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Der Unternehmensnachwuchs scheint in der digitalen Welt so 
zu Hause zu sein, wie der Fisch im Wasser. Die ältere Gen-
eration hingegen verfügt über einen umfangreichen Wissens-
schatz, der auf langjähriger Erfahrung beruht. Wie können 
diese beiden Expertisen gewinnbringend genutzt werden? 

Wandel. Im Kontext der Digitalisierung entstehen Veränderun-

mit sich bringen. Wissen ist eine Basis für erfolgreiche Inno-
vationen. Auf der anderen Seite wird kaum eine Entwicklung 
unsere Gesellschaft und unser Arbeitsleben so prägen wie die 

-
ischen Wandels verlassen in den nächsten Jahren mehr ältere 
Erfahrungsträger die Unternehmen als junge Arbeitskräfte  
nachrücken. Das Management von Wissensbeständen muss 
dabei gewährleisten, dass einerseits benötigtes Wissen im 
betrieblichen Generationenaustausch nicht verlorengeht und 
andererseits aktuelles Wissen hinzukommt (Buchwald/Ketz-
merick/Wiekert 2013). Betriebliches Wissen ist sowohl in den 
Köpfen der Mitarbeiter verankert, als auch in betrieblichen 
Strukturen und Prozessen. Dieses Wissen ist ein entschei-
dender Faktor für die Innovationsfähigkeit und somit für den 

Erfolg von Unternehmen. Aus diesem Grund kommt dem Wis-
sensmanagement in Betrieben eine besondere Rolle zu. Aber: 
WAS und WIE können die Generationen voneinander lernen?

Es gibt ganz unterschiedliche Instrumente des Wissensaus- 

Wissen zwischen verschiedenen Generationen zu fördern. 

Wissensweitergabe ganz neue Möglichkeiten. Die wichtigste 
Voraussetzung ist die Bereitschaft des gesamten Betriebs, 
(digitale) Veränderungen in den Berufsalltag aufzunehmen 
und sie konsequent zum Wissenstransfer anzuwenden.      
Gleichzeitig müssen die Beschäftigten über das nötige Wissen 

-
setzen zu können. Dem betrieblichen Wissensmanagement 

aufzeigen, wie die Wissensweitergabe und der Wissensaus- 
tausch in Betrieben gelingen können.

Am besten ist, Sie bestreiten die Wege einfach mit …
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Die Weitergabe von Wissen erweist sich in der Praxis oft als 
nicht so einfach. So behüten manche Beschäftigte ihr (Er-
fahrungs-)Wissen als besonders wertvolles Gut und möchten 
es nicht weitergeben, um ihre Position im Betrieb zu festigen 
und sich unersetzbar zu machen. Oder junge Nachwuchskräfte 
wollen ihr in der Ausbildung erworbenes aktuelles Wissen und 
ihre digitalen Kompetenzen nicht mit älteren, erfahreneren 
Mitarbeitenden teilen. Aber genau in diesem Austausch liegt 

Das sollte aktiv von allen Beschäftigten kommuniziert und 
gelebt werden. Ängste und Machtkämpfe stehen diesem Pro-
zess genauso im Weg wie die mangelnde Kenntnis darüber, 
wie das Wissen der Generationen gesammelt, strukturiert und 
weitergegeben werden kann. 

dieses in den nächsten 10 Jahren aus Altersgründen verlas-
sen wird, muss ein Weg gefunden werden, das Erfahrungs- 
wissen für die nachfolgende Generation zu erhalten und 
greifbar zu machen“ (Gayvoronskaya et al. 2016: S. 26). Der 

agt werden. Es scheint ein breites wissenschaftliches Ein-
vernehmen darüber zu geben, dass die Probleme aus dem 

unterschiedlichen Altersgruppen im Betrieb miteinander ko- 
operieren. Wenn wir folglich die Generationen einfach zusam-

menbringen, so addieren sich die positiven Eigenschaften: 
Altersweisheit plus jugendlicher Elan führt zu Innovation ohne 
Risiko.

Dabei sind neben dem Erfahrungswissen, dem technischen 
Knowhow und digitalen Kompetenzen die sozialen Kompe-
tenzen gefragter denn je. Denn 4.0-Unternehmen brauchen 
Beschäftigte mit ausgeprägten Kooperations- und Kommu-

bewältigt. Da ein Generationendialog nicht immer reibungsfrei 
abläuft, sind diese sozialen und kommunikativen Kompeten-
zen essenziell. Die Beschäftigten müssen als kommunikativ 
begabte Generalisten mit Weitsicht und mit verschiedenen 
Wissensbeständen zwischen unterschiedlichen Fachwelten 

gesamten Wertschöpfungskette managen.

-
nerhalb Ihres Unternehmens fördern können. 

Wenn Sie weitere Fragen haben, dann helfen wir Ihnen gern 
weiter,

Ihr Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Magdeburg

EINLEITUNG

ung von Wissen. Wissensmanagement ist also weit mehr als Informationsmanagement. Information ist aber die notwendige 

sondern erst durch die Verknüpfung der Informationen mit bereits vorhandenem Vorwissen. So werden Informationen erst 
dann zu Wissen, wenn sie durch vorhandenes Vorwissen interpretiert und somit Bestandteil der persönlich verfügbaren 
Handlungsschemata werden. 

damit Unternehmen sich verbessern können.“ (Orth/Voigt/Kohl 2011: S. 5).

WAS IST WISSENSMANAGEMENT?
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INHALT UND STRUKTUR DER KAPITEL 

Die derzeitigen Generationen in den Betrieben, 2. Was die Generationen voneinander 
lernen können, 3. Wie Generationen voneinander lernen können und 4. Handlungsempfehlung eingeteilt. 

Kapitel 1 bis 3 sind wie folgt aufgebaut:

1. Was will ich erreichen?
2. Welche Fragen müssen beatwortet werden?
3. Praxisbeispiel
4. Checkliste

Kapitel 4 beinhaltet eine konkrete Handlungsempfehlung zur Einführung von Wissensmanagement in fünf Schritten.

-

Begreifen Sie Ihr Wissensmanagement nicht als einen irgendwann abgeschlossenen Vorgang, sondern vielmehr als einen 
-

Ausstieg von erfahrenen Beschäftigten erfolgt fortwährend. Wissensmanagement kann deshalb nur in einem kontinuier- 
lichen Prozess seine Potenziale und Wirkungen entfalten.

VONEINANDER 

VONEINANDER 
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Bedürfnisse eines Menschen. Auch die Erfahrungen, die mit 
diesen Veränderungen gesammelt werden, prägen sein Han-
deln und Denken. Um die Wesensmerkmale, die Intentionen 
und Handlungsweisen der Altersgruppen in den Betrieben 

-
sphasen der Menschen und die Besonderheiten der unter-
schiedlichen Generationen anzuschauen. Dazu dient dieses 
Kapitel.

Alter und Lebensphasen: -
wartung liegt in Deutschland bei Geburt 2015 laut Statistisch-

em Bundesamt bei 80,64 Jahren1. Dabei werden Frauen mit 

deutlich älter als Männer mit nur 78,4 Jahren. 

Das Alter hat dabei verschiedene Dimensionen: 
  • eine biologische Dimension, zum Beispiel „Das Kind ist zu 
    klein für sein Alter“ und
  • eine entwicklungspsychologische Dimension, beispiels-
    weise „In Sachen Frauen ist er ein Spätzünder“.

Aus  soziologischer Perspektive sind zwei Dimensionen inter-

WAS SOLL ERREICHT WERDEN?

-
rufsleben aus: Wenn zum Beispiel Beschäftigte Betreuung-
saufgaben wahrnehmen, egal ob es sich um Kinderbetreu-

nach einer Arbeitszeitverkürzung gegeben. Ergebnisse der 
-

gen, dass allen Befragten eine sichere und interessante Arbeit 
wichtig ist. Jedoch legen jüngere Beschäftigte unter 30 Jahren 
beispielweise deutlich mehr Wert auf Aufstiegsmöglichkeiten 

-
nisse von Beschäftigten gegenüber der Erwerbsarbeit beziehu-
ngsweise dem Arbeitgeber, sondern auch der soziohistorische 

Je nach Geburtsjahr können verschiedene Generationen un-
terschieden werden, die durch Generationserlebnisse beein-

haben. Beispiele hierfür sind Kriege oder Nachkriegszeiten. 

ALTER UND LEBENSPHASEN

1 https://de.statista.com/statistik/daten/studie/273406/umfrage/entwicklung-der-lebenserwartung-bei-geburt--in-deutschland-nach-geschlecht/
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DIE GENERATIONEN
Generationen lassen sich aber nicht immer ganz strikt nach 

-
ation gibt es deswegen eine beachtliche Streuung. Generell 
gilt, dass sich jedes Individuum eigenständig entwickelt und 

-
dene Generationen versucht dabei nur, die Hauptmerkmale zu 
benennen und zusammenzufassen. 

Dennoch lassen sich klare Unterschiede zwischen den Mittel-
werten der verschiedenen Generationenspannen feststellen.

Insgesamt werden Menschen ab dem Geburtsjahrgang 1922 
bis zur Gegenwart fünf verschiedenen Generationen nach 

Die Traditionalisten, geboren zwischen 1922 und 1955, ha-
ben das Ende des ersten Weltkriegs sowie den zweiten Welt-
krieg beziehungsweise die unmittelbare Nachkriegszeit in 
ihrer Kindheit und Jugend miterlebt. 

Die Baby-Boomer, geboren zwischen 1955 und 1969, waren 
die erste Nachkriegsgeneration nach dem zweiten Weltkrieg, 
haben das Wirtschaftswunder erlebt und gehören zu den ge- 
burtenreichsten Jahrgängen. 

Die Generation X, geboren zwischen 1965 und 1980, auch 
Generation Golf genannt, wurde in ihrer Kindheit stark geprägt 
durch die Wirtschaftskrise und eine aufkommende Schei-
dungsrate.

Die Generation Y, geboren zwischen 1980 und 2000, auch 
Gen Y oder Millennials genannt, sind die um die Jahrtau-
sendwende Geborenen, die den Internetboom und die Glo-

Vergleich zu den Vorgängergenerationen durch ein höheres 
Bildungsniveau aus. 

Generation Z, geboren zwischen 1995 und 

Die Generationen in den Betrieben
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Derzeit prägen die Generation der Baby-Boomer und die 
-

ditionalisten nicht mehr aktiv auf dem Arbeitsmarkt sind, ist 
-

Jahren in den Arbeitsmarkt eintreten. Diese Generation ist 

Generationenzusammenhänge wirken gleichzeitig, indem (ar-
beitsbezogene) Wertestrukturen und Bedürfnisse entstehen. 
Die auf dem Arbeitsmarkt aktiven Generationen weisen un-
terschiedliche Merkmale, Wertevorstellungen, Motivationen 
und Arbeitsweisen sowie Slogans auf, was in der folgenden 

2:

Die heutigen Jugendlichen, die in den nächsten Jahren in den 
Arbeitsmarkt eintreten, gehören zur sogenannten Generation 

digital natives bezeichnet. Sie sind 

-

wie im Privatleben. So führen die Ausstattung mit digitalen 
Geräten und die massive Interaktion bei den digital natives 
zu anderen Denkmustern und zu einem fundamentalen Unter-

es gewohnt, Informationen sehr schnell zu empfangen. Digital 
natives sind multitaskingfähig und wollen immer einen Direk-

Digital natives funktionieren am gewinnbringendsten, wenn 

sie vernetzt sind und man fördert sie am besten durch sofor-

von klein auf vertraut sind die digital immigrants. Primär sind 
mit der Gruppe die Geburtenjahrgänge vor 1970 gemeint.  
Digital immigrants adaptieren ihre Umwelt, um damit zu arbei- 
ten. Digital immigrants drucken zum Beispiel eher eine E-Mail 
aus oder lassen sie sich von der Sekretärin ausdrucken. Sie 

-

sich nicht vorstellen, dass man, während man Musik hört oder 
Fernsehen schaut, lernen kann, weil sie es selbst nicht kön-
nen, da sie es in ihren Jugendjahren nicht gemacht haben.

Heutige Generationen auf dem Arbeitsmarkt

Geburtsjahrgänge

Baby-Boomer Generation X Generation Y

1955-1967 1968-1979 1980-1999

Prägende
historische Phase

Nachkriegszeit/
Wirtschaftswunder

West3: Wirtschaftskrise 

Ost: erste DDR-Generation

Globalisierung/Internet,
Wiedervereinigung
Ost: Deindustrialisierung, Nachwende-
unsicherheit

Kommunikationsmedium E-Mail, Mobiltelefon Web 2.0 

Werte Gesundheit, Idealismus, 
Kreativität

Unabhängigkeit, Individua-
lismus, Sinnsuche

Vernetzung/

Motivation Persönliches Wachstum, 
Wertschätzung für ihre 
Erfahrung, Gefühl, ge-
braucht zu werden

Hohe Freiheitsgrade in der 
Arbeitsgestaltung, Entwick-
lungsmöglichkeiten,

Selbstverwirklichung, Vernetzt sein, Mit 
-

sammenarbeiten

Merkmale -
orientiert – schnell in Füh-
rungspositionen aufsteigen,
Arbeit hat den höchsten 
Stellenwert

Pragmatisch, Selbstständig,
Streben nach einer hohen 

-
voller als Geld

aufgewachsen, „24 Stunden online“

Im Arbeitsleben Strukturierter Arbeitsstil, 

-
gen und Netzwerken

-

und Verantwortung nach Privatleben sehr ausgeprägt, Flexibel 
und anpassungsbereit, Selbständige und 
unabhängige Arbeitsweise, Führungsposi-
tionen sind ihnen nicht mehr so wichtig, 
Eher Fachlaufbahnen und projektbezo-

Slogan „Leben, um zu arbeiten“ „Arbeiten, um zu leben“ „Arbeit und Leben verbinden“

2 Quellen: Eberhardt  2019; Mörstedt 2018 und 2019; Parment 2013
3
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Was sind „digital natives” und „digital immigrants”?
Als digital native (deutsch: „digitaler Eingeborener“) wird eine Person der gesellschaftlichen Generation bezeichnet, die in der digi- 

digital immigrant (deutsch: „digitaler Einwanderer“) für jemanden, der die digitale Welt erst im Erwachsenenalter kennengelernt 
hat. Digital immigrants gehören der Generation Y an, die zwischen 1980 und 1999 geboren wurde. Die digital natives erblickten 

Wie unterscheiden sich digital natives und digital immigrants? 
-

nicht mehr nur im Arbeitsleben gesucht, sondern vor allem in der Freizeit und in sozialen Kontakten. In Bezug auf Kontakte gibt 
-

sie nicht erreichen, dafür können sie sich in alle Richtungen entfalten. Das führt bei vielen auch zu einer Ratlosigkeit und einem 

eindeutigen Merkmale ableiten.

Gespräch ein. Oft werden dadurch Vorurteile zementiert, die sich wissenschaftlich kaum nachweisen lassen. So erwerben eben 
nicht alle Jugendlichen autodidaktisch-spielerisch Kompetenzen im Umgang mit neuen Medien, nur weil sie später geboren sind 

realitätskonform, da nicht selten auch Angehörige der Digital-Immigrant-Generation mit den neuen Medien umgehen, als wären 
sie damit aufgewachsen. Daneben gibt es auch Angehörige der jungen Generation, die traditionellere Formen von Kommunika-

Wie sollte die Mischung der Altersgruppen und Generationen in den Betrieben sein? 
Die Sicherung und Verbesserung der Generationen-Balance ist eine ständige Aufgabe. Im besten Fall führt sie zu ausgewogenen 
Altersstrukturen und einem wertschätzenden, leistungs- und innovationsförderlichen Miteinander der verschiedenen Altersgrup-

gute Mischung der verschiedenen Altersgruppen ist für Betriebe die beste Voraussetzung, um alle Fähigkeiten, Fertigkeiten, Kom-
petenzen und das Wissen gewinnbringend einzusetzen. Vorteile für den Betrieb bringt eine generationenübergreifende Koopera-

Unternehmens- und Wertschätzungskultur, in welcher die Ideen und das Wissen junger Menschen und die Erfahrungen und das 
betriebliche Wissen Älterer verknüpft werden. 

FRAGEN UND ANTWORTEN
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PRAXISBEISPIEL

vorwiegend im nördlichen und mittleren Sachsen-Anhalt.   
-

hindertenverband Sachsen-Anhalt e.V. und dem Blinden- und 
Sehbehindertenverband Niedersachsen e.V. (Gesellschafter). 

Im Mittelpunkt der Arbeit stehen die Menschen mit besonde- 

Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend 

Menschen“, um die Rechte der Bewohner und deren Ange-

verbessern.

-

-
fahrungen im Digitalisierungsumfeld sammeln können. Wei- 

wichtig, um den aktuellen Gegebenheiten und Anforderungen 
gerecht werden zu können. In diesem Bereich möchte sich 

eine Weiterbildungsakademie aufzubauen. Doch dazu müs-
sen in einem ersten Schritt die Strukturen und Gegebenheiten 
analysiert und die Bedarfe und Wünsche der Beschäftigten 
ermittelt werden. Dazu wurden in Kooperation mit dem Mit-
telstand 4.0-Kompetenzzentrum Magdeburg mehrere Work-
shops durchgeführt.

-

auch sehr verschiedene Wünsche und Bedarfe haben. So 
gibt es Beschäftigte mit Kindern beziehungsweise Familien, 
die Kinderbetreuung und Beruf in Einklang bringen müs-
sen. Besonders alleinerziehende Elternteile sind auf Verein- 
barkeitslösungen angewiesen. Aber auch Mitarbeitende mit 

-

Die Organisation von Weiterbildungen ist bei Mitarbeitenden 

gemacht, neue Wege in Bezug auf Weiterbildungen und Wis-
senstransfer zu gehen.
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CHECKLISTE 

Erfassen der Altersstruktur in meinem Unternehmen 

Ermittlung des Altersdurchschnitts im Betrieb

Analyse der Altersgruppen beziehungsweise 
Generationen, die in meinem Unternehmen tätig sind

Kenntnis über die Merkmale der jeweiligen Altersgruppen 

Erkennen der unterschiedlichen Wünsche und Bedarfe 
meiner Beschäftigten in ihren unterschiedlichen Alters-
gruppen beziehungsweise Generationen 
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In Kapitel 1 wurden die verschiedenen Generationen mit ihren 
allgemeinen Merkmalen vorgestellt. In dem nun folgenden 
Kapitel geht es darum, auf welche Kompetenzen im Umgang 
mit digitalen Medien es in Betrieben ankommt. Darüber hinaus 
werden wir uns damit beschäftigen, welche Generation wel-

ches Wissen, welche Fähigkeiten und Fertigkeiten einbringen 
kann, um gut miteinander arbeiten, den Wissensaustausch 
optimal gestalten und damit den Erfolg des Unternehmens er-
höhen zu können. 

WAS SOLL ERREICHT WERDEN

bensphase unterschiedliche Bedürfnisse gibt, je nach sozio-
historischer Einbettung unterschiedliche Prägungen und ei-

systematische Aneignung digitaler Kompetenzen ist für alle 
Altersgruppen in den Betrieben notwendig! Allerdings sind 

den verschiedenen Altersgruppen aufgrund der historischen 
Einbettung unterschiedlich. Die jungen Generationen, die be-

Medien selbstverständlich lernen und umgehen, haben häu-

gebrauchen und zeigen einen sicheren Umgang damit auf.

-
petenzen, die im betrieblichen Kontext von Bedeutung sind:

KOMPETENZEN IM UMGANG MIT DIGITALEN MEDIEN 

VONEINANDER 

Sicherung von Dokumenten, Ordnung 
von Dokumenten, Informationssuche 
im Internet, Bewertung von Informa-
tionen aus dem Internet

Datenverarbeitung

Umgang mit technischen Proble-
men, Anwendung von Programmen 
zur Problemlösung, Verständnis der 
Funktionsweise von Programmen, Ak-
tualisierung technischer Fähigkeiten

Problemlösung

Verwendung von Kommunikations- 
tools, Datenaustausch mittels Pro-
grammen, Nutzung von Online-Dien-
stleistungen, Nutzung sozialer 
Netzwerke, Anwendung von Kommu-
nikationsstandards

Kommunikation

rechten und Copyright, Erstellen und 
-

miersprache(n)

Erstellung Von Inhalten

Erkennen und Umgang mit kritischen 
E-Mails, Verschlüsselung von In-
halten, Gesundheitliche Risikoein-
schätzung, Verwendung von Sicher-
heitsprogrammen und Passwörtern

Sicherheit

digitale 
Kompetenzen

der nächsten Seite oder als Download unter: 
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Elementare Verwendung Selbstständige Verwendung Kompetente Verwendung

Ich kann mithilfe einer Suchmaschine 
online nach Informationen suchen.
Ich weiss, dass nicht alle Informationen im 
Internet zuverlässig sind.

Bilder, Musik, Videos, Internetseiten) ab-
speichern und wieder abrufen.

Ich kann verschiedene Suchmaschinen 
nutzen, um nach Informationen zu
suchen. Ich benutze Filter bei der Suche 
(z.B. nur Bilder, Videos oder Karten 
suchen).
Ich vergleiche mehrere Quellen mitein-

-
denen Informationen zu überprüfen.
Ich ordne die Informationen systematisch, 
indem ich Dokumente und Ordner nutze, 
um die Daten einfacher abrufen zu können. 

speicherten Informationen.

Ich kann fortgeschrittene Suchstrategien 
anwenden (z.B. Suchoperatoren), um die 
Suchanfrage im Internet einzugrenzen. 
Ich kann Web-Feeds (z.B. RSS) folgen, 

die mich interessieren. Ich kann durch 

und Glaubwürdigkeit von Informationen 
einschätzen. Ich bin über Fortschritte in der 
Datensuche, -speicherung, und -rückge-

Ich kann im Internet gefundene Informa-
tionen in verschiedenen Formaten
abspeichern. Ich kann Cloud-Dienste zur 
Datenspeicherung nutzen.

Datenverarbeitung

Elementare Verwendung Selbstständige Verwendung Kompetente Verwendung

Ich kann mit anderen mittels Mobiltele-
fonen, Voice Over IP (z.B. Skype), E-Mail 
oder Chat unter Verwendung grundlegen-
der Funktionen (z.B. Sprachnachrichten, 
SMS, Senden und Empfangen von E-Mails) 
kommunizieren. Ich kann Dateien und 
Inhalte mittels einfacher Programme (aus-)

-
nologien benutzen kann, um mit Dienstleis-
tungsbetrieben (wie Regierungen, Banken, 
Krankenhäusern) zu interagieren.
Ich kenne soziale Netzwerke und E-Colla-

-
-

tionsregeln eingehalten werden müssen 
(z.B. wenn man kommentiert, persönliche 
Informationen teilt).

Ich kann erweiterte Funktionen verschie-

(z.B. Verwenden von Voice Over IP und 
File-Sharing).

und z.B. zu von jemand anderem erstell-
ten, geteilten Dokumenten/Dateien etwas 
hinzufügen.
Ich kann einige Funktionen von Online 
Services verwenden (z.B. EGovernment, 
Online-Banking, Online-Shopping).
Ich gebe mein Wissen online an andere 
weiter (z.B. über soziale Netzwerke
oder in Online Communities).
Ich kenne und achte die Regeln der 
Online-Kommunikation (“Netiquette”).

Ich kann eine Vielzahl an Kommunika-

SMS, Instant Messaging, Blogs, 
Micro-Blogs, soziale Netzwerke).
Ich kann Inhalte mittels E-Collabora-

elektronische Kalender, Projektmanage-
ment-Systeme, Online-Proofen, Online-

Räumen beteiligen und verschiedene On-
line-Services nutzen (z.B. E-Government, 
Online-Banking, Online-Shopping).
Ich kann erweiterte Funktionen von 

Videokonferenz, Datenaustausch, Applica-
tion-Sharing).

Kommunikation

Elementare Verwendung Selbstständige Verwendung Kompetente Verwendung

Ich kann einfache digitale Inhalte (z.B. 

in mindestens einem Format mittels 

Ich kann Inhalte, die von anderen produ-
ziert wurden, leicht editieren.
Ich weiss, dass Inhalte Copyright-geschützt 
sein können.
Ich kann einfache Funktionen und Einstel-
lungen von Softwares und Applikationen, 

-
ren (z.B. Änderung von Standardeinstel-
lungen).

Ich kann komplexe digitale Inhalte (z.B. 

in unterschiedlichen Formaten mittels 

Editorprogramme für die Erstellung von 

(z.B. Wordpress) benutzen.
Ich kann einfache Formatierungen (z.B. 
Einfügung von Fussnoten, Diagrammen, 

anderen produziert wurden, anwenden.
Ich weiss, wie man Copyright-geschützten 
Inhalt referenziert und weiterverwendet.
Ich kenne die Grundlagen von einer Pro-
grammiersprache.

Ich kann komplexe multimediale Inhalte in 
unterschiedlichen Formaten mittels
einer Vielfalt von digitalen Plattformen, 

mit Hilfe einer Programmiersprache
erstellen. Ich beherrsche fortgeschrittene 
Formatierungsfunktionen von unterschiedli-

-
menfügen von Dokumenten aus unter-
schiedlichen Formaten, Benutzung von 
fortgeschrittenen Formeln, Makros, usw.)

-
rights anwendet. Ich kann mehrere 
Programmiersprachen benutzen. Ich 
weiss, wie man Datenbanken mittels eines 
Computertools konzipiert, gestaltet und 

Erstellung von Inhalten

Digitale Kompetenzen – Raster zur Selbstbeurteilung
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Elementare Verwendung Selbstständige Verwendung Kompetente Verwendung

um meine Geräte zu schützen (z.B. indem 
ich Anti-Virus-Programme und Passwörter 
benutze). Mir ist bewusst, dass nicht alle 
Informationen im Internet verlässlich sind.
Mir ist bewusst, dass meine Anmeldedaten 
(Nutzername und Passwort) gestohlen 

privaten Daten online preisgeben sollte.

schaden kann.

um Energie zu sparen.

Ich habe Sicherheitsprogramme auf den 
Geräten installiert, die ich benutze,
um im Internet zu surfen (z.B. Anti-Virus, 
Firewall). Ich lasse diese Programme re-

auf den neuesten Stand. Ich benutze 

Anwendungen und ich ändere diese Pass-

oder E-Mails erkennen, die möglicherweise 
betrügerische Absichten verfolgen. Ich 
kann eine Phishing-E-Mail erkennen. Ich 
kann online meine digitale Identität gestal-

Auge behalten. Ich verstehe die Gesund-
heitsrisiken, die mit der Nutzung digitaler 

Ergonomie, Suchtrisiko). 
Ich verstehe die positive und die negative 

heitseinstellungen und Sicherheitssysteme 
meiner Geräte und/oder der Anwendungen, 

muss, wenn mein Computer von einem 
Virus befallen ist.
Ich kann die Sicherheitseinstellungen und 
die Firewall meiner digitalen Geräte

ich E-Mails oder Dateien verschlüssele.
Ich kann Filter anwenden, um unerwün-
schte E-Mails (spam) abzuwenden.
Um Gesundheitsprobleme (physisch und 
psychisch) zu vermeiden, habe ich einen 
angemessenen Umgang mit Informations- 
und Kommunikationstechnologien.
Ich bin informiert über die Wirkung von 

die Onlinenutzung und die Umwelt.

Sicherheit

Elementare Verwendung Selbstständige Verwendung Kompetente Verwendung

Ich kann Unterstützung und Hilfestellung 

auftritt oder wenn ich ein neues Gerät, 
Programm oder eine neue Anwendung be-

den Computer neu starten, Programme neu 
installieren oder auf den neuesten Stand 
bringen, Internetverbindung überprüfen).

helfen können, Probleme zu lösen.

begrenzt sind. Wenn ich mit einem techno-
logischen oder nicht-technologischen Pro-
blem konfrontiert bin, kann ich mir bekann-
te digitale Anwendungen benutzen, um
das Problem zu lösen. Mir ist bewusst, 
dass ich meine digitalen Fähigkeiten 

Probleme, die bei der Nutzung digitaler

(nicht-technologische) Probleme zu lösen. 
Ich kann eine digitale Anwendung aus-
wählen, die meinen Bedürfnissen

Ich kann technische Probleme lösen, 
indem ich die Einstellungen und Optionen 
von Programmen oder Anwendungen 
erkunde.
Ich bringe meine digitalen Fähigkeiten 

Ich kenne die Grenzen meiner Fähigkeit-
en und versuche, Wissenslücken zu 

Ich kann fast alle Probleme, die bei der 

lösen.
Ich kann die richtige Anwendung, Gerät, 
Programm, Software oder Service
aussuchen, um (nicht-)technische Prob-
leme zu lösen.
Mir sind neue technologische Entwicklun-
gen bekannt. Ich verstehe, wie neue
Anwendungen funktionieren.
Ich bringe meine digitalen Fähigkeiten 

Problemlösung
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Explizites Wissen

Implizites Wissen

Neben den digitalen Kompetenzen spielt aber in den Un-
ternehmen auch eine ganz andere Form des Wissens eine 
bedeutende Rolle: das Erfahrungswissen. Beschäftigte, die 

Wissen, welches auf ihren Erfahrungen beruht und nicht unbe-

Wissen, das durch handelnd-erlebbare Erfahrung und daraus 
gewonnener Erkenntnis besteht.
Das Erfahrungswissen bezieht sich sowohl auf Sachverhalte 
(Wissen, dass ...) als auch auf Vorgehensweisen (Wissen, wie 
...).

„DAS FÜHLT MAN!“ – BEDEUTUNG VON ERFAHRUNGSWISSEN IM BERUF

Die Abbildung zeigt in Form einer einfachen Wissenspyra- 

Praxis. Das theoretische Wissen wird unter anderem in der 
Schule, während der Ausbildung oder im Studium vermittelt. 
Praktisches Wissen wird beispielsweise in Praktika, in der 
Berufsausbildung, im Rahmen von Studentenjobs und durch 
Berufserfahrung erworben. Erfahrungswissen ist eine hoch- 
entwickelte Form des Handlungswissens. Bei dieser Form des 
Wissens unterscheidet man zwischen dem expliziten und dem 
impliziten Wissen. 

Explizites Wissen meint also das aussagbare, mitteilbare, ver-
balisierbare Wissen. Im Gegensatz dazu versteht man unter 
implizitem Wissen das schweigende, nicht verbalisierbare 

um dieses Können zu beschreiben oder es anderen verbal zu 
vermitteln.

Das Erfahrungswissen besteht dabei nicht nur aus explizitem 
praktischem Wissen, sondern auch aus explizitem theore-
tischem Wissen, wie technischem Wissen, technologischem 

-
hänge, funktionale Abhängigkeiten oder Ähnliches mit ein. 

Erfahrungswissen stützt sich:
• auf die Kenntnis vieler vergleichbarer „Fälle“,
• auf die Kenntnis vieler „Situationen“ mit sehr unterschied-
  lichen Anforderungen,

  bereits Umgang hatte (die sog. Umgangserfahrung), und 
  deshalb auch alle denkbaren Risiken, Fehler und Fehl-
  leistungen sowie deren Ursachen und Vermeidungs-
  möglichkeiten kennt,
• auf das wahrnehmungs- und erlebnisgestützte, sehr subtile 

  gerade wegen der bereits vorhandenen (Vor-)Erfahrungen.

Kleinhenz (Hg.) 2002: S. 517-529).

1.) Das Fehler-Ursachen-Maßnahmen-Wissen hilft dabei, 
aus Fehlern zu lernen. So begehen wir zum einen den glei-
chen Fehler nicht ein zweites Mal. Darüber hinaus werden 

gemachte Erfahrung Rückschlüsse auf ähnliche Bereiche 
zulässt. Das ist besonders wichtig zum Beispiel für Be-             
dienungs-, Wartungs- oder Instandhaltungspersonal – etwa 
bei der Behebung von Störungen in technischen Systemen 
oder Maschinen.

2.) Das vielfach rückgekoppelte Wissen über program-
mierte und reale maschinelle Abläufe: Es ermöglicht dem 
Facharbeiter aus der Werkstattprogrammierung gegenüber 

-

Bearbeitungszyklen, also kürzerer Programmlaufzeiten.

Typische Beispiele für Erfahrungswissen 

Wissen

Prakt. Wissen
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In der zukünftigen Arbeitswelt werden andere Kompetenzen relevant sein als in der Vergangenheit und als es in der heutigen 
Arbeitswelt der Fall ist. Experten schätzen, dass es den meisten Bedeutungszuwachs in digitalen Grundkompetenzen, Selbstre-

werden zukünftig immer mehr gefragt sein.

Wie digital kompetent sind Sie? 
Das Europass-Raster zur Selbstbeurteilung digitaler Kompetenzen kann Ihnen helfen, Ihre digitalen Kompetenzen genau einzu- 

-
petenzen in den Bereichen Datenverarbeitung, Erstellung von Inhalten, Kommunikation, Problemlösung und Sicherheit. Es hilft 
Ihnen, die eigenen digitalen Kompetenzen realistisch einzuschätzen. 

Was ist Erfahrungswissen? 

es sich bei Erfahrungswissen um eine hochentwickelte Form des Handlungswissens. Das Fundament bildet das sogenannte 
implizite oder stille Wissen. Einfach ausgedrückt bedeutet es, etwas zu können, ohne sagen zu können, wie. Die Spitze des Hand- 
lungswissens bildet das eindeutig kommunizierbare Wissen, auch explizites Wissen genannt. 

Wann ist Erfahrungswissen im Betrieb von Bedeutung? 
Erfahrungswissen ist im Prinzip bei allen Arbeitsprozessen von Bedeutung, aber insbesondere um in Situationen handlungsfähig 
zu sein, bei denen ein unvollständiges Informationsangebot vorliegt, die nicht gänzlich durchschaubar und berechenbar oder die 
durch gestörte Prozessabläufe gekennzeichnet sind. Auch in Momenten, die schnelle Entscheidungen ohne langes Nachdenken 
erfordern, oder die ein unmittelbares Eingreifen bei selten auftretenden Ereignissen verlangen, ist Erfahrungswissen sehr nütz-
lich. Es kann sogar helfen, Vorzeichen richtig zu interpretieren und so Havarien oder andere Gefahrensituationen frühzeitig zu 
erkennen und damit vorbeugend zu vermeiden. 

FRAGEN UND ANTWORTEN
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PRAXISBEISPIEL

Innerhalb der intensiven Beschäftigung mit dem Aufbau 
eines betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) bei 

und Weiterbildung der Mitarbeiterschaft sowie der Wissens- 

Präsenzseminaren ist oftmals schwierig in den Schichtplan zu 
integrieren und für alle Mitarbeitenden zu organisieren. Hinzu 
kommt die Verteilung der Beschäftigten an sieben Standorten 
Sachsen-Anhalts.

ihr bestehendes Weiterbildungsangebot und den Wissensaus- 
-

und des umfangreichen, wiederkehrenden Weiterbildungsbe-

die Überlegungen zur Konzeption der Weiterbildungsakade-
-

wie beispielsweise Demenz, bereitzustellen.

DIE LEWIDA AKADEMIE

CHECKLISTE 

Festlegung der Art von Wissen, welches zum Austausch beziehungsweise 

Aufbereitung des Wissens zur Weitergabe

Organisation der Wissensweitergabe

Auswahl und Einsatz geeigneten Personals zur Wissensweitergabe 
(Dozent, Experte, Mitarbeiter)
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Was Wissensmanagement ist, haben wir am Anfang schon 
benannt. Im letzten Kapitel haben wir geschaut, über welches 
unterschiedliche Wissen die unterschiedlichen Generationen 
und Altersgruppen verfügen. Nun lautet die Frage: Wie können 
Ihre Mitarbeitenden ihr Wissen austauschen und weitergeben 
beziehungsweise voneinander lernen, damit das vorhandene 
Wissen im Betrieb bestmöglich genutzt werden kann? Dieser 
Frage wird im folgenden Kapitel nachgegangen.

Betriebliches Wissen – zum einen verankert in den Köpfen der 
Mitarbeiter, zum anderen in den betrieblichen Strukturen und 
Prozessen – ist einer der zentralen Faktoren für den wirtschaft-

lichen Erfolg von Unternehmen. Dieses Wissen muss weit-
ergegeben werden. Die Organisation dieser Wissensbestände 
hat sowohl zur Voraussetzung, dass benötigtes Wissen im be-
trieblichen Generationsaustausch nicht verloren geht, sondern 
im beziehungsweise für den Betrieb erhalten bleibt, als auch, 
dass aktuelles Wissen hinzukommt. Neben Aus- und Weiter-

-

werden unter anderem Datenbanken oder handlungsleitende 
Dokumentationen genutzt, um betriebliches Wissen zwischen 
den Beschäftigtengenerationen übergehen zu lassen.

WAS SOLL ERREICHT WERDEN?

VONEINANDER 

Um explizites, also Faktenwissen zu transferieren, bedi-
-

munikationsmittel. Dazu zählen Lotus Notes und Content
Managementsysteme (CMS) wie Intranet, Datenbanken 

ten-Friedhöfe“ bilden. Des Weiteren sind Protokolle von Ar-  
beitssitzungen und Projekten hilfreich, um andere Mitarbeiter 
in bestehende Sachverhalte einzuführen. Protokolle sollten 

problemlos wiedergefunden werden. 

Als neuere Kommunikationshilfsmittel haben sich inzwischen 
auch Web 2.0-gestützte Methoden etabliert, wie Wikis und 
Blogs. Unter Wikis sind computergestützte Internet- oder In-
tranet-Informations-Systeme zu verstehen, die es mehreren 
am System beteiligten Personen, die sich auch weit vonein-
ander entfernt aufhalten können, ermöglichen, die Informa-
tion zu bearbeiten und zu aktualisieren. Blogs hingegen er-

-
mein zugänglich zu machen. 

Handelt es sich um Daten und Faktenwissen, das leicht zu 
-

anlassen, ein Job-Handbuch anzulegen, in dem er festhält, 
wie er welche Aufgabe handhabt. Dies kann mit Hilfe eines 
Wikis geschehen, wobei der Vorteil darin besteht, dass es 
jederzeit vom Stellennachfolger fortgeschrieben und den sich 

verändernden Situationen angepasst werden kann, ohne 
dass es zu Redundanzen kommt und jedes Mal neue Artikel 
verfasst werden müssen. Bei diesem Prozess kommen den 
potenziellen Wissensnehmern Schlüsselrollen zu, indem sie 

eine Frage auftaucht, kann sie anhand eines relevanten Stich-
wortes hier nachgeschlagen oder beantwortet werden. So 
entsteht peu à peu ein Online-Nachschlagewerk, das seine 
Struktur durch sogenannte FAQs (Frequently Asked Ques-
tions) erhält.

Auch Checklisten sind im Rahmen der Wissensweitergabe 
oft sinnvoll, zum Beispiel bei einer Stellennachbesetzung. 
Eine Checkliste ist eine Abfolge von Fragen zu einem be- 

-
gen in Blöcken organisiert. Eine Checkliste hilft bei der Struk-
turierung und Dokumentation von Verfahrenswissen innerhalb 

Kreativitätstechnik oder Ähnliches. 

Bei dem Einsatz von Kommunikationsmitteln ist darauf zu 
achten, dass sie zum Arbeitsumfeld passen und sich gut in 
den Arbeitsalltag einfügen. So kann erreicht werden, dass die 
Mitarbeitenden später die aufwendig angelegten Datenbank-
en, Wikis oder Checklisten leicht in ihre Arbeitsabläufe inte- 
grieren und das gesammelte Wissen nutzen können.

WEITERGABE VON EXPLIZITEM WISSEN

• die Aufgabe gut strukturiert werden kann, • eine Aufgabe immer ähnlich abläuft und
• von mehreren Personen alternativ erledigt werden soll.

Eine Checkliste sollte man einsetzen, wenn:
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Storytelling ist eine Methode, mit der implizites (Erfahrungs-)
Wissen von Mitarbeitern über einschneidende Ereignisse 
im Unternehmen aus unterschiedlichsten Perspektiven der 
Beteiligten erfasst, ausgewertet und in Form einer gemein- 
samen Erfahrungsgeschichte aufbereitet und aufgeschrieben 

Pilotprojekt, eine Fusion, Reorganisationen oder Produktein-
-

das gesamte Unternehmen und auch für andere Unternehmen 
oder Institutionen übertragbar und nutzbar zu machen. 

SICHTBARMACHEN VON IMPLIZITEM WISSEN

Das sichtbare Ergebnis der Anwendung der Methode des Sto-
rytelling ist eine Erfahrungsgeschichte. Diese deckt in der Un-
ternehmenskultur verankerte Normen und Werte auf und kom-
muniziert sie im gesamten Unternehmen. Storytelling ermöglicht 
eine systematisierte Erfassung von implizitem Wissen und 

Erfahrungswissen, die Darstellung unterschiedlicher Sicht-
weisen und die Weitergabe von Wissen. Diese Erfahrungs-
geschichte kann online über die Unternehmenswebsite oder 

-
macht werden.

Planen:

genannten Erfahrungshistorikern zusammenzustellen. 
Im Idealfall besteht es aus internen Mitarbeitern und 
externen Experten. 

Interviews: Dann befragen die Erfahrungshistoriker 
möglichst viele Personen, die am zu untersuchenden 
Geschehen beteiligt waren, um Fakten und persönliche 

es, so viele verschiedene Perspektiven wie möglich auf 
den betrachteten Sachverhalt zu bekommen. 

Auswerten: Im Anschluss daran müssen die Aus-
sagen der Interviewpartner transkribiert und thematisch 
geordnet sowie die Kernaussagen extrahiert werden. 

Validieren: Den Interviewten werden ihre Aussagen 
vor Übernahme in die Erfahrungsgeschichte noch-
mals rückgespiegelt, um sicherzugehen, alles richtig 

erreichen.

Erstellen: Dann geht es an das Schreiben der Ge-
schichte. Das Besondere dabei ist das Format: Das 
Erfahrungsdokument besteht aus mehreren Kurzge-
schichten. Jede Kurzgeschichte hat einen möglichst 

-
spann, in dem erklärt wird, worum es geht. Alles andere 
wird in Form von zwei Spalten festgehalten: Die rechte 

vorbehalten, welche die persönlichen Sichtweisen auf 
den Punkt bringen. In der linken Spalte können die 

provokativen Fragen, erklärenden Erläuterungen oder 
anderen Impulsen, die zum Nachdenken anregen. 

Verbreiten: Ist das Erfahrungsdokument fertig, soll es 
nicht in der Schublade landen, sondern in speziellen 
Workshops verbreitet werden. Dort kommen Mitarbei-

-
fahrungsgeschichte auszutauschen und gemeinsam zu 
überlegen, wie das Unternehmen aus den Erfahrungen 

1

2

3

4

5

6

Die sechs Phasen des Storytelling-Prozesses
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Eine weitere Methode, um implizites Wissen weiterzugeben, 
ist das Erstellen eines Wissensbaums.
Die Erstellung eines Wissensbaums eignet sich zur Doku-
mentation zum Beispiel für einen Übergabe-Prozess. Der Wis-
sensbaum ist eine schematische Abbildung der Kompetenzen 
einer Person in der Metapher eines Baumes und ermöglicht im 

der Wissensgeber detailliert vermitteln soll (vgl. Willke 2007: 

den Wissensbaum auf.

Mit Hilfe dieses Wissensbaums, der dank seiner Struktur be-
liebig erweiterbar ist, kann daraufhin eine Checkliste erstellt 
werden, die detailliert alle zu transferierenden Wissensan- 

ermöglicht.

2. DER WISSENSBAUM

Quelle: FSU, EAFH: Handlungsleitfaden Wissensmanagement. Nachschlagewerk zur Dokumentation und Erfassung von stellen-bezogenem Wissen

Die Wurzeln -
dungen, Fortbildungen, Fachliteratur aber auch Erfahrungen sein, die beispielsweise auf Reisen gewonnen wurden und 

Der Stamm steht für die Kernkompetenzen des Mitarbeiters, so zum Beispiel für seine professionellen Fähigkeiten, 
persönliche Kompetenz und Wissensgegenstände, aber ebenso für fehlende Kompetenzen, die mit besonderem Finger-
spitzengefühl bei guter Vertrauensbasis zu eruieren sind.

Das Blätterwerk -

Vergleich zu anderen Personen mit denselben Kernkompetenzen, die Spezialisierung, Berufsausübung, Publikationen, 
Verbesserungen und Arbeitssystemgestaltung.

1

2

3

Die drei Komponenten des Wissensbaumes

Krone
Fachwissen, individuelle Ausprägung

Stamm
Kernkompetenzen und Kenntnisse

Wurzeln

Produktkenntnisse

Kundenwissen

Spezialisierungen

Anlagenwissen

Vertragsgestaltung

Planungssicherheit
Individuelle Ausgestaltung 

des Wissens

Kapazitätsplanung

Personalführung
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Schulabschluss

Ausbildung Weiterbildung
Arbeitsplatz

Fremdsprachenkenntnisse
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An dieser Stelle soll auf drei Formen der interaktiven Wissensweitergabe näher eingegangen werden.

INTERAKTIVE WEITERGABE VON ERFAHRUNGSWISSEN

Beim Patenschaftsmodell, oder auch Mentoring genannt, wird ein älterer und erfahrener Kollege (Mentor) einem 
jüngeren Mitarbeiter (Mentee) als Pate zur Seite gestellt. Die beiden erfüllen keine gemeinsame Aufgabe, vielmehr 
kann sich der Jüngere mit allen Fragen an seinen Mentor wenden. Auf diese Weise wird er bei seiner persönlichen 

-

vor und erläutert ihm ausgesprochene und unausgesprochenen Regeln im Unternehmen. 

zwischen den Beteiligten. Es gibt keine Vorgesetzten-Untergebenen-Beziehung und das, was zwischen Mentee 
und Mentor besprochen wird, ist vertraulich. Sie allein vereinbaren, wie sie beim Mentoring vorgehen und welche 

verlangt vor allem vom Mentor viel Engagement. 

Altersgemischte Teams -
führt werden. Denn wenn Alt und Jung gemeinsam arbeiten, stehen die Chancen gut, dass sie auch gemeinsam 
lernen. Und das gilt sowohl für den wechselseitigen Wissensaustausch, als auch für das gemeinsame Bewältigen 
neuer Herausforderungen.

Lerntandem um eine stärker struktu-     

Verständnisfragen zu klären. In den Gesprächen kann sichergestellt werden, dass der Jüngere alles lernt, was der 

Besonders geeignet bei 
Nachwuchsführungskräften, u.a. 
ältere MA, die sich zurückziehen 
wollen

Zielgruppe

Voraussetzung

Wissensform

Aufwand

Stärken

Gesamtbelegschaft, besonders 
geeignet bei Schlüsselpositionen 

ten, u.a. ältere MA, die sich 
zurückziehen wollen

Alle Mitarbeiter, Ungeeignet für 
Arbeitsplätze, die keine Koopera-
tion erfordern

Gutes Verhältnis der Beteiligten,
Sorgfältige Auswahl der Mentoren

Bereitschaft, Wissen weiter-
zugeben

Wissen möglich
Nahezu universell anwendbar,

implizitem Wissen

Explizites und implizites Wissen, 
Fachwissen, Erfahrungswissen

Aufwand (Stelle zeitweise doppelt 
besetzt)

Sehr individuelle Förderung,

Bindung des Mentees

Nahezu universell anwendbar,

implizitem und explizitem Er-
fahrungswissen

Erfahrungsaustausch passiert 
quasi von selbst, Integration der 

-
schaft aller, auch älterer MA

Patenschaft/Mentoring Tandem Altersgemische Teams

sie gegenüber:



20

Folgende weiteren Möglichkeiten der Wissensweitergabe sollen zum Abschluss kurz genannt werden:

WEITERE MÖGLICHKEITEN DER WISSENSWEITERGABE

Arbeitsvorgangsbeschreibung:
ist eine Aufgabenanalyse, die alle Informationen und Daten zu einer Aufgabe enthält inklusive der Aufbewahrungsorte von 

Wissenslandkarten/Wissensdiagramme:

werk-Diagramm“).

Workshops zur Erfahrungssicherung:

Wissensstafette:
eignet sich zur Weitergabe impliziten Erfahrungswissens bei einem Personalwechsel: Dabei werden Wissensgeber (im-
plizites Wissen) und Wissensnehmer (Erwartungen) befragt, danach erfolgt die moderierte Wissensweitergabe.

Moderierte Übergabegespräche:
sind ein längerer und moderierter Prozess, in dessen Verlauf der Wissensnehmer und der Wissensgeber in einen aktiven 
Dialog treten, um wichtige Wissensbestände auszutauschen.

Wissens-Community:
-

formellen Netzwerken zusammen, um sich in ihrem Fachgebiet austauschen zu können und gegenseitige Hilfestellung bei 
Problemen zu leisten.
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Wie entwickelt man eine Checkliste? 

oder Arbeitsschritte. In einem dritten und letzten Schritt bringt man das Ergebnis dann in eine brauchbare Form. 

Warum kann Storytelling eine gute Methode zur Wissensweitergabe sein? 
Der Kern der Idee beim Storytelling besteht darin, Erfahrungswissen, welches aus Schlüsselereignissen wie einer Reorganisa-

-
en Geschichten aufzubereiten. Aus unterschiedlichsten Perspektiven der Beteiligten wird Erfahrungswissen mittels Interviews 
erfasst, ausgewertet und in Form einer gemeinsamen Erfahrungsgeschichte aufbereitet, denn Erfahrungswissen lässt sich nicht 

sachlich vermittelt werden. Storytelling als Methode ist sehr gut geeignet, wenn Erfahrungsträger nicht immer, oder nicht mehr, 
vor Ort „Geschichten“ selbst erzählen und ihr (Erfahrungs-)Wissen vermitteln können.

Wozu nutzt ein Wissensbaum und welche Fragen muss ich dafür beantworten? 
Die Erstellung eines Wissensbaums ist dann sinnvoll, wenn ein Arbeitsplatz einer Person erklärt werden soll, die neu in einem 

(Wurzel)? 2. Was kann ich (Stamm)? 3. Was mache ich damit (Blätterwerk, Krone)? 

Welche Vorteile gibt es für Mentee und Mentor beim Mentoring-Prozess? 

-

sozialen und kommunikativen Kompetenzen. Diese Patenschaft ist für ihn als Mentor eine Anerkennung für seine Erfahrungen 
und Kompetenzen.

FRAGEN UND ANTWORTEN
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Was sind Barrieren des Wissenstransfers? 
Für einen erfolgreichen Wissenstransfer wird einerseits die Bereitschaft des Wissensgebers vorausgesetzt, sein Wissen zu teilen, 

bemüht. Eine Barriere des Wissenstransfers besteht in fehlender Motivation des Wissenssenders zum Wissenstransfer. Je nach 
Vorgeschichte oder persönlicher Struktur des Mitarbeiters fehlt ihm eine Bereitschaft zur Kooperation. Die Gründe können in 
fehlender Wertschätzung oder Anerkennung seitens der Vorgesetzten und Kollegen oder auch in mangelndem Vertrauen ge-

-

Spielraum, um das zu transferierende Wissen für Nachfolger zu dokumentieren beziehungsweise einen Nachfolger parallel 

abtun.

Die Sorge, dass Fehler bei der Wissensweitergabe zum Vorschein kommen, kann dadurch abgebaut werden, dass Spielraum 

Phänomen, dass eine Wissensweitergabe nur an oder von bestimmten Personen akzeptiert wird, weil sie einen speziellen Status 
haben, kann begegnet werden, indem ein nichthierarchischer Umgang mit Wissen gefördert wird, zum Beispiel durch Bildung 

Welche Grundvoraussetzungen sind für erfolgreichen Wissenstransfer im Unternehmen 
zwingend erforderlich? 

Bezeugung von Wertschätzung stützt und ein Gefühl der Sicherheit vermittelt sowie auf konstruktive Kritik baut und kooperative 
Arbeitsformen fördert, die eine Vertrauensbasis ermöglichen. Eine Grundvoraussetzung für einen erfolgreichen Wissenstransfer 
liegt demnach in der herrschenden Unternehmenskultur, die generell auf Vertrauen basieren muss. Demgegenüber ist eine tradi-
tionell hierarchische Unternehmensstruktur im Allgemeinen einem ungehinderten Wissenstransfer nicht förderlich. 
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PRAXISBEISPIEL

Weiterbildungsangebot und den Wissensaustausch mit der 
Einrichtung einer Weiterbildungsakademie bedarfsgerecht 
und nach höchstem Qualitätsstandard zu erfüllen. So sollen 

-

Beitrag zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und 

Privatleben dar, was wiederum ein Punkt zur Steigerung der 
Arbeitgeberattraktivität oder ein Anreiz für Nachwuchskräfte 
sein kann.

der Storytelling-Methode als eine Erfahrungsgeschichte auf-
bereitet, die für andere Unternehmen als Vorbild oder Vorlage 

-
keit transferiert werden soll.

CHECKLISTE 

Erarbeitung der Wissensweitergabeform, die sich für die jeweilige 
Mitarbeitergruppe (besonders) gut oder eben nicht eignet

Erfüllung der Voraussetzungen einer oder mehrerer spezieller Methoden 
der Wissensweitergabe 

Festlegung der jeweiligen Methode, mit der sich Wissen besonders 
gut weitergeben lässt

jeweilige Methode der Wissensweitergabe verbunden ist
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WAS WILL ICH ERREICHEN?

Wissen ist für Unternehmen ein entscheidender Faktor für In-
novations- und Wettbewerbsfähigkeit. Dazu ist es notwendig, 
dass das Wissen in einem Unternehmen weitergegeben und 
ausgetauscht wird. Gerade für kleine und mittelständische Un-

-
chäft Wissensmanagement zu betreiben, denn das erfordert 

den Köpfen der Beschäftigten oder in den Ordnern und Datei-
en der Unternehmen gespeichert ist, stellt eine der wichtigsten 
Ressourcen des Unternehmens dar. Deshalb soll in diesem 
letzten Kapitel der Frage nachgegangen werden: Wie kann 
man KMU helfen, den Wissenstransfer zu fördern und mehr 
aus dem im Betrieb vorhandenen Wissen zu machen?

EINFÜHRUNG VON WISSENSMANAGEMENT IN FÜNF SCHRITTEN

https://prowis.net.

ProWis ist ein vom Fraunhofer IFF und Fraunhofer IPK entwickelter Wissensmanagement-Werkzeugkasten, der sich 
an mittelständische Unternehmen richtet. ProWis setzt im Wissensmanagement genau dort an, wo das Wissen im Un-

-
tionskraft in mittelständischen Unternehmen mit der Einführung von Wissensmanagement zu stärken. Es soll Ihnen als 
Handlungsempfehlung ganz konkret gezeigt werden, wie Wissensmanagement in fünf Schritten eingeführt werden kann. 
Mehr unter: https://fraunhofer-ipk.dw1.cosmocode.de/start

Das Vorgehensmodell zur Einführung von Wissensmanagement in 5 Schritten

Initialisierung    Analyse    Ziele und Lösungen    Umsetzung    Bewertung

In dieser Phase ist es wichtig:

• Kollegen und Mitarbeiter zu informieren und mit „ins Boot zu holen“.

Beispiel: Ausschnitt eines Kommunikationsplans (Details)

Instrument         Was?                         An wen?               Durch wen?                                  Wann und
       Inhalte      Zielgruppe               Sender                wie oft?

       Wissensmanagements                                       zu Beginn der
       erläutern und Interesse                                       Analysephase
       wecken

       Nutzenargumente                                   Geschäftsführer                der Umsetzungsphase
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Folgende Hilfsmittel können für die Initialisierungsphase gewinnbringend eingesetzt werden:

  kommunizieren zu können.
• Entwicklung von Nutzenargumenten, um Mitarbeiter vom Vorhaben zu überzeugen und die Akzeptanz gegenüber dem 
  Wissensmanagement zu erhöhen.

Beispiel eines Kommunikationsplanes: 

Beispiel eines Formulars Nutzenargumente: 

Beispiel Checkliste Promotoren: 

In dieser Phase ist es wichtig:

•  Handlungsfelder, gute Beispiele und mögliche Widerstände zu ermitteln,
•  Verbesserungsideen und -vorschläge zu sammeln und zu strukturieren,

Folgende Werkzeuge und Hilfsmittel können für die Analyse genutzt werden:

  um anhand der quantitativen Daten schnell ein Bild zum Umgang mit Wissen im Unternehmen zu erhalten.

• Umgang mit Barrieren, um den Bedenken der Mitarbeiter gegenüber dem Wissensmanagement zu begegnen.

Beispiel Fragebogen: 

Beispiel Geschäftsprozessorientierte-Wissensmanagement-Analyse: 
https://prowis.net/analyse:gpowm

Beispiel Barriereleitfaden: 
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In dieser Phase ist es wichtig:

• das Projektteam mit den nötigen Mitteln und Kompetenzen auszustatten,

Folgende Werkzeuge können für die dritte Phase genutzt werden:

  die zur Verbesserung des Umgangs mit Wissen im Unternehmen angewendet werden soll.

In dieser Phase ist es wichtig:

• die Fortschritte in der Umsetzung von Wissensmanagement zu überwachen,
• erste schnelle Erfolge verzeichnen zu können,

• den Veränderungsprozess weiter zu begleiten und voranzutreiben.

Folgende Hilfsmittel können für die Umsetzung genutzt werden:

• Anwendung der Workshopmethode: „Wissensmarkt – Nutzen live erleben“ zum Aktivieren und Motivieren 
  der Mitarbeiter und um zu Beginn der Umsetzungsphase einen wichtigen Impuls zu setzen. 

• Nutzung von Fallbeispielen beziehungsweise guten Praxisbeispielen zur Inspiration. 

Methodenbeschreibung Wissensmarkt: 
https://prowis.net/methoden:wissensmarkt:start

Checkliste Führungsverhalten: 

Fallstudien:
https://prowis.net/fallstudien:prowis

ProWis WM-Lösungsbox: 
https://prowis.net/methoden:start

Priorisierungsmatrix und Lösungs-Roadmap: 

Checkliste Zielvereinbarungen: 
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In dieser Phase ist es wichtig:

• das Wissensmanagement-Projekt sorgfältig auszuwerten,
• Erfolgskennzahlen aufzubereiten,

Folgende Hilfsmittel und Werkzeuge können für die Bewertung genutzt werden:

• Durchführung einer zweiten oder Wiederholungsmessung der Wissensmanagement-Analyse, um zu erfahren, 
  ob die zuvor kritisch bewerteten Bereiche nun besser abschneiden.

Fragebogen:

Geschäftsorientierte WM-Analyse: 
https://prowis.net/analyse:gpowm

Für alle 5 Schritte zur Einführung von Wissensmanagement gilt, dass Kommunikation ein sehr wichtiges Instrument in allen 
Phasen darstellt. Ausführlich ist ProWis, das prozessorientierte Wissensmanagement für den Mittelstand, nachzulesen unter 
www.prowis.net und im Praxisleitfaden Wissensmanagement, den Sie ebenfalls unter www.prowis.net kostenfrei herunterladen 
können.

FAZIT

Digitalisierung verändert die betrieblichen 
Abläufe und auch die Anforderungen an 
die Beschäftigten.

Die verschiedenen Generationen in den 
Betrieben bringen unterschiedliche 
Kompetenzen in den Arbeitsprozess ein.

Kommunikation ist der Schlüssel zur 
erfolgreichen Wissensweitergabe bzw. 
zum Wissensaustausch zwischen den 
Altersgruppen.

Die Instrumente des Wissensaustauschs 
müssen den Erfordernissen jeden 
Unternehmens angepasst werden.
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Das Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Magdeburg „vernetzt wachsen“ gehört zu Mittel-
stand-Digital.
Mittelstand-Digital informiert kleine und mittlere Unternehmen über die Chancen und Her-
ausforderungen der Digitalisierung. Die geförderten Kompetenzzentren helfen mit Exper-
tenwissen, Demonstrationszentren, Best-Practice-Beispielen sowie Netzwerken, die dem 
Erfahrungsaustausch dienen. Das Bundesministerium für Wirtschaft und Energie (BMWi) 
ermöglicht die kostenfreie Nutzung aller Angebote von Mittelstand-Digital.

und sorgt für eine bedarfs- und mittelstandsgerechte Umsetzung der Angebote. Das Wis-
senschaftliche Institut für Infrastruktur und Kommunikationsdienste (WIK) unterstützt mit 

WER HILFT MIR WEITER? 

Publikationen der Kompetenzzentren der Mittelstand Digital-Initiative 

httc e.V. (Hg.) (März 2017): Wie lässt sich das Wissen ausscheidender Mitarbeiter bewahren? Erfahrungswissen mit digitalen 

Online verfügbar unter https://kommunikation-mittelstand.digital/content/uploads/2017/06/leitfaden-bewahrung-des-wissens.pdf, 
zuletzt geprüft am 10.01.2020.

verbessert werden? Erfahrungen aus Projekten teilen und dokumentieren.

Erfahrungswissen mit digitalen Methoden sichern und zur Verfügung stellen.

Beerheide E., Katenkamp O. (2011): Wissensarbeit im Innovationsprozess. In: Howaldt J., Kopp R., Beerheide E. (Hrsg.) 
Innovationsmanagement 2.0. Gabler.

und Prävention, 4. Jg., Heft 1, , S. 34.

Boston: Harvard Business School Press.

München: Fakultät für Psychologie und Pädagogik.

Gabler.

Deutscher Universitätsverlag.

Spielsiek, J. (2005): Motivationsorientierte Steuerung des Wissenstransferverhaltens, Modellierung, empirische Analyse und 

Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Magdeburg „vernetzt wachsen“

www.vernetzt-wachsen.de info@vernetzt-wachsen.de             0391 544 86 220
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