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Digitale Kompetenz erwerben

TREND. Um als treibende Akteure in der digitalen Transformation agieren zu konnen,
benotigen Personalmanager digitale Kompetenz und miussen ,Nichtwissen® zulassen.
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Von Simone Ashoff und Stephan Grabmeier

ir befinden uns in einem
disruptiven Wandel, der
veranderte Arbeitswelten,
neu zu definierende Jobs,
schnellere und flexiblere Méarkte sowie
eine nie da gewesene Verdnderung von
Werten mit sich bringt. Wenn nicht HR,
wer dann sollte ein treibender Akteur in
dieser Transformation sein? Doch Perso-
nalmanager treten bisher weder als Ak-
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teure in der digitalen Transformation der
Wirtschaft noch als Treiber bei der Ent-
wicklung von Unternehmen in Richtung
Enterprise 2.0 in Erscheinung.

HR ist noch nicht angekommen

Studien bescheinigen Personalern ein
trauriges Bild. Ein deutliches Ergebnis
zeigt die Metastudie von Centrestage,
die insgesamt 90 Studien ausgewertet
hat. Von allen untersuchten Funktionen
schneidet HR am schlechtesten ab: So-

wohl im eigenen Reifegrad der Nutzung
sozialer Technologien als auch als Trei-
ber fiir neue Arbeitsformen liegt HR mit
rund sieben Prozent gegeniiber anderen
Funktionen am unteren Ende aller Be-
reiche. Auch die 2014 viel zitierte ,HR
4 HR“ Studie von Kienbaum und dem
Personalmagazin spricht eine deutliche
Sprache: Der Nutzen von HR wird von
sich selbst und von anderen Fachberei-
chen nur als gering bis maBig bewertet,
auBerdem hat HR ein Personalproblem.
Kann eine Funktion, die selbst noch
nichtin der Digitalisierung angekommen
ist, das Unternehmen, seine Mitarbeiter
und Fihrungskrifte vorausschauend
begleiten? Die Herausforderung fiir HR
liegt auf zwei Ebenen: Die eigene Kompe-
tenz der Personaler und das HR-Portfolio
miissen weiterentwickelt werden.

Ebene eins: Digitale Runderneuerung

Um zu verstehen, worum es in diesem
Paradigmenwechsel geht, miissen Per-
sonaler rasch bei sich selbst und ihrer
Kompetenzentwicklung anfangen. Dies
beginnt bei der notwendigen Infrastruk-
tur, also der durchgingigen Nutzung
von Anwendungen wie internen sozia-
len Netzwerken, Wikis, Blogs oder auch
Chats, geht iiber in eine moderne Ar-
beitsplatzausstattung mit mobilen Gera-
ten und ist eingebettet in eine kreative
und effiziente Arbeitsumgebung.
AnschlieBend sollten sie agile Ma-
nagementmethoden wie Scrum oder De-
sign Thinking erlernen. Auch Methoden
wie Barcamps oder Social Forecasting
diirfen heutzutage in keinem modernen
HR-Werkzeugkoffer fehlen. Die Basis
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fiir Recruiter ist die gesamte Klaviatur
von Social Media, SEO und Active Sour-
cing. Personalentwickler miissen mit
Werkzeugen wie MOOCs und Lern-Com-
munities umgehen konnen. Die HR IT-
Spezialisten miissen kiinftig in der Welt
der durchgingigen Digitalisierung und
Mobilisierung der HR-Prozesse, Cloud
Services und integrierten Losungen
zu Hause sein. Mit dem Erlernen und
Anwenden vieler neuer Techniken und
Methoden gehen dann auch eine Veran-
derung der Fiihrungskultur in HR und
eine organisatorische Anpassung einher.

Ebene zwei: Neues HR-Portfolio

Diese Methoden konnen auch fiir die
eigene Portfolioentwicklung angewandt
werden. Dabei gilt es, Services und Pro-
dukte fiir die Transformation der Ar-
beitswelt 4.0 zu entwickeln. Darunter
fallen unter anderem die Demokratisie-
rung und Flexibilisierung von Organisa-
tionsformen, digitale Wertschopfungs-
prozesse, New Leadership und die
bereits genannten agilen Management-
methoden und sozialen Anwendungen.

Beim ersten Lesen wirken die vielen
Elemente der Runderneuerung erschla-
gend. Doch moderne Personalmanager
haben in den vergangenen Jahren schon
einige Hausaufgaben erledigt. Wer sich
noch nicht auf den Weg gemacht hat, der
hat ein dickes Brett zu bohren, seine Rol-
le, Kompetenzen und Aufgaben neu aus-
zurichten. Denn die Zeiten haben sich
langst gedndert.

Digitale Kompetenz erwerben

Hierbei stellt sich die berechtigte Fra-
ge, ob der Aufwand lohnt. Das tut er:
Ein digital kompetentes Unternehmen
erwirtschaftet im Durchschnitt 26 Pro-
zent mehr Gewinn als andere Firmen,
ermittelte eine Cap Gemini-Studie von
2013. Digitale Kompetenz ist keine stan-
dardisierbare, sondern eine individuelle,
je nach Job und Anspruch der Aufgabe
genau zu definierende Angelegenheit.
Jeder Mitarbeiter braucht digitale
Kompetenz, um Zusammenhédnge und
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DREI-PUNKTE PLAN

Der Drei-Punkte Plan zu digitaler

Kompetenz - fir mehr Profit oder den

nachsten Karriereschritt - lautet:

« altes Scheinwissen enttarnen

- digitales Nichtwissen wertschatzen

« praktisches, digitales Wissen pflegen
(es leben, sich verandern und auch
wieder sterben lassen)

Entwicklungen zu verstehen, die Medi-
en richtig zu nutzen und dies im Job an-
zuwenden. Digitale Kompetenz fiir eine
Flihrungskraft bedeutet, die Digitalisie-
rung und die Implikationen fiir das eigene
Unternehmen zu verstehen, strategische
Ableitungen zu ziehen und diese umzu-
setzen. Flir Angestellte mit Kommunika-
tionsfunktion sieht digitale Kompetenz
komplett anders aus: Sie miissen sich
konkret mit allen Medien und Kanélen
und deren Vernetzung auskennen und
verfiigen iiber mobile und soziale Skills.
Die Voraussetzungen fiir viral wirkende
Kommunikation sind ihnen bekannt und
sie sind technologieaffin.

Vom Scheinwissen verabschieden

So individuell die benotigte digitale Kom-
petenz ist: Fiir alle Berufsgruppen gilt,
dass sie sich von ihrem Scheinwissen
verabschieden miissen. Bereits Sokrates
unterschied drei Kompetenzlevel: Das
niedrigste ist das des Scheinwissens,
darauf baut das Nichtwissen auf, zum
Schluss folgt die Weisheit.

Scheinwissen ist personliches Wissen
und individuelle Erfahrung. Es wird als
Wahrheit und feststehende Tatsachen
wahrgenommen. Scheinwissen hat sei-
ne Vorziige, da es dabei hilft, jederzeit
sehr schnell und professionell zu agie-
ren. Gleichzeitig ist es aber auch gefahr-
lich: Es achtet auf seinen Status und lasst
nicht zu, dass es hinterfragt wird.

Ebenso wehrt sich das Scheinwissen
gegen Neues und mdochte frisches Wis-
sen am liebsten als nicht notwendig oder
bereits vorhanden wegsortieren. Au-
Berdem problematisiert es Neues: Miis-
sen wir wirklich jede Sau durchs Dorf
treiben? Es macht Neues klein: Wer hat
sich denn den Quatsch ausgedacht? Und

es redet Neues tot: Keine Sorge, das ist
ganz schnell wieder vorbei. So steht das
Scheinwissen wie eine Betonmauer zwi-
schen dem Menschen und dem Neuen
und verhindert das Lernen.

Das Nichtwissen zulassen

Nichtwissen ist der nachsthohere Kom-
petenzlevel: Ich weiB, dass ich nichts
weiB. Es beschreibt die Kompetenz, ler-
nen und praktisches Wissen aufbauen
zu konnen. Gegeniiber dem Scheinwis-
sen andert sich die Qualitdt der Wahr-
nehmung und Erfahrung. Nichtwissen-
de nehmen die Umrisse neuen Wissens
wahr, ohne die tatsdchlichen Inhalte
schon zu kennen. Dies hilft dabei, zu
iiberblicken und zu verstehen, dass und
wo Wissen aufgebaut werden muss.
Nichtwissende rechnen damit, dass
Wissen lebt, sich bewegt und verdndert
- und auch sterben kann. Nur sie sind
imstande, die nachste Kompetenzstufe
zu erreichen: die der Weisheit. Nach
Sokrates ist dies das Spezialwissen und
die hochste Stufe der Erkenntnis.

Vor diesem Hintergrund stellt das
Nichtwissen die wichtigste Kompetenz
in der sich digitalisierenden Welt dar.
Nichtwissen ist notwendig, um offen
zu sein und zu bleiben. Es schenkt die
Freiheit, jederzeit alles hinterfragen zu
konnen, um das Neue stets vorbehaltlos
hereinlassen zu konnen. Nichtwissen
ist die notwendige Voraussetzung fiir
Aufbau und Besitz jeglichen - nicht nur
digitalen - Wissens. Und es bietet auch
innerhalb einer Organisation die Voraus-
setzung fiir Aufbau und Management
von nicht nur digitalen Kompetenzen. l
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