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Rohmaterialien, Produktions-, Geschäfts- und
Vermarktungsprozesse sind für Konkurrenten notfalls schnell
verfügbar. Was im Gegensatz hierzu nicht schnell verfügbar gemacht
werden kann, sind Wissen, Fähigkeiten, Qualifikationen, Erfahrungen
oder Motivation von Personen - Menschliche Arbeit und Kompetenz als
Quelle von allem


In der Kaffeküche der Beratungsfirma  unterhalten sich
Nachwuchs-Consultants über das Für und Wider eines Startups.
Consultant 1 weiß zu berichten: „Nach Standorten liegen im
Durchschnitt der Jahre (2012-2014) Berlin und Hamburg mit der
höchsten Gründerquote an der Spitze (gefolgt von Bremen). Die
Stadtstaaten profitieren von ihrer Eigenschaft als Ballungsraum.
Kurze Wege sind besonders im Dienstleistungsbereich und Handel von
Vorteil. Berlin und Hamburg verdanken besonders ihrer Attraktivität
für die Medien- und IT-Branche einen überdurchschnittlich hohen
Anteil von Gründern in freiberuflichen Tätigkeitsfeldern“.



 



Consultant 2 hat aber so seine Zweifel: „Die Opportunitätskosten
der Selbständigkeit (Verzicht auf einen sicheren, gut bezahlten
Job) können eine hohe Hürde sein, die erst einmal überwunden sein
will (viele Erwerbsfähige entscheiden sich für einen Job und gegen
die Selbständigkeit). Darüber hinaus wirken sich auch
institutionelle Gegebenheiten der länderspezifischen
Gründungsförderung aus. Was macht den Erfolg eines Start-up aus?
die überzeugende Idee, Glück oder gute Beziehungen?“



 



Consultant 3: „Die jungen Techis und Business-School-Abgänger
entfliehen ihren südeuropäischen Krisenländern, verlassen
Skandinavien, Asien sowie Nord- und Südamerika“ und strömen an
einen Standort wie Berlin. Berlin sei „cool‘“, sei „the place to
be“. Dort erwartet sie zudem ein funktionierendes Startup-Ökosystem
(Gleichgesinnte, qualifizierte Mitarbeiter, Investoren): über die
Hälfte der Start-ups in Deutschland sitzt in Berlin ansässig (alle
20 Stunden eine Neugründung)“.



 



So interessant dies alles auch sein mag, alle drei müssen ihren
Anweisungen Folge leisten und sich als übergangsweise Mitglieder im
Projekt Wissen mit der ihnen zugeteilten Analyse von
Wissen-Humankapital auseinander setzen. Als Ausgangsbasis hat sie
der Senior Manager informiert: „Das Humankapital umfasst alle
Eigenschaften und Fähigkeiten, die einzelne Personen in ein
Unternehmen einbringen, z.B.: Mitarbeiterqualifikation, soziale
Kompetenz, Mitarbeitermotivation, Führungskompetenz. Humankapital
ist im Besitz der betreffenden Person und verlässt mit ihr das
Unternehmen. D.h. das spezifische Wissen eines Unternehmens ist zu
einem bedeutenden Teil in Köpfen gespeichert. Je wissensintensiver
die Leistungen des Unternehmens sind, um größer ist die Bedeutung
dieses in Köpfen gespeicherten Wissens. Somit sind Mitarbeiter
immer auch Produzenten und Inhaber immaterieller Vermögenswerte.
Das heißt, Verlust von Wissensarbeitern bedeutet somit immer auch
Kompetenzverluste.“



 



Consultant 1 stellt die Frage: „Wann ist ein Unternehmen
erfolgreich? In jedem Fall spielt der menschliche Faktor des
Erfolgs eine große Rolle: dauerhafter Erfolg hängt zuerst immer von
Mitarbeitern und Kunden, also Menschen ab. Diesen ist wichtig, dass
sie sich ernst genommen und gerecht behandelt fühlen. Als
Mitarbeiter sind sie dann motivierter, engagierter und fester in
das Unternehmen eingebunden. Sie fühlen sich auch für den Erfolg
verantwortlich. Auch Kunden wollen sich in ihren Wünschen
verstanden fühlen. Die Ressource "Humankapital" weist somit eine
Reihe charakteristischer Merkmale auf“. Wertschöpfung: menschliche
Arbeit wird zunehmend als Quelle für betriebliche Wertschöpfung
erkannt, sie ist jedoch nicht von den Personen, die sie leisten, zu
trennen. Wertvorstellungen: Menschen in Organisationen sind keine
passiven Gestaltungsobjekte, sondern Träger von Zielen,
Bedürfnissen, Wertvorstellungen und der Möglichkeit des
(re-)aktiven Handelns, was sich u.a. in der Aversion gegenüber
(zusätzlicher) Steuerung/Kontrolle manifestiert.



 



Entscheidungen: Personalentscheidungen haben einen hohen internen
politischen Charakter und lösen im Gegensatz zu Sachentscheidungen
längerfristige, nicht-lineare Wirkungsketten aus. Messprobleme:
viele personalwirtschaftliche Tatbestände entziehen sich einer
quantitativen oder gar monetären Erfassung und erfordern die
Berücksichtigung qualitativer Daten und
Indikatoren.        
Einflussfaktoren für Humankapital sind beispielsweise: Aus- und
Weiterbildung, Erfahrungen und Kompetenzen aufbauen, Mitarbeiter
motivieren. Nichtwissen/ Nichtbeachtung in diesen Fragen/
Einflussfaktoren kann sich heutzutage kein Unternehmen mehr
leisten.



                                  



Für das Projekt-Unternehmen geht es nach Ansicht von Consultant 2
beim Humankapital um Fragen wie: „welches Wissen und welche
Kompetenzen sind relevant? welches Verhalten und welche
Einstellungen sind für erfolgreiches Arbeiten wichtig/ notwendig?
was müssen Mitarbeiter bei einer Neueinstellung mitbringen? was
müssen Mitarbeiter lernen? wie werden geeignete Mitarbeiter
gefunden, eingestellt, gehalten? wie werden Mitarbeiter ausgebildet
und weiterqualifiziert?  wie werden die Kompetenzen der
Mitarbeiter gestärkt und systematisch weiterentwickelt? wie wird
die Mitarbeitermotivation und  -zufriedenheit sichergestellt?
Wie wird die Leistung der Mitarbeiter gefordert und gefördert?“



  



Menschen und Informationen/ Wissen sind das wertvollste Kapital.
Rohmaterialien, Produktions-, Geschäfts- und Vermarktungsprozesse
sind für Konkurrenten notfalls schnell verfügbar. Was im Gegensatz
hierzu nicht schnell verfügbar gemacht werden kann, sind Wissen,
Fähigkeiten, Qualifikationen, Erfahrungen, Motivation von Personen.
Eine Hauptaufgabe der Wissensbilanz besteht deshalb darin, dazu
beizutragen, den Einfluss des Intellektuellen Kapitals auf das
Betriebsergebnis als Hebelkraft zu nutzen. Beim Humankapital 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.



 



Nach der Recherche von Consultant 1 manifestiert sich Wissen sowohl
in internen Kommunikationsnetzwerken, dem „Unternehmensgedächtnis“,
als auch im Verbund mit externen Kooperationspartnern: „Ein
umfassendes Wissensmanagement ist somit entscheidend für zukünftige
Markterfolge. Gegenüber dem Management klassischer
Produktionsfaktoren hat das Management des Wissens seine Zukunft
noch vor sich. Wissen ist die einzige Ressource, die sich durch
Gebrauch vermehren lässt. Zu hinterfragen wäre: wie können
Unternehmen mit der Dynamik des sie umgebenden Umfeldes mithalten?
aus welchen individuellen und kollektiven Wissensbeständen setzt
sich die Wissensbasis zusammen, auf die das Projekt-Unternehmen zur
Lösung seiner Aufgaben zurückgreifen kann? besitzen die Mitarbeiter
die notwendigen Fähigkeiten, um das vorhandene Informationsangebot
produktiv nutzen zu können?“



 



Consultant 2 erweitert diesen Blickwinkel noch: „Die kleinste
Einheit des Wissensmanagements ist demnach das Individuum als
Träger von Fähigkeiten und Besitzer von Erfahrungen. Häufig ist der
Organisation nur ein Teil dieser Fähigkeiten (z.B. Ausbildung,
Sprachkenntnisse) bekannt. Diese bekannten Daten bilden aber nur
einen Teil der Mitarbeiterfähigkeiten ab: wer die Fähigkeiten der
Mitarbeiter nicht kennt, verpasst die Gelegenheit, sie zu nutzen!
(mangelnder Zugriff auf internes Expertenwissen). Die im
Projekt-Unternehmen vorgefundenen Problemstellungen werden
gruppiert und zu größeren Problemkategorien zusammengefasst.
Maßnahmen der externen Wissensidentifikation beziehen sich auf die
Analyse und Beschreibung des Wissensumfeldes des Unternehmens. Es
sollte ein aktueller und detaillierter Überblick über die internen
Fähigkeiten und Wissensbestände geschaffen werden“.



 



In seinem Büro hängt der Senior Manager seinen Gedanken nach:
„Niemand ist eine Insel, auch eine Schule nicht, mag sie auch noch
so sehr ihren eigenen Kosmos hegen und pflegen. Es geht von der
Innen- zur Außenbetrachtung, daran geht kein Weg vorbei. Die
Ausstattung mit der Schlüsselressource „Wissen“, d.h. hoch
qualifizierten Arbeitskräften bestimmt nicht nur den Erfolg seines
derzeitigen Kunden, sondern zu einem wesentlichen Teil auch die
zukünftigen Perspektiven eines ganzen Standortes (hinsichtlich
Realisierung von Wachstumspotenzialen, Bewältigung des
Strukturwandels zu wissensintensiven Wirtschaftsbereichen). Es ist
nicht zuletzt das Bildungsniveau der Beschäftigten von dem es
abhängt, inwieweit an einem Standort technologische Neuerungen
hervorgebracht und adaptiert werden können. Die Qualifikation ist
eine grundlegende Voraussetzung für die Innovationsfähigkeit und
einen notwendigen Strukturwandel zur Wissensökonomie. Dabei werden
die kritischen Stimmen zu der unter dem Markennamen Pisa bekannt
gewordenen Kompetenzmessung von Schulen und Schülern lauter. Als
Folge des Pisa-Effektes würden nationale Traditionen unterlaufen
und dabei ein von der Wirtschaft entlehntes Qualitätsmanagement
imitiert. Da über Pisa Druck ausgeübt werde, Erziehungs- und
Bildungsangebote an den Erwartungen der Wirtschaft auszurichten,
würden die Grenzen zwischen Bildung und Ökonomie überschritten. Mit
Pisa würde Unterricht zum Produktionsprozess degradiert. Der
Funktion des Erziehens werden rein ökonomische Denkweisen mit
Wachstumsideologien und Renditestreben übergestülpt. Da Pisa in
Form periodischer Messungen erfolgt, wird im Maschinenraum
ständiger Druck nach angeblichen Verbesserungen erzeugt. Die Frage
nach dem Wie von Verbesserung bleibt unbeantwortet. Manche
argwöhnen gar, dass Deutschland über den Pisa-Druck auf
Bildungssysteme und dezentralisierte Schulsysteme die Gefahr einer
kulturellen Entwurzelung drohen könne. Man mag Ranglisten nun mögen
oder nicht. Man muss sich mit ihrer Existenz abfinden.“
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