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Potenziale.und Schwachen durch eine
personliche Wissensbilanz erkennen

In den letzten Monaten erlebte das
sogenannte Personliche Wissens-
management einen Boom: In Semi-
naren und Vortrdgen wurde es in-
tensiv diskutiert. Schaut man
allerdings bei den meisten Angebo-
ten genauer hin, so findet man den
sprichwortlichen alten Wein in neu-
en Schlauchen: Was als Persoénliches
Wissensmanagement daher kommt,
sind die alten Dauerbrenner Ar-
beits- und Aufgabenorganisation
gepaart mit individuellem Zeitma-
nagement. Doch erschopft sich Per-
sonliches Wissensmanagement in
Zeiten der individualisierten Wis-
sensarbeit tatsachlich in diesen or-
ganisatorisch-operativen Tatigkei-
ten? Ist seine Gestaltung fiir einen
modernen Wissens-Entrepreneur
nicht eine deutlich anspruchsvollere
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Herausforderung? Und wenn ja,
welche Instrumente konnen dabei
hilfreich sein?

Im Wissensmanagement-Netzwerk OWL
entstand die Diskussion Uber Personli-
ches Wissensmanagement urspringlich
aus der Frage nach einer méglichen Al-
ternative zum organisationalen Wis-
sensmanagement: Was tun, wenn man
als Verantwortlicher erkennt, dass die
Hurden fur ein Wissensmanagement
hoch sind und viel Aufklarungs- und
Uberzeugungsarbeit notwendig sind,
um diesen Prozess erfolgreich zu initiie-
ren und dann auch nachhaltig zu gestal-
ten? Eine Alternative kdnnte darin lie-
gen, nichtden organisationalen, sondern
den individuellen Aspekt von Wissens-
management zu beleuchten. Das heift,
die Mitarbeiterkompetenz zum Personli-
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Persénliches  Wissensmanage-
ment kann ein alternativer Ein-
stieg zum organisationalen Wis-
sensmanagement sein.

Dabei geht Personliches Wissens-
management deutlich Uber das
Ubliche Selbst- und Zeitmanage-
ment hinaus und betrachtet die
personliche Entwicklung auch als
strategisch gesteuerten Prozess.
Die Personliche Wissensbilanz kann
als Instrument eingesetzt werden.
Sie beruht auf der eigenen Vision
und einer individuellen Strategie,
um seine Ziele zu erreichen.

Das Ergebnis ist ein Stdrken-
Schwéchen-Profil der eigenen
Person.
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chen Wissensmanagement anzuheben.
Nach Daflrhalten der Mitglieder des
Wissensmanagement-Netzwerks OWL
ist das ein sinnvoller Weg, der mit weni-
ger Hirden versehen und somit unab-
hangiger von den organisatorischen
Rahmenbedingungen ist. AuBerdem
wird damit ein konkreter ,,Schmerz” an
die Mitarbeiter weitergegeben, sodass
Neugier auf und Akzeptanz fur das The-
ma vorhanden sind.

Personliches Wissensmanagement kann
fur eine Organisation den (einfacheren?)
Einstieg in das komplexe und schwer
fassbare Thema Wissensmanagement
darstellen und den Weg fur weitere, or-
ganisationale MaBnahmen ebnen. Zwei
Ansatzpunkte — die zunehmende Bedeu-
tung individualisierter Wissensarbeit und
der erleichterte Einstieg in ein organisati-
onales Wissensmanagement — laufen auf
dieselbe Fragestellung hinaus: Wie kann
man Persdnliches Wissensmanagement
jenseits von Zeit- und Selbstmanagement
gestalten?

Personliche Wissensbilanz

In der Wissensbilanz geht man von ei-
nem Geschaftsmodell, bestehend aus
Vision/Strategie, Prozesse und Ergebnis-
se/Ziele als Grundelemente jeder Orga-
nisation aus. Dieses Geschaftsmodell ist
als Input zu verstehen, auf dem die ei-
gentliche Wissensbilanzierung aufbaut.

Wer allerdings schon Wissensbilanzen,
vor allem in kleinen und mittelstandi-
schen Unternehmen begleitet hat, weif3,
dass die Erarbeitung oder vielmehr das
Bewusstmachen dieser Grundgegeben-
heiten oft die erste Aufgabe ist. So auch
bei der Personlichen Wissensbilanzie-
rung: Jeder Einzelne hat seine eigene
Vision und seine Strategie, um diese
Vision zu erreichen. Gleichzeitig hat je-
der personliche Ziele, wie z. B. finanziel-
le Sicherheit, Work-Life-Balance oder
personliche Entwicklung. Doch wie in
den Organisationen auch, ist vieles im-
plizit oder wenig reflektiert.

Die Erfahrungen aus der Erprobungs-
phase zeigen, dass das Geschaftsmodell
auch auf die individuelle Ebene Ubertra-
gen werden kann, auch wenn einzelne
Begrifflichkeiten zunachst befremdlich
erscheinen. Interessanterweise gelingt
dies sogar mit den Geschaftsprozessen.
Erster Schritt der Personlichen Wissens-
bilanz ist also die Reflexion und konkre-
te Benennung der personlichen Vision,
Strategie und Ziele. Sich dartber Klar-
heit zu verschaffen, ist, wie bei der or-
ganisationalen Wissensbilanz auch,
schon ein erster Mehrwert.

Der nachste Schritt der Wissensbilanzie-
rung ist die Antwort auf die Frage nach
den relevanten Einflussfaktoren, die fur
jeden andere sein kénnen: Was kann
mich dabei unterstiitzen/behindern mei-
ne personlichen Ziele zu erreichen?

Individuell Infrastruktur/Rahmenbedingungen | Beziehungen/Netzwerk
Fachkompetenz [T-Werkzeuge Externe Fachleute
Methodenkompetenz | Arbeitsplatzausstattung Kunden

Arbeitsorganisation Datenbanken

Zugange zu Informationen/

Mitarbeiter/Kollegen

Kreativitat

Arbeitszeitgestaltung

Freunde

Familie

Beispiele fir relevante persénliche Einflussfaktoren

Auf personlicher Ebene hilft hier eine
Unterteilung in die drei intellektuellen
Kapitalarten:

e Das Humankapital wird zum indivi-
duellen Kapital:

Was bringe ich selbst mit, um meine
Ziele zu erreichen?

Hier sind die personlichen Kompe-
tenzen und Fahigkeiten zu finden,
die je nach personlichem Geschafts-
modell Uber das hinaus gehen kon-
nen, was i.e.S. fur die tatsachliche
Arbeit benotigt wird und was derje-
nige folglich in die Organisation, in
der er tatig ist, einbringt.

e Das Strukturkapital wird zur person-

lichen Infrastruktur:
WelchepersdnlichenRahmenbeding-
ungen haben einen Einfluss auf mei-
ne Zielerreichung?
Hier geht es vorrangig um Arbeits-
werkzeuge, aber auch um , weiche”
Rahmenbedingungen, wie z.B. die
Gestaltung der eigenen Arbeitszeit,
die hinsichtlich eines Zieles z.B. zur
Work-Life-Balance ausschlaggebend
sein kann.

e Das Beziehungskapital wird zu Be-
ziehungen/Netzwerk:

Wer in meinem personlichen Netz-
werk ist im Hinblick auf meine Ziele
von Bedeutung?

Hier ist der Unterschied zur organi-
sationalen Wissensbilanz ggf. am
deutlichsten, weil auch wichtige pri-
vate Beziehungen zu Familie und
Freunden eine Rolle spielen.

Die Reflexion:
personliche QQS-Bewertung

Sind die personlichen Einflussfaktoren
definiert, beginnt die eigentliche Bilan-
zierung, also die Bewertung der Faktoren
in den bekannten drei Dimensionen:

e Quantitat: Ist der Faktor ausreichend
vorhanden, um die Ziele zu errei-
chen?

e Qualitét: Ist der Faktor ausreichend
gut, um die Ziele zu erreichen?

e Systematik: Wird der Faktor syste-
matisch genug weiterentwickelt, um
die Ziele zu erreichen?

Am Beispiel der personlichen Methoden-
kompetenz kénnten die Fragen lauten:
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e Quantitdt: Kenne ich ausreichende
Methoden, um meine Ziele zu errei-
chen?

e Qualitdt: Beherrsche ich die mir be-
kannten Methoden gut genug, um
meine Ziele zu erreichen?

e Systematik: Entwickele ich meine
Methodenkompetenz systematisch
genug weiter, um meine Ziele zu
erreichen?

Ein weiteres Beispiel ist die Arbeitszeit-
gestaltung:

e Quantitdt: Habe ich ausreichend Zeit
zur Verfligung, um meine Ziele zu
erreichen?

e Qualitat: Nutze ich die mir zur Verfug-
ung stehende Zeit ausreichend?

e Systematik: Kann ich ausreichenden
Einfluss auf meine Arbeitszeitgestal-
tung nehmen?

Vor allem das Beispiel ,, Arbeitszeit — Sys-
tematik” zeigt, dass das Formulieren der
richtigen Fragen, auf deren Basis die Be-
wertung vorgenommen wird, nicht im-
mer einfach und naheliegend ist. Nichts-
destotrotz ist ein sorgfaltiges Formulieren
der Fragestellung wichtig, um in der Be-
wertung zu verlasslichen und interpre-
tierbaren Ergebnissen zu kommen.

Die Bewertung findet bei der Personli-
chen Wissensbilanz nicht in einem Work-
shop statt, sondern ist tatsachlich eine
personliche Selbsteinschatzung: D. h. man
setzt sich mit seinem individuellen intel-
lektuellen Kapital auseinander. Natdrlich
ist es denkbar, auch hier andere Meinun-
gen einzuholen, z.B. wichtige Vertreter
aus der Sparte ,Beziehungen/Netzwerk”
um deren Einschdtzung zu bitten und
diese mit seinem Eigenbild abzugleichen.
Hier bietet die Personliche Wissensbilanz
einen guten Ansatz zu einem strukturier-
ten Selbstbild-Fremdbild-Vergleich.

Das Ergebnis: Ich kenne mich und
meine Verdnderungspunkte besser

Wie auch bei der organisationalen Wis-
sensbilanz ist das Ergebnis ein Starken-
Schwaéchen-Profil, das Profil der eigenen
Person und daraus abgeleitet die per-
sonlichen VeranderungsmaBnahmen,
z.B. starkere Vernetzung mit Fachexper-
ten, bessere Gestaltung des Arbeitsplat-
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zes, Regenerationsprozesse starker eta-
blieren, personlichen Planungsprozess
verstetigen, private Freundschaften bes-
ser pflegen usw.

Und wie bei der organisationalen Wis-
sensbilanz besteht die Herausforderung
darin, diese MaBnahmen konsequent
umzusetzen.

Worauf man bei der Personlichen Wis-
sensbilanz verzichten kann, ist die Erfas-
sung der Wirkungszusammenhéange,
die im komplexen System einer Organi-
sation aufzeigen soll, an welcher Stelle
die wirkungsmachtigsten Hebel fur Ver-
anderungen anzusetzen sind. Bei einer
Personlichen Wissensbilanz sollte die
eigene Intuition und Selbstkenntnis aus-
reichen, um die dringlichsten Verande-
rungen zu definieren.

Erste Eindriicke

Man benotigt ein gehoriges MaB an
Selbstreflexion, um mit dieser Betrach-
tung zurecht zu kommen. AuBerdem ist
die Anwendung auch Typ-Sache: Méch-
te ich mein Leben planerisch betrach-
ten? Wo bleibt die Spontanitat?

Auch sind manche Fragen schwierig zu
beantworten. Gleichzeitig erkennt man

oft gerade dort seine eigenen Potenziale
und Schwachen sowie die Interessens-
konflikte, in denen man personlich steckt
(Beispiel Work-Life-Balance). Dies sind in
der Regel keine echten Uberraschungen,
sondern die Bestdtigung eines bereits
mehr oder weniger diffus vorhandenen
Bauchgefihls. Trotzdem kann diese struk-
turierte Reflexion und Darstellung dabei
helfen, bestimmte Dinge (endlich) auch
einmal anzugehen, weil sie gleichsam
fassbarer und beeinflussbarer erscheinen.

Der groBBe Nutzen liegt in der Selbstre-
flexion, die durch eine AuBenwahrneh-
mung sinnvoll erganzt werden kann:
Wie beurteilen andere die eigene sozia-
le oder methodische Kompetenz?

Wie soll es weiter gehen?

Dieser Artikel ist die erste weitreichen-
dere Vorstellung des Ansatzes zur Per-
sonlichen Wissensbilanz. Die Autoren
Christian Keller und Gabriele Vollmar
freuen sich Gber Anregungen zur Wei-
terentwicklung oder ggf. eigene Erfah-
rungsberichte beim Selbsttest.

Literatur:

[1] www.akwissensbilanz.org




