Zufall beruhen, auch nicht
unbedingt der Normalfall. Denn ohne Intelligenz, Wissen und Einsatz
kommt auch keine Karriere zustande (von nichts kommt nichts). Es
braucht also Leistung. Doch nicht alle, die etwas leisten, schaffen
eine erfolgreiche Karriere. Es muss also darüber hinaus
Einflussfaktoren geben, die den Unterschied ausmachen. Glück und
Zufall sind (und werden immer sein) die großen Unbekannten der
Leistungsgesellschaft. Erfolg ist aufgrund der Bestimmungsfaktoren
Glück und Zufall kein Grund zur Überheblichkeit.
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