Titelthema Wissen ist Macht?
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Im Zeitalter der Wissens- und In-
formationsgesellschaft gewinnt der
beriihmte Satz von Rumpelstilzchen
mehr und mehr an Bedeutung. Or-
- ganisationen und.ihre Mitarbeiten-
den definieren sich iiber ihr Wissen,
welches anhand von Zahlen, Daten
und Fakten gemessen wird. Daher
entwickeln immer mehr Organisa-
tionen Strategien, um das vorhan-
dene Know-how zu verwalten und
einen optimalen Informationstrans-
fer zu gewahrleisten. Allerdings
bringen Mitarbeitende ihren Wis-
sensvorsprung noch immer mit
Macht in Verbindung. Eine Weiter-
gabe dieser Ressource kommt fiir
sie daher haufig einem méglichen
Machtverlust gleich. Folglich kann
die Optimierung der Wissensver-
mittlung nur gelingen, wenn die
Verantwortlichen auch die zwi-
schenmenschlichen Belange der
Know-how-Trager beriicksichtigen.
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I Marchen , Rumpelstilzchen”?
Gebridern Grimm will der arme
vor dem Kénig einen- begonders guten
Emd_y nen, indem er ihm erzak It
“dass seine Tochter Stroh zu Gold spln—
nen kann — was jedoch nicht stlmmt'
Der Kénig stellt die Tochter auf die
Probe: Unter Androhung des Todes
sperrt er sie in eine Kammer voller
Stroh, welches sie tber Nacht in Gold
verwandeln soll. Sie ist verzweifelt und
hat Angst — bis Rumpelstilzchen er-
scheint und ihr anbietet, den Auftrag
fur sie zu erledigen. Allerdings verlangt
er fur seine Tat eine Gegenleistung und
erhalt ihre Halskette. Als der Konig dar-
aufhin in einen wahren Goldrausch
verfallt, ist die Mullerstochter weiterhin
auf Rumpelstilzchens Unterstitzung an-
gewiesen — mit der Konsequenz, dass
sie ihn auch weiterhin fUr seine Hilfe
entlohnen muss. Schlussendlich fordert

Kurz gefasst:

e Zwischenmenschliche Belange
sind ausschlaggebend flur einen
erfolgreichen Wissenstransfer.

e \Vertrauen und Wertschatzung
ermoglichen eine offene Kom-
munikationskultur.

* Entscheidungstrager und Fih-
rungskrafte sind in Organisatio-
nen die Vorbilder fir die Wis-
sensvermittlung.
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Es sogar ihr erstgebon;énes Kind. Als
dieses auf die Weft kommt und
Rumpelstilzéhen seinén Lohn einfordert,
wird es erkannt~énd verraten. In der
Folge vernichtet es sich und damit sein
Spezialyvissen — Stroh zu Gold spinpen
zu‘konl:ven am Ende selbst vor Wut i
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lisch” erkennen, wie “komplex oft die
Wissensverteilung in Untefnehmen-und
Organisationen__ist==EinAnbieter (der

_Mullery~behauptet, dass sein Unter-

nehmen mit seinen Mitarbeitenden (der
Tochter) ein besonderes Wissen und
spezielle Kompetenzen hat, welche in
Wirklichkeit nicht vorhanden sind. Der
Kunde (der Kénig) will dieses Wissen
unbedingt in Anspruch nehmen. Die
Erwartungen an die Mitarbeitenden (die
Tochter) und der Druck, der auf ihnen
lastet, sind-groB.-\Vollig-unerwartet ver-
fugt in solchen Situationen haufig ein
Dritter (das Rumpelstilzchen) Gber das
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bendtigte Know-how und kann das
Problem l&sen. Derjenige gibt jedoch
sein Wissen und seine Kompetenz
nicht preis, weil er sich selbst dartber
definiert und seine Existenz darauf
aufgebaut hat. Er will flr sein Wissen
stets Gegenleistungen und macht sich
unersetzlich. Es ist jedoch nur eine Frage
der Zeit, bis er seine ,Wissens”-Macht
verliert und sich selbst schadet.

Was kénnen wir von Rumpelstilzchen
lernen? Die Macht obliegt scheinbar
demjenigen, der Uber seltenes (Spezial-)
Wissen verflgt. Sind Wissen und Kom-
petenzen also ein personliches Macht-
instrument? Wie gehen Mitarbeitende
mit dieser Macht um? SchlieBlich ist je-
de Person ein Wissenstrager — unab-
hangig davon, in welcher Hierarchie-
ebene, Funktion oder Aufgabenstellung
sie tatig ist. FUr Unternehmen sind
Mitarbeitende mit hohem Spezialwis-
sen einerseits ein Risiko, andererseits
enorm wertvoll. Denn sie erméglichen
es, den Kunden ,Koénig” zufriedenzu-
stellen. Und genau diese Aufgabe mis-
sen sie tagtaglich erfillen. Wo immer
ihre Kunden sind, extern auf dem Markt
oder intern im Unternehmen, sie stehen
im Wettbewerb mit anderen Anbietern.
Kundenorientierung bedeutet, mit Wis-
sen und Kompetenzen zu dienen.

Die Fahigkeit, mit Macht umzuge-
hen

Fur Mitarbeitende in wichtigen Verant-
wortungspositionen sind entwickelte
Personlichkeitskompetenzen unabding-
bar. Im Speziellen bendtigen sie die
Fahigkeit, die ihnen zur Verfligung ge-
stellte Macht zur Entwicklung des Un-
ternehmens einzusetzen. Unternehmen
brauchen Schlisselpersonen, die tat-
kraftig sind, Entscheidungen treffen und
flr diese mit allen Konsequenzen Ver-
antwortung Ubernehmen. Diese ,Ma-
cher” und ,Macherinnen” bestechen
meist durch ihr vernetztes Denken und
ihr umfassendes Wissen. Sie sind offen
fir Neues und zeigen Interesse an
Themen — auch auBerhalb ihres Auf-
gabengebietes. Der Marktwert solcher
Wissenstrager und Schliisselpersonen
ist hoch. Je mehr sie wissen, was ande-
re nicht wissen, desto wertvoller sind
sie. Was geschieht nun, wenn sie ihr
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Wissen weitergeben? Denken wir an
Rumpelstilzchen: Senken sie dann ihren
Marktwert? Hatte das kleine Mannlein
der Mullerstochter das Goldspinnen bei-
bringen sollen?

Was bringt es den Wissenstragern,
wenn sie ihre Mitarbeitenden fordern,
ihnen bei Problemen weiterhelfen und
sie dadurch aus- und weiterbilden? Was
passiert, wenn diese immer mehr Wis-
sen erlangen und die Schlisselperso-
nen somit plotzlich ersetzbar sind?
Oder wenn die ,Lehrlinge” besser wer-
den als der ,Meister” und er folglich
nicht mehr gebraucht wird? Da sind
Lebensweisheiten wie die folgenden
leichter ausgesprochen als umgesetzt:
.Der beste Meister sorgt dafir, dass
sein Schiler besser wird als er.” Oder:
.Der beste Schiler ist der, der besser
wird als sein Meister.”

Das Wissen, welches ein Mitarbeitender
in das Unternehmen einbringt, und die
Macht Uber dieses Know-how, sind
kein Garant fur personliche Sicherheit.
Oft fuhlen sich genau die herausragen-
den Wissenstrager unsicher und versu-
chen deshalb, durch besondere Leis-
tungen ihre Macht zu bewahren. Ohne
sich dessen tatsachlich bewusst zu sein,
halten viele ihr Wissen zurlick. Sie ha-
ben Angst, ihre Macht zu verlieren, sich
Uberflissig zu machen oder im Ver-
gleich zu anderen Uber zu wenige
Kompetenzen zu verfligen.

Wissensmanagement beschéaftigt sich
meist mit den messbaren Faktoren des
Wissenstransfers und weniger mit den
menschlichen Aspekten, wieUnsicherheit
und Angsten. Doch Vorsicht: Je unsi-
chererer ein Mensch ist und je weni-
ger Vertrauen er in sich selbst und sein
Umfeld hat, desto mehr Wissen halt er
zurlick.

Zwischenmenschliche Themen des
Wissenstransfers

Unternehmenslenker, Wissensmanager
und Personalverantwortliche kénnen
viel dazu beitragen, den zwischen-
menschlichen Wissenstransfer zu entwi-
ckeln und zu starken. Dabei sollten sie
stets die personlichen Faktoren der
Mitarbeitenden im Auge behalten und

priifen, ob und wie diese den Wissens-
transfer verhindern. Die folgenden As-
pekte helfen, die Wissensvermittlung zu
optimieren und erfolgreich voranzubrin-
gen.

Besteht im Unternehmen eine Ver-
trauenskultur?

Je gréBer die Vertrauenskultur in einem
Unternehmen ist, desto offener und
freier gehen die Mitarbeitenden mit ih-
rem Wissen um. Herrscht hingegen
Verunsicherung vor, sind die Menschen
argwohnisch. Sie ziehen sich in sich zu-
rick oder stehen in Konkurrenz zuein-
ander. Der Wissenstransfer wird verhin-
dert. Womdglich kommen sogar falsche
Informationen in Umlauf. Ein solcher
Missbrauch von Wissen zieht einen
Vertrauensbruch nach sich, der wieder-
um destruktiv im Unternehmen wirkt.
Misstrauen vergiftet den gesunden
Wissenstransfer zwischen den Mitar-
beitenden und somit in der gesamten
Organisation. Eine etablierte Vertrau-
enskultur ist somit ein wichtiger Mei-
lenstein auf dem Weg zu einem erfolg-
reichen Wissenstransfer.

Sind die Wissenstrdger identifiziert?
Werden ihre Potenziale genutzt?
Unerkannte Wissenstrager sind meist
stark in operativen Arbeitsprozessen in-
volviert. |hre Fahigkeiten werden oft
Ubersehen, da sie ihre Konzentration in
ihre Aufgabe und die Zufriedenstellung
der Kunden legen. Sie erbringen ihre
Leistungen, ohne viel darliber zu spre-
chen und sich anzupreisen. Oft nehmen
die Verantwortlichen solche Kompe-
tenztrager durch ihre betont introver-
tierte Herangehensweise oder ihre be-
scheidene Einstellung zu wenig wahr.
Ihre vielen wertvollen Erfahrungen wer-
den kaum genutzt und auch nicht zur
Weiterentwicklung in das Unterneh-
men zurlcktransferiert. Die Verantwort-
lichen sind daher gefordert, gezielt
nach Wissenstradgern Ausschau zu hal-
ten und sie einzuladen, ihr Wissen zu
teilen und sich Uber das Operative hin-
aus einzubringen.

Erhalten Treiber des Wissenstransfers
die erforderliche Wertschdtzung?

Diejenigen Mitarbeitenden, die ihr Wis-
sen vermehren und weitergeben, brin-
gen Mehrwert in das Unternehmen.
Diese Leistung muss die Organisation



Titelthema Wissen ist Macht?

als solche erkennen und wertschatzen.
Anerkennung bestatigt den Mitarbei-
tenden, dass ihr Wissen wichtig ist; sie
motiviert sie und ihr Umfeld, sich noch
mehr einzubringen. Wer das Know-how
anderer in Anspruch nimmt, sollte sich
daher stets angemessen daflr bedan-
ken und offen zeigen, welchen Mehr-
wert er durch das neu hinzugewonne-
ne Wissen erfahrt.

Wie lernbereit und offen sind die Or-
ganisation und ihre Mitarbeitenden
wirklich?

Offenheit fur Neues und die Fahigkeit,
die eigenen Standpunkte zu hinterfra-
gen, sind die Voraussetzungen fur le-
benslanges Lernen. Je selbstsicherer ein
Mensch in seiner Persénlichkeit ist, des-
to unvoreingenommener kann er mit
Feedback und Kritik umgehen. Er ist
bereit zu lernen und dankbar fur jeden
Hinweis, der ihn in seinen fachlichen
Kompetenzen und seiner Personlich-
keitsentwicklung weiterbringt. Als Vor-
aussetzung daflr dient eine offene
Unternehmenskultur, die den Umgang
mit Fehlern und Schwéchen erlaubt,
ohne sie vertuschen zu wollen.

Wie offen und ehrlich zeigen sich die
Kunden? Werden sie als Quelle fiir die
Unternehmensentwicklung erkannt?
Kunden sind meist der Ausléser fir die
Produkt- und Unternehmensentwick-
lung, sie sind Innovationstreiber. Sie
helfen, die Qualitadt zu erhdhen und zu
sichern. Unternehmen, die diesen Riick-
lauf von ihren Kunden dankbar anneh-
men, kédnnen mit deren Unterstlitzung
rechnen. Jene Kunden, die sich bei ih-
ren Lieferanten beschweren, regen zur
Selbstreflexion an und zeigen Problem-
felder auf. Um diesen Input nutzen zu
kédnnen, missen die Mitarbeitenden je-
doch Uber eine innere Persénlichkeits-
starke verflgen. Andernfalls suchen sie
die ,Schuld” schnell beim Kunden oder
weichen ihm sogar aus.

Vorbilder pragen die Wissenskultur

Die wichtigsten Vorbilder fur eine offe-
ne Wissenskultur sind immer an der
Unternehmensspitze und in den Fiih-
rungsebenen zu finden. Sie pragen die
Vertrauenskultur und werden von den
Mitarbeitenden genau beobachtet. Al-

lerdings ist die Macht, welche sie inne-
haben, meist kleiner als es von auBen
scheint. Je hoher und wichtiger die
Funktionen in Unternehmen angesie-
delt sind, desto weniger selbstbestimmt
sind die Menschen, die sie einnehmen.
lhre Rolle bewirkt meist einen hohen
Erwartungsdruck, der von verschiedens-
ten Seiten auf sie einstréomt. Ein groBer
Teil ihrer Zeit wird von Drittpersonen
eingeteilt und es ist unmaoglich, dass sie
ihre Termine selbst verwalten kénnen.
Vielfaltige Verpflichtungen lassen wenig
Raum fir Freizeit, Familie und Erholung.
Die Macht, welche sie nach auBen ver-
korpern, nehmen sie oft als Fremdbe-
stimmung wahr.

Wenn ein Mensch in einer machtvollen
Funktion in sich selbst unsicher ist, be-
steht die Gefahr, dass er das Gefiihl der
Fremdbestimmtheit Gberspielt und sich
umso machtvoller gibt. Er tritt seinem
Umfeld gegentber dominant auf,
tduscht Starke vor und versucht sein
Ego durchzusetzen. Sobald Menschen
an der Unternehmensspitze und in den
Fihrungsebenen in erster Linie an sich
selbst denken und versuchen, durch ihr
Wissen eigene Vorteile aus ihrer Position
zu ziehen, wird dies im gesamten
Unternehmen spir- und sichtbar.

Die Menschen in Entscheidungs- und
Fihrungspositionen  brauchen die
Hingabe, sich in ihrer Rolle fur das ge-
samte Unternehmen einzusetzen. Bei
machtvollen Menschen ist es besonders
wichtig, dass sie ihr Wissen und ihre
Kompetenzen ganz dem Umfeld und
dem Unternehmen zur Verfligung stel-
len. Dabei ist eine ehrliche Kommu-
nikation fur den Erfolg ausschlagge-
bend.

Hier sollten die Verantwortlichen jedoch
stets gut Uberlegt entscheiden, welche
Informationen sie wann und wie wei-
tergeben. lhre Art und Weise, wie sie
mit ihrer Macht umgehen, ist fir den
Umgang mit dem Wissen im gesamten
Unternehmen pragend. Wenn die Vor-
bilder an der Unternehmensspitze ihre
Macht zum Wohle des Gesamten ein-
setzten und den Umgang mit ihrem
Wissen beherrschen, ist dies die beste
Voraussetzung fir ein erfolgreiches
Wissensmanagement in der gesamten
Organisation.

Nutzen Sie Rumpelstilzchen als
Potenzial

Kennen Sie Mitarbeitende, welche wie
LRumpelstilzchen” ihr Wissen und ihre
Fahigkeiten gerne fur sich behalten?
Oder solche, bei denen Sie nicht wis-
sen, woran Sie sind beziehungsweise
was sie denken ...? Steckt vielleicht
auch in lhnen ein eigenes Rumpel-
stilzchen? Eines, das aus verschiedens-
ten Gridnden immer wieder Infor-
mationen zurlickhalt, welche nicht al-
leine fUr Sie bestimmt sind? Kennen
Sie in lhnen ein Rumpelstilzchen, das
durch seine Kompetenzen und sein
Know-how andere, zum Beispiel Kol-
legen, unterstlitzen konnte, sich je-
doch 6fters zurlickhalt? Oder unsicher
ist und sich dadurch besonders sicher
gibt und eigenwillige bis eigennutzige
Zige annimmt?

Wo immer Sie Rumpelstilzchen ausma-
chen kénnen: bei sich, bei Mitarbei-
tenden, bei Kunden, Lieferanten etc.:
Binden Sie sie konstruktiv ein und tre-
ten Sie ihnen wertschatzend gegen-
uber. Sie bergen viel Potenzial in sich,
welches nur darauf wartet, genutzt zu
werden. Und erzéhlen Sie es allen wei-
ter, wenn Sie Stroh zu Gold spinnen
kénnen!
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