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4 FACHKRAFTE QUALIFIZIEREN

1 Kurzbeschreibung

Wissen hat sich zu einer entscheidenden Ressource der
deutschen Wirtschaft entwickelt, und seine Bedeutung als
Wetthewerbsfaktor wird durch permanent steigende Tech-
nologisierung weiterhin zunehmen. Darum gilt es, Wissen
in Threm Unternehmen zu erhalten und zu entwickeln. Es
handelt sich hierbei nicht in erster Linie um Fakten-Wissen,
sondern um das erfahrungsgeleitete, das so genannte im-
plizite Wissen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wie bei-
spielsweise das Produkt-, Prozess- und das spezielle Kun-
denwissen (Kontakte, Eigenheiten, Ansprechpartner usw.).

Mit den verschiedenen Mafinahmen des Wissens- und Er-
fahrungstransfers konnen Sie nicht nur dieses Wissen bei-
spielsweise beim Weggang einer Schliisselmitarbeiterin
oder eines Schliisselmitarbeiters oder beim Ausscheiden
von dlteren Beschiftigten bewahren, sondern auch fiir
einen aktiven Wissensaustausch innerhalb Ihrer Beleg-
schaft und somit eine Weiterentwicklung Ihres firmenin-
ternen Wissens sorgen.

Eine Standardlésung fiir den Wissens- und Erfahrungs-
transfer gibt es nicht: Daher stellen wir Thnen zum einen
Maflnahmen vor, die eine Weitergabe der Erfahrung und
des Wissens zwischen den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

tern auf persénlichem Wege vorsehen. Zudem weisen wir
Sie auf unternehmensinterne Datenbanken oder Verzeich-
nisse hin, die Ihnen vor allem als Basis fiir eine strukturierte
Dokumentation und das Managen relevanten Wissens die-
nen konnen.

2 Wen wollen Sie ansprechen?

Neben allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die sich
einen starkeren Erfahrungsaustausch und eine grof3ere
Verbreitung relevanten Wissens im Unternehmen wiin-
schen, sind insbesondere diese Zielgruppen zu nennen:

e jiingere Fachkrifte, die von der Erfahrung Alterer pro-
fitieren konnen,

® neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur schnelleren
Einarbeitung in den jeweiligen
Aufgabenbereich,

e Nachfolgerinnen und Nachfolger fiir Schliisselpositio-
nen, die mithilfe der Malnahmen des Wissens- und
Erfahrungstransfers ihre zukiinftigen Aufgaben bes-
ser und ziigiger bewdltigen kénnen.

Personlicher Wissens- und Erfahrungstransfer

o Altersgemischte Teams: Alt und Jung bewiltigen Aufgaben
gemeinsam und lernen so voneinander.

¢ Lerntandems: In einem begrenzten Zeitraum wird eine gemeinsame
Aufgabe von Wissensnehmer und Wissensgeber erledigt und das
generierte Wissen schriftlich dokumentiert.

e Mentoring: Einer unerfahrenen (neuen) Fachkraft (Mentee) wird eine
erfahrene Mitarbeiterin oder ein erfahrener Mitarbeiter (Mentor/in)
zur Seite gestellt, um fachliche aber auch personliche Fragen zur
Arbeit und zum Unternehmen zu beantworten.

o Moderierte Ubergabegespriche (Wissensstafetten fiir den Fiih-
rungswechsel): An regelméfigen Treffen nimmt neben den Wissens-
nehmenden und den Wissensgebenden auch eine Moderatorin oder
ein Moderator teil, um den Wissensaustausch in den Treffen zu
strukturieren und zu begleiten.

¢ Lessons Learned: Erfahrungen, die im Rahmen von Projektarbeit
gesammelt wurden, werden den Kolleginnen und Kollegen in einem
Treffen vorgestellt und diskutiert.

Verzeichnisse und Wissensdatenbanken

¢ Verzeichnis der Wissenstriger/innen (,,Gelbe Seiten*): Kompeten-
zen, Erfahrungen und Kontaktdaten werden in einem Mitarbeiterprofil
aufgelistet, damit jeder im Unternehmen die richtige Ansprechpartnerin
oder den richtigen Ansprechpartner kennt.

¢ Wiki: Eine unternehmensinterne Wissensdatenbank, die von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern selbst mit relevanten Informationen
und weiteren Inhalten gefiillt wird.

¢ FAQ-Sammlung: Die Antworten auf hédufig gestellte und wieder-
kehrende Fragen (Frequently Asked Questions) konnen Sie in einer
internen FAQ-Sammlung dokumentieren.




3 Was bringt Wissens- und
Erfahrungstransfer?

Grundsatzlich werden mit dem Wissens- und Erfahrungs-
transfer folgende Ziele verfolgt:

e Relevantes Wissen im Unternehmen halten: Maf3-
nahmen des Wissens- und Erfahrungstransfers zielen
in erster Linie darauf ab, das Wissen bzw. die Erfah-
rung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die das
Unternehmen verlassen, im Betrieb zu halten. Es soll
verhindert werden, dass wichtiges Expertenwissen
mit dem Ausscheiden einer Person aus dem Betrieb ver-
loren geht.

e Schnellere Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter: Neue Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter konnen mithilfe von MaSinahmen des Wissens- und
Erfahrungstransfers schneller in ihre neuen Aufgaben
eingearbeitet werden. Dies gilt auch fiir zukiinftige
Fach- und Fiihrungskréifte.

e Zielgerichteter Wissensaufbau im Unternehmen:
Insbesondere die Zusammenarbeit von Alt und Jung
bietet eine gute Basis fiir den Austausch von Fach-
kenntnissen und Praxiserfahrung auf der einen und
aktuellem theoretischen Wissen auf der anderen Seite.
Auflerdem kann so auch das kontinuierliche Lernen
aller Altersgruppen geférdert werden.

e Transparenz iiber Wissensbestinde im Unterneh-
men: Eine grof3ere Transparenz iiber die Wissensbe-
stande Ihres Unternehmens erméglicht IThnen, relevante
Wissensliicken zu identifizieren und MafSnahmen zu
deren Schlieflung einzuleiten.

e Hohere Innovationsfiahigkeit: Wenn das Erfahrungs-
wissen der Alteren mit dem Fachwissen der Jiingeren
kombiniert wird, stehen die Chancen gut, neuartige
Produkte und Losungswege zu entwickeln.

e Einsparung von Kosten: Ein systematischer Umgang
mit dem im Unternehmen vorhandenen Wissen schafft
Einsparpotenziale, sei es durch die Verkiirzung der Ein-
arbeitungszeit neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
oder die Reduzierung von Fehlern und Doppelarbeit.
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e Mitarbeiterbindung: Die mit Maflnahmen des Wissens-
und Erfahrungstransfers verbundene soziale Vernet-
zung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Wert-
schitzung ihrer Kompetenzen kénnen die Bindung der
Beschiftigten an Ihr Unternehmen aufgrund groflerer
Zufriedenheit erhéhen.

4 Was sollten Sie sicherstellen?

Allgemeine Voraussetzungen fiir die Implementierung von
Maflnahmen des Wissens- und Erfahrungstransfers sind

eine hohe Wertschitzung der Beschiftigten als Wis-
senstragerinnen und Wissenstriger,

e eine Unternehmenskultur, die es erlaubt, das eigene
Wissen frei von Angsten (z. B. Angst um Verlust des
Arbeitsplatzes, Angst vor Konkurrenz) weiterzugeben
sowie

® ein positiver Umgang mit Fehlern, der keine ,,Bestra-
fung“ vorsieht, wenn bei der Vermittlung von Wissen
und Erfahrungen ,,Pannen auftreten®.

5 Lohnt sich Wissens- und
Erfahrungstransfer?

Der Nutzen bzw. die Starken von Mafinahmen des Wissens-
und Erfahrungstransfers hingen im Wesentlichen davon
ab, wie diese in welcher Situation konkret durchgefiihrt
und in welchem Umfang sie umgesetzt werden.

Die folgende Ubersicht soll Thnen dabei helfen, eine fiir die
Situation in Threm Unternehmen passende Vorgehensweise
auszuwihlen, indem Sie Nutzen und Kosten, die die Um-
setzung der jeweiligen Mafinahme fiir Ihr Unternehmen
mit sich bringen wiirde, gegeneinander abwagen.
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Mafinahmen des persdnlichen Wissens- und Erfahrungstransfers

Stirken/Nutzen Schwiichen/Kosten

Altersgemischte Teams: Unter altersgemischter Teamarbeit wird das Arbeiten in einem altersmafig moglichst heterogenen Team verstanden. Geeig-
net ist eine solche Zusammenarbeit nur fiir Tatigkeiten, die von mehreren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gemeinsam durchgefiihrt werden. Hier
lernt Alt von Jung und umgekehrt — zum einen durch den wechselseitigen und kontinuierlichen Wissensaustausch, zum anderen durch die
gemeinsame Bewaltigung neuer Herausforderungen.

¢ Keine besondere Vorbereitung notwendig. ¢ Es handelt sich eher um eine unstrukturierte Art der Wissensweitergabe.
¢ Der wechselseitige Wissensaustausch geschieht quasi ,,wie von selbst“. | ¢ Das Wissen wird nicht dokumentiert.
Lerntandems: Bei Lerntandems handelt es sich um eine strukturierte Form des Wissenstransfers, die ebenfalls flexibel und ohne gréf3ere Vorberei-

tung angewendet werden kann. Sie ist besonders geeignet fiir die Ubergabe von Schliisselpositionen und bei handwerklichen Tatigkeitshereichen.

In einem Lerntandem {ibernehmen eine erfahrene und eine weniger erfahrene Fachkraft fiir eine begrenzte Zeit gemeinsame Aufgaben. Mit dem
Kompetenzzuwachs der weniger erfahrenen Fachkraft kann sich die erfahrene Fachkraft nach und nach zuriickziehen. Regelméfliige Gesprache helfen,
Versténdnisfragen zu kldren, und dienen der Uberpriifung des Wissenszuwachses der lernenden Person. Die gewonnenen Erkenntnisse kénnen auch
dokumentiert werden.

¢ Kann eine strukturierte Form des Erfahrungstransfers darstellen, o Ggf. Kosten fiir die Schulung (Vermittlung von Lehrkompetenzen
die sich mit wenig Vorbereitung anwenden ldsst. und -methoden) des Wissensgebers.

o Besonders geeignet fiir die Ubergabe von Schliisselpositionen und o Arbeitsausfall beider Beteiligten durch gemeinsame regelméfige
im gewerblichen Tatigkeitsbereich. Gesprache.

o Schnellere Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

¢ Die Strukturierung von Informationen zur Weitervermittlung fordert
die Reflexion iiber bisherige/aktuelle Ablaufe.

¢ Bei Dokumentation in Form von Arbeitsmappen bleibt das Wissen
im Unternehmen.

¢ Kosteneinsparung durch Fehlervermeidung.

Mentoring: Mentoring dient dazu, das Erfahrungswissen von alteren erfahrenen Fiihrungskréften an jungen Fach- und Fiihrungskraftenachwuchs
weiterzugeben. Beim Mentoring wird einer unerfahrenen Mitarbeiterin oder einem unerfahrenen Mitarbeiter (Mentee) eine erfahrene Fachkraft
(Mentor/in) zur Seite gestellt. Fiir einen ldngeren Zeitraum steht die Mentorin oder der Mentor dem Mentee bei (fachlichen und persénlichen)

Fragen zur Seite, eroffnet ihr oder ihm Zugang zu eigenen Netzwerken und erldutert ausgesprochene und unausgesprochene Regeln, die im Unter-
nehmen gelten. Ein funktionierendes Verhiltnis zwischen den Teilnehmenden vorausgesetzt, sind hohe Lernerfolge iiber fachliche Themen hinaus
moglich. Immer haufiger wird Mentoring auch fiir die gezielte Karriereentwicklung von Frauen eingesetzt.

Besonders wichtig fiir das Gelingen des Mentorings ist ein Vertrauensverhiltnis: Weder sollte die als Mentor/in fungierende Person Vorgesetzte/r
des Mentee sein noch sollte sie ihre Position im Unternehmen durch diesen gefihrdet sehen. Mentoring verlangt vor allem von der Mentorin/vom
Mentor viel Engagement sowie von beiden Beteiligten ein hohes Maf3 an Offenheit.

o Schnellere Einarbeitung zukiinftiger Fiihrungskrafte. o Arbeitsausfall auf einer oder beiden Seiten wédhrend des Austausch-
e Die Strukturierung von Informationen zur Weitervermittlung férdert prozesses.
die Reflexion iiber bisherige/aktuelle Abldufe. o Ggf. Kosten fiir Schulungen und Coachings der Mentorin oder des

e Eine gute fachliche und soziale Integration erhéht die Bindung an Mentors.

das Unternehmen.

Moderierte Ubergabegespriche (Wissensstafetten fiir den Fiihrungswechsel): Um wichtiges Erfahrungswissen im Unternehmen zu halten, wenn
Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter auf Schliisselpositionen das Unternehmen in absehbarer Zeit verlassen, sind moderierte Ubergabegespriche sehr
sinnvoll.

Dabei handelt es sich um einen moderierten Prozess, in dessen Verlauf Wissensnehmer/in (Nachwuchskraft) und Wissensgeber/in (dltere bzw. aus-
scheidende Fach- oder Fithrungskraft) in einen aktiven Dialog treten, um wichtige Wissensbestinde auszutauschen. Die Funktion der Moderato-

rin bzw. des Moderators besteht darin, die Punkte zu thematisieren, die der wissensvermittelnden Person durch ihre Erfahrung als ,normal“ und daher
moglicherweise als nicht besonders relevant erscheinen.

Das implizite Wissen, das nicht in Dokumenten gefunden werden kann, ist bei dieser Art des Wissenstransfers besonders relevant. Es handelt sich hier

z. B. um Wissen iiber Personen, Gruppen, Netzwerke, spezielle Ereignisse und Erfahrungen, ungeschriebene Gesetze, Intuition und Gefiihl sowie Kon-
fliktpotenziale. Quelle: vgl. perso-net.de

¢ Eine Form des Wissenstransfers, die besonders hilfreich bei der ¢ Eine konstruktive und erfolgreiche Zusammenarbeit ist méglicherweise
Einarbeitung der Nachfolgerin oder des Nachfolgers fiir eine bestimmte nicht gewdhrleistet, wenn die ausscheidende Fachkraft den Arbeits-
Schliisselposition ist. platz nicht freiwillig verlasst.

e Durch den Einsatz einer Moderatorin oder eines Moderators ist o Arbeitsausfall bei allen Beteiligten.
fiir einen strukturierten Ablauf gesorgt. o Ggf. Vermittlung der Moderationskompetenzen an eine Mitarbeiterin

oder einen Mitarbeiter.
o Ggf. Kosten fiir externe(n) Moderatorin oder Moderator.


http://www.perso-net.de
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Lessons Learned (,,Gesammelte Erfahrungen®): Bei Lessons Learned geht es vor allen Dingen darum, einen bewussten Blick in die Vergangenheit zu
werfen, um die Erfahrungen fiir die Optimierung zukiinftiger Projekte zu nutzen und Fehler, die in der Vergangenheit begangen wurden, in der
Zukunft zu vermeiden. Um die in verschiedenen Projekten gesammelten positiven und negativen Erfahrungen anderen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern mitzuteilen, konnen sie im Rahmen von regelmafligen Veranstaltungen aufbereitet und diskutiert werden. Insbesondere sollten frisch abgeschlos-
sene Projekte (ca. 1-3 Wochen nach Abschluss) vorgestellt werden, die entweder einen fiir das Unternehmen neuartigen Zuschnitt hatten oder deren
Projektverlauf Besonderheiten mit sich brachte. Durch die spdtere Dokumentation sollen die Erfahrungen bei der Planung zukiinftiger Projekte heran-
gezogen werden.

¢ Ein regelmafig stattfindender Erfahrungsaustausch, der fiir alle Mitar- ¢ Arbeitsausfall bei allen Teilnehmenden.

beiterinnen und Mitarbeiter offen ist. o Organisationsaufwand fiir eine Moderatorin oder einen Moderator, die

¢ Geringer Vorbereitungsaufwand. oder der die Veranstaltungen plant und durchfiihrt.
¢ Kosteneinsparung durch Fehlervermeidung. ¢ Aufwand fiir die Dokumentation und Archivierung der gewonnenen
e Mit der Dokumentation wird Transparenz iiber Wissens- und Erfah- Projekterfahrungen.

rungsbestdnde im Unternehmen geschaffen, die fiir zukiinftige Projekte
herangezogen werden kénnen.

o Aktive Einbindung und Wertschatzung der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter erhht die Bindung ans Unternehmen.

Wissens- und Erfahrungstransfer in Form vom Datenbanken und Verzeichnissen

Stirken/Nutzen Schwiichen/Kosten

Gelbe Seiten: Ein Verzeichnis der Wissenstragenden Thres Unternehmens in Gestalt von ,,Gelben Seiten” unterstiitzt Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bei Fragestellungen, die nicht zu ihren tdglichen Aufgaben gehoren. Durch die schnelle Kontaktaufnahme zu anerkannten Expertinnen
und Experten konnen Probleme im personlichen Austausch gemeinsam bearbeitet werden.

In einem solchen Verzeichnis werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit ihren Kompetenzen, Erfahrungen und Kontaktdaten in einem Mitarbei-
terprofil aufgelistet. Dabei sollten Sie sich nicht auf die aktuelle Tatigkeit im Unternehmen und die damit verbundenen Kompetenzen beschranken.
Denkbar sind auch Angaben zu bisherigen Projekten, Berufserfahrung, Ausbildung, Fremdsprachenkenntnissen, Branchenerfahrung, EDV-/IT-Kennt-
nissen etc.

Das Mitarbeiterprofil kann Gegenstand der regelmafiigen Mitarbeitergesprache sein und in diesem Rahmen regelmaf3ig aktualisiert werden.
Entscheidend ist, dass das Verzeichnis der Wissenstragenden regelmaf3ig gepflegt und aktualisiert wird.

Fiir ein Verzeichnis der Wissenstrager gibt es spezielle Softwaretools, in einem kleineren Unternehmen ldsst es sich aber auch in Gestalt einer
einfachen Datenbank oder eines Textdokuments abbilden. Das Verzeichnis sollte fiir alle Beschaftigten zugédnglich sein, z. B. im Intranet oder
auf einem zentralen Laufwerk.

e ,Nachschlagewerk” iiber Wissensressourcen der Expertinnen und ¢ Das Wissen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird nicht dauerhaft
Experten im Unternehmen. im Unternehmen gehalten. Die Suche nach der Tragerin oder dem Tr&-
o Geringer Vorbereitungsaufwand fiir die Implementierung. ger relevanten Wissens wird lediglich fiir die Zeit vereinfacht, die die

L . betreffende Person fiir den Betrieb tétig ist.
e Relativ einfache Implementierung durch Datenbank oder

Textdokument im Intranet oder auf einem zentralen Laufwerk. o Personalisiertes Wissen als Teil der eigenen Qualifikation preiszugeben,
erfordert seitens der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters ggii. dem Unter-

o Stdrkere Vernetzung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sorgt nehmen ein erhdhtes Vertrauen

fiir eine groflere Ndhe und Bindung an das Unternehmen. . L = .
o Zeitaufwand fiir die Pflege und Aktualisierung der Daten durch die

o Stdrkere Vernetzung sorgt fiir eine hohere Innovationsfahigkeit verantwortliche Person oder Projektgruppe.

FAQ-Sammlungen: Um Doppelarbeit und Fehler zu vermeiden, kann es sich lohnen, allen Beschiftigten eine Sammlung von Antworten auf
wesentliche und regelmiflig wiederkehrende Fragen zu bestimmten Themenbereichen und Problemen zur Verfiigung zu stellen, beispielsweise im
Intranet oder auf einem zentralen Laufwerk. Eine solche Sammlung kann vom kleinen Vorgang (,,Was tun, wenn der Laptop defekt ist?*) bis zum kom-
plexen Prozess alle Gesichtspunkte der Personalentwicklung umfassen. Sie sollte kontinuierlich erweitert und aktualisiert werden.

o Relativ geringer Vorbereitungsaufwand. e Zeitaufwand fiir das Zusammentragen, die Strukturierung und die
o Relativ einfache Implementierung durch eine Datenbank oder durch Erarbeitung der Antworten der FAQ durch Verantwortliche der
ein Textdokument im Intranet oder auf einem zentralen Laufwerk. Themenbereiche oder der Abteilungen.
« Kosteneinsparung durch Fehlervermeidung. e Zeitaufwand fiir Verwaltung und Aktualisierung der Daten durch die
Verantwortlichen.

¢ Transparenz iiber Wissen im Unternehmen.
o Schnellere Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
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Unternehmensinternes Wiki: Ein Wiki ist ein offenes Autorensystem fiir Webseiten. Das bekannteste Beispiel stellt ,,Wikipedia — die freie Enzy-
klopadie“ dar. Wikis unterstiitzen die Entwicklung und den Austausch von Wissen in einem gemeinsamen Forum im Inter- oder im Intranet, wobei
letzteres fiir den unternehmensinternen Wissens- und Erfahrungstransfer sicher besser geeignet ist.

Sinnvollerweise umfassen Wikis vor allem solches Wissen, das allgemeingiiltig und fiir zukiinftige Entwicklungen relevant ist, aufierdem zur gezielten
Weiterentwicklung von Kompetenzen dient. Die Verantwortung der Beitrdge liegt bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die sowohl iiber Lese- als
auch Schreibrechte verfiigen sollten. Mithilfe von Suchbegriffen kann jede Person auf das gesammelte Wissen zuriickgreifen und sich in eine Diskus-
sion einbringen. Eine vollstdndige Speicherung von ,,Altwissen“ sollte hingegen nicht angestrebt werden.

Das Wiki soll als praktische Arbeitshilfe und nicht als ldstige Zusatzarbeit wahrgenommen werden. Es sollte daher haufig gestellte Fragen beantwor-
ten, langlebiges Wissen zur Verfiigung stellen und neue Entwicklungen (z. B. durch die Rubrik ,,zuletzt aktualisiert“) zeitnah dokumentieren. Um das
Wiki fest im Unternehmen zu verankern, kénnten Sie erwagen, eine Einfiihrungsaktion vorzunehmen, die die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur
Teilnahme und damit auch zum Teilen ihres Wissens animiert. Zusdtzlich konnte eine Autorenschaft mit deutlicher Wertschdtzung honoriert werden.

Neben der Verfiigbarkeit eines PCs mit Intranetzugang bendétigen Sie zur Erstellung eines Wikis eine Software, die Sie bei der Erstellung dieser Website
unterstiitzt und die Editierbarkeit durch verschiedene Nutzer sicherstellt. Die kostenfreie Software ,MediaWiki“ finden Sie bspw. hier. Einen kosten-
losen Leitfaden zur Einrichtung eines Wikis finden Sie u. a. im Prowis Shop.

e Wissensaufbau im Unternehmen. ¢ Kosten fiir Software

¢ Transparenz iiber Wissensbestdnde im Unternehmen. e Zeitaufwand fiir die Entwicklung und Einrichtung eines Wikis.

¢ Kosteneinsparung durch Fehlervermeidung. o Kosten fiir die Schulung der ,,Wissensmanagerin“ oder des

e Diskussion und Austausch fiihrt zu einer hoheren Innovationsfahigkeit. »Wissensmanagers®.

« Mitarbeiterbeteiligung kann die Bindung an das Unternehmen e Kosten fiir Schulungs- und Einfiihrungsveranstaltungen fiir die
verstirken. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

e Zeitaufwand fiir die Eingabe von Informationen und die regelmé&fige
Aktualisierung des Wikis durch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

6 Wie konnen Sie vorgehen? vorhilt und an welcher Stelle Informationsliicken bestehen
oder sich zukiinftig ergeben konnten. Hilfreich fiir diese
Identifizierung konnen neben Mitarbeitergespriachen auch

6.1 Analyse der Ausgangssituation und Definition die Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung sein (vgl. die An-

der Ziele leitungen zu ,,Mitarbeitergesprachen“ und ,,Mitarbeiterbe-

fragungen“ in diesem Instrumentenkasten).

Im Rahmen eines Workshops mit Fiihrungskraften und/

oder ausgewahlten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Folgende Leitfragen kénnen Sie bei der Identifizierung der

sollten Sie herausfinden, wer welches relevante Wissen Ausgangssituation unterstiitzen:

Leitfragen zur Identifizierung der Ausgangssituation
Welche Themen sind im Hinblick auf den Informationsbedarf fiir Thr Unternehmen besonders relevant?

In welchen Bereichen besteht kurz- bis mittelfristig die Gefahr, dass ein Informationsverlust stattfinden konnte, der ggf. mit Nachteilen fiir Thr
Unternehmen verbunden ware?

In welchen Bereichen wire es sinnvoll, {iber vorhandene Strukturen und deren etwaiges Aufbrechen zu reflektieren?
Welche Informationsliicken miissten/sollten geschlossen werden?

Welches (Erfahrungs-)Wissen ist im Unternehmen vorhanden?

Wer verfiigt iiber relevantes Wissen, ist also Wissenstragerin oder Wissenstrager?

Wer benoétigt ,,mehr Wissen®, ware also Wissensnehmerin oder Wissensnehmer?

Wie stellt Thr Unternehmen den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Wissen zur Verfiigung? Wie findet ggf. ein Austausch statt?



https://www.mediawiki.org/wiki/MediaWiki/de
http://www.prowis.net/prowis/

Ausgehend von der Unternehmenssituation sollten Sie

Ziele des Wissens- und Erfahrungstransfers definieren, um
Ihre Unternehmensziele bestmdoglich erreichen zu kénnen.

6.2 Auswahl der Ma3nahmen

Um eine oder mehrere Mafinahmen auszuwéhlen, sollten
Sie sich mit den jeweiligen Starken und Schwachen bzw.

dem Nutzen und den Kosten der infrage kommenden Inst-
rumente auseinandersetzen. Im Kapitel 5 ,,Lohnt sich Wis-

sens- und Erfahrungstransfer?* finden Sie eine hilfreiche

Gegeniiberstellung mit Kurzbeschreibungen zu jeder Maf3-

nahme.

6.3 Arbeitsschritte bei der Durchfiihrung der
verschiedenen Mafinahmen

Da in diesem Instrument mehrere Mafinahmen alternativ

oder nebeneinander ausgewahlt werden kénnen und jede
Mafinahme eine andere Vorgehensweise erfordert, sind im
Folgenden die Arbeitsschritte fiir jede Mafinahme getrennt

voneinander vorgestellt.
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Durchfithrung des Lerntandems
¢ Gemeinsame Erarbeitung anfallender Aufgaben

¢ Das relevante Wissen kann dokumentiert und die Informationen der
Arbeitsmappe erweitert werden.

Verstandnisfragen der Wissensnehmerin/des Wissensnehmers sollten
durch die Wissensgeberin/den Wissensgeber zufriedenstellend beant-
wortet werden.

Gemeinsame Auswertung des Prozesses durch Tandempartner/
-innen und Vorgesetzte

o Ist die Einarbeitung in die neue Thematik schneller erfolgt als bisher?

o [st die Wissensnehmerin/der Wissensnehmer im Rahmen des Tan-
demlernens in die Lage versetzt worden, die entsprechenden Arbeits-
schritte selbststandig auszufiihren?

o Ggf.: Ist das relevante Wissen dokumentiert?

Altersgemischte Teams

e Sorgen Sie dafiir, dass Aufgaben von altersmaf3ig moglichst stark
durchmischten Teams gemeinsam bearbeitet werden.

e Beriicksichtigen Sie bei der Zusammenstellung, dass in diesen Teams

alle fiir die Bewdltigung der jeweiligen Aufgaben benétigten Kompe-
tenzen abgedeckt sind.

Lerntandems

Beschreibung der Arbeitsprozesse und Identifizierung kritischer Punkte
im Arbeitsprozess im Rahmen von Workshops oder Einzelgesprachen
mit erfahrenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Folgende Leitfragen konnen Thnen dabei helfen:

e Welche Arbeitsschritte und -prozesse sind durchzufiihren?

¢ Welche Tatigkeiten sind dies im Einzelnen?

e Mit welchen Werkzeugen und Betriebsmitteln wird gearbeitet?

e Was ist bei den einzelnen Schritten und Prozessen besonders
wichtig?

e Was muss unbedingt beachtet werden?

e Was ist besonders schwierig?

e Was ist besonders gefiahrlich?

e Was kann die Qualitit beeinflussen?

e Welche Arbeitspldtze sind vor- bzw. nachgelagert?

Auswahl der Tandem-Partnerinnen und -Partner;

Zusammenstellung der Tandems

Vorbereitung auf die regelmafigen Treffen

¢ Die/der Wissensgeber/in erstellt Arbeitsmappen fiir die jeweiligen
Arbeitsprozesse auf Basis der Workshopergebnisse.

o Ggf. Schulung der Wissensgeberin/des Wissensgebers durch
entsprechende Weiterbildungsmafinahmen

Mentoring

Auswahl der Teilnehmerinnen und Teilnehmer

¢ Eine Mentorin bzw. ein Mentor sollte sich durch eine langjahrige
Berufserfahrung und soziale Kompetenzen auszeichnen. Zudem sollte
sie oder er gut auf die Aufgabe vorbereitet werden, ggf. ist eine ent-
sprechende Schulungsmafinahme sinnvoll.

Zusammenstellung der Teams

e Mentor/in und Mentee sollten moéglichst nicht in einem direkten hie-
rarchischen Verhiltnis zueinander stehen, damit auch sensible The-
men relativ problemlos angesprochen werden kénnen.

Mentor/in-Mentee-Beziehungen werden nur erfolgreich sein,
wenn gegenseitige Anerkennung vorliegt und ein hohes Maf}
an Vertrauen vorherrscht.

e Personliche Vorlieben sollten daher entsprechend beriicksichtigt wer-
den, da die Weitergabe von Wissen in dieser Form des Austausches
ohne die Bereitschaft der Beteiligten, an diesem Prozess mitzuwirken,
nicht funktionieren kann.

Gemeinsame Auftragskldrung von Mentor/in und Mentee
¢ Wieviel Zeit sollte in Informationsweitergabe investiert werden?

e Wie oft und wann sollten sich Mentorin/Mentor und Mentee treffen?
Die Patenschaft sollte mindestens ein Jahr dauern und regelmaflige
Treffen mindestens alle sechs Wochen stattfinden, da sich Vertrauen
nur durch regelmafiige Kontakte iiber einen langeren Zeitraum hin-
weg aufbauen lasst.

e Welche Themen sollten vorrangig angesprochen werden?

Durchfiihrung der regelmifligen Treffen

¢ Der Mentee sollte im Rahmen der Gesprache die Moglichkeit haben,
Erfahrungen, Ziele und Wiinsche mitzuteilen, die die
Mentorin bzw. der Mentor vorurteilsfrei annimmt. Nur so ist
eine positive Entwicklung moglich: Nicht-wertende Feedbacks
kénnen dem Mentee neue Impulse geben.

Ein Ausstieg aus der Mentoring-Beziehung sollte sanktionsfrei mog-
lich sein. Bei einem Interessenskonflikt zwischen Mentor/in und Men-
tee verliert der Ansatz seine positive Wirkung.

Evaluation und ggf. Anpassung der Mainahme bspw. nach einem hal-
ben Jahr.
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Moderierte Ubergabegespriiche
(Wissensstafetten fiir den Fiihrungswechsel)

Identifizieren Sie Ihre Schliisselmitarbeiterinnen und -mitarbeiter,
indem Sie sich die Frage stellen: ,,Was passiert, wenn Frau/Herr XY zwei
Monate ausfallt?“

Kldarung zwischen Wissensgeber/in und der oder dem jeweiligen direk-
ten Vorgesetzten, auf welche Aspekte der Wissenstransfer inshesondere
ausgerichtet sein sollte:

e Welche Tatigkeiten sind besonders relevant zum Aufrechterhalten des
Geschaftsbetriebs?

e Welche Wissensbestdnde miissen vor allem erhalten bleiben?

e Wird der Geschéftsprozess durch organisatorische Verdnderungen
beeinflusst werden? Wird bspw. an anderer Stelle eine Liicke auftre-
ten?

Auswahl der Person, die die Moderatorenfunktion iibernimmt. Folgende
Aspekte sollten Sie bei der Auswahl beriicksichtigen:

¢ Die Person sollte iiber Gesprachsfiihrungskompetenzen verfiigen, da
ihr die wichtigste Rolle im Prozess zukommt. Sie unterstiitzt, struktu-
riert und begleitet den gesamten Prozess und sorgt dafiir, dass Wis-
sensgeber/in und -nehmer/in sich die Zeit nehmen, alle wichtigen
Aspekte zu besprechen.

¢ Sie sollte iiber die Sensibilitat verfiigen, die Hinweise auf implizites
und verdecktes Wissen zu erkennen und im Gesprach aufzugreifen.

¢ Die Moderatorin bzw. der Moderator sollte von allen Parteien in ihrer
bzw. seiner Funktion anerkannt werden.

Einzelgespriche mit Wissensgeber/in und Moderatorin oder Modera-
tor, um Vertrauen zu schaffen und die Ausgangssituation zu klaren:

e Wie sehen die Arbeitssituation, die Arbeitsinhalte und das Arbeits-
umfeld aus?

¢ Die/der Wissenstrédger/in iiberpriift die Dokumentation ihres/sei-
nes Wissens, um diese der Nachfolgerin oder dem Nachfolger zur
Verfiigung zu stellen: Sind alle relevanten Informationen sinnvoll
abgelegt?

Einzelgespriche mit Wissensnehmer/in und Moderatorin oder Mode-
rator, um Vertrauen zu schaffen und die Ausgangssituation zu klaren:

¢ Wo liegen die bisherigen Aufgabenschwerpunkte, welche werden
in Zukunft anfallen? Fiir welche Bereiche verspiirt sie oder er selbst
einen besonderen Informationsbedarf?

Durchfiihrung der moderierten Ubergabegespriiche, die {iber einen
langeren Zeitraum regelméafig stattfinden und in denen individuelle
Erfahrungen, Erkenntnisse und Erlebnisse im Tatigkeitsbereich thema-
tisiert werden.

¢ Folgende Fragen konnen den Prozess unterstiitzen und einen Einstieg
in den Dialog zwischen Wissensnehmer/in und -geber/in erleichtern:

e Wie hat sich der Bereich in der letzten Zeit entwickelt, und welche
Aufgaben und Herausforderungen stehen in nachster Zeit an?

¢ In welchen Bereichen arbeitet das Team besonders erfolgreich?
Welche Kompetenzen und Arbeitsweisen tragen dazu bei?

¢ In welchen Situationen oder bei welchen Aufgaben besteht die
Gefahr, dass kritische Situationen entstehen?

¢ Wo liegen mégliche Konfliktpotenziale?

o Auf welche Gesichtspunkte sollte besonders geachtet werden?

e Wie lauten die ungeschriebenen Gesetze?

e Damit sichergestellt wird, dass Informationssendende und -empfan-
gende das Gleiche meinen, kann eine sog. Riickmeldeschleife einge-
baut werden: Die/der Wissensnehmer/in gibt in eigenen Worten wie-
der, wie sie oder er die Information verstanden hat.

e Als gute Methoden zur Anregung und Vertiefung des Dialogs haben
sich zirkuldre Fragen der Moderatorin/des Moderators (,um die Ecke*
und nicht direkt fragen), Feedback und ,,Geschichten-Erzdhlen“ (Sto-
rytelling) erwiesen.

o Je gezielter die/der Wissensnehmer/in nachfragt, desto eher kann
sich die Moderatorin oder der Moderator zuriickziehen.

Gemeinsame Auswertung des Prozesses von allen Beteiligten

(Wissensnehmer/in, -geber/in, Moderator/in und Vorgesetzte/r):

e Wurden die Anspriiche der Beteiligten erfiillt?

o Ist der Wissenstransfer erfolgreich durchgefiihrt worden?

Lessons Learned (,,Gesammelte Exfahrungen®)

Festlegung und Kommunikation der Lessons Learned:

¢ Das Ziel sollte als gemeinsames Ziel aller Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer empfunden werden: Der Riickblick und das Lernen aus
Erfahrungen liefern Hilfestellungen fiir die zukiinftige Projektarbeit.

e Moderatorin oder Moderator sollte festgelegt werden. Sie oder er ist
zustédndig fiir die Durchfiihrung der Veranstaltung, leitet diese und
gibt den Fokus und die Richtung vor.

¢ I d.R. sollten 9o Minuten eingeplant werden.

Vereinbarung der Spielregeln; so ist z. B sinnvoll; folgende einfache
Benimmregeln festzuschreiben:

e Auch wenn Schwachpunkte innerhalb eines Projektverlaufs identifi-
ziert wurden, sollten nicht einzelne Personen fiir im Projekt began-
gene Fehler verantwortlich gemacht werden. Halten Sie nicht Aus-
schau nach Siindenbdcken!

o Vertraulichkeit muss gewahrt bleiben. Das Management sollte die
Erfahrungsworkshops nicht als Mittel zur Mitarbeiterbeurteilung nut-
zen. Die Ergebnisse sollten betrachtet und in der Gruppe diskutiert
werden - ohne konkrete Konsequenzen fiir die einzelnen Teilneh-
merinnen und Teilnehmer.

e Feedback sollte konstruktiv sein.
Einladung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer

Durchfiihrung der Lessons Learned; denkbar wére ein folgender Ablauf:

¢ Begriifung und Vorstellung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
durch die Moderatorin oder den Morderator.

¢ Hinweis auf eine mitarbeiterbewertungsfreie Diskussion und
Klarung der Spielregeln.

¢ Zusammenfassung des zu diskutierenden Sachverhalts, in der Regel
eines (abgeschlossenen) Projekts, um alle Teilnehmerinnen und Teil-
nehmer auf den Stand der Dinge zu bringen und das Ziel des Treffens
zu verdeutlichen.

¢ Folgende Fragen konnen Thnen bei der Strukturierung weiterhelfen:

e Was haben wir gut gemacht? Was ist gut gelaufen?

e Was haben wir gelernt?

e Welche Erfahrungen konnten fiir die Durchfiihrung weiterer Pro-
jekte hilfreich sein, welche Handlungsweisen analog eingesetzt
werden?

e Was ist weniger gut gelaufen? Was sollten wir das nachste Mal
anders machen? Welche Methode béte sich dann an?

e Was ist noch vertieft zu analysieren?

Dokumentation der Ergebnisse:

e Neben einer Prasentation der Projektergebnisse, die moglichst auf
einem zentralen Laufwerk oder im Intranet zur Verfiigung gestellt
werden sollten, sollte auch die Diskussion dokumentiert werden. Sie
stellt das Ergebnis des Workshops dar.

Quelle: vgl. perso-net.de, Strukturierter Wissenstransfer, Praxisbeispiel
der Firma Vattenfall Europe Berlin AG & Co. KG

Quelle: vgl. IESE Fraunhofer (2003)


http://www.perso-net.de
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Verzeichnis der Wissenstrdgerinnen und Wissenstridger
(,,Gelbe Seiten*)

Identifikation der relevanten Wissensgebiete im Unternehmen.

Wahl der Plattform iiber die das erstellte Verzeichnis zur Verfiigung
gestellt werden soll (digital vs. gedruckt).
Wahl der Struktur der Datenaufbereitung

¢ organisatorisch (alle Kompetenzen von Beschiftigten eines
Fachbereichs) oder

o thematisch (alle Beschaftigten, die in einem bestimmten
Wissensgebiet zu verorten sind).

Festlegung der Rahmenbedingungen, die fiir alle Beteiligten

transparent sein sollten:

e Wer tragt wen in welcher Form in die ,,Gelben Seiten* ein?

e Wer darf Verdnderungen vornehmen?

o Wer hat Zugriff auf die Informationen?

e Gibt es eine endgiiltige Freigabe durch die Beteiligten?

¢ Wie wird die Datensicherheit gewéhrleistet?

Festlegung des Inhalts der Mitarbeiterprofile in Form eines auszufiillen-

den Formulars, zum Beispiel im Rahmen eines Workshops mit Vertrete-
rinnen und Vertretern aller Ebenen.

e Wo personliche Daten in die ,,Gelben Seiten” eingespeist werden, ist
der Betriebs- oder Personalrat einzubeziehen. Auf keinen Fall darf
das Instrument zur Mitarbeiterbewertung oder dhnlichen Personal-
entscheidungen herangezogen werden.

Aufforderung an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, ihr Profil im For-
mular zu erfassen.

Bereitstellung des Verzeichnisses fiir alle Beschéftigten, beispielsweise
im Intranet, auf einem zentralen Laufwerk oder ausgedruckt an einem
zentralen Ort.

Regelmaflige Pflege und Aktualisierung der Daten durch die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter.

FAQ-Sammlung

Zusammentragen von héufig gestellten Fragen (FAQ) der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern z. B. durch eine Mitarbeiterbefragung oder im
Rahmen eines gemeinsamen Workshops.

Strukturierung der FAQ, z.B. nach Abteilungen oder Themenbereichen.
Erarbeitung der Antworten, z. B. durch die zustdandigen Abteilungen.

Bereitstellung der FAQ fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
z.B. im Intranet oder als Dokument in einem 6ffentlichen Ordner.

Verwaltung und regelméflige Aktualisierung der FAQ durch die zustén-
digen Abteilungen.

Unternehmensinternes Wiki

Identifikation von relevanten Wissensbereichen (z. B. bei Workshops),
die tiber das Wiki abgedeckt werden sollen:

e Welche bereits bestehenden Dokumente kénnten in das Wiki einge-
bunden werden?

Festlegung einer Projektgruppe, bestehend aus den Projektverant-
wortlichen (Wissensmanager) und mehreren interessierten Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern (Paten), die sich mit der Einfiihrung eines
Wikis sowie dessen Pflege befasst.

Festschreibung von Rechten und Pflichten sowie einem Verhaltensko-
dex fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter:

e Wer hat welchen Zugang und darf was?
¢ Wann werden welche Inhalte freigegeben? Wer darf Inhalte
freigeben?

¢ Welche speziellen Sicherheitsbestimmungen sollten im Bereich
sensibler Daten eingehalten werden?

Erstellung und Erstbestiickung des Wikis durch die Projektgruppe.

o Existieren bereits Inhalte zum gewéhlten Themenkreis, so sollten
diese in Wiki iiberfiihrt werden.

e Steht die erste Grundstruktur und sind erste Inhalte verdffentlicht,
wird dies zu einer starkeren Auseinandersetzung mit dem Thema
fiihren und Nutzerinnen und Nutzer inspirieren, selbst ihre Ideen
in das Wiki einzubringen.

¢ Es sollten innerhalb der Wiki-Plattform Feedbackmdoglichkeiten vor-
sehen werden.

Einweisung der iibrigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, ggf. im Rah-
men einer offiziellen Einfithrungsveranstaltung.

¢ Kommunikation der Rechte und Pflichten sowie des Verhaltenskodexes.

¢ Einfithrungsschulung der Beschiftigten durch die Wissensmanagerin
oder den Wissensmanager.

Nach der Schulung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kann das Wiki
fiir alle potenziell Nutzenden offiziell freigegeben werden.

Verwaltung und Pflege des Wikis:

¢ Die Projektgruppe iiberpriift in regelméfligen Abstdnden die Struktur
des Wikis, damit Fehlentwicklungen (Redundanzen, falsche Informa-
tionen, ...) frithzeitig entgegengewirkt werden kann.

¢ Ebenso konnen alle Nutzenden eine wichtige Rolle bei der Beobach-
tung von Fehlentwicklungen spielen. Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter konnen motiviert werden, sich aktiv zu beteiligen, indem die Auto-
renschaft mit deutlicher Wertschatzung honoriert wird.

7 Bezug zu anderen Handlungsempfehlungen

Die hier beschriebenen Mafinahmen kdnnen eine geplante
und strukturierte Laufbahn- und Nachfolgeplanung unter-
stiitzen. Verlassen wichtige Fach- und Fiihrungskrifte das
Unternehmen, so dient die Nachfolgeplanung dazu, diese
freiwerdende wichtige Schliisselposition rechtzeitig neu
und anforderungsgerecht zu besetzen. Durch eine gezielte
Laufbahnplanung kénnen potenzielle Nachfolger auf die
Anforderungen der zu besetzenden Stelle vorbereitet wer-
den. Die momentane Stelleninhaberin bzw. der Stellenin-
haber kann hingegen sein Erfahrungswissen strukturiert
an die Nachfolgerin bzw. den Nachfolger weitergeben. Des-
halb empfehlen wir Thnen ebenfalls, einen Blick in unser
Instrument ,,Laufbahn- und Nachfolgeplanung® zu werfen.
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8 Praxistipps und Checklisten

Beispielvorlage fiir eine Arbeitsmappe

Arbeitsplatz Firmenlogo Seite 1
Arbeitsprozess im Uberblick
1.
2.
3.
Was ist besonders wichtig? Was ist besonders schwierig? Wo kénnten Gefahren entstehen? Sonstiges?
Beispielvorlage fiir eine Arbeitsmappe
Arbeitsplatz Firmenlogo Seite 2
1. Prozessschritt
Tatigkeiten
.
.
.
Was ist besonders wichtig? Was ist besonders schwierig? Wo kénnten Gefahren entstehen? Sonstiges?
Beispielvorlage fiir eine Arbeitsmappe
Arbeitsplatz Firmenlogo Seite 3
2. Prozessschritt
Hilfmittel
.
o
Was ist besonders wichtig? Was ist besonders schwierig? Wo konnten Gefahren entstehen? Sonstiges?

Quelle: in Anlehnung an Gesellschaft fiir Projektentwicklung und Innovation mbH, Wissenstransfer am Arbeitsplatz



WISSENS- UND ERFAHRUNGSTRANSFER

13

Beispielformular zur Erfassung von Mitarbeiterprofilen
Datum der Erfassung

Nachname

Vorname

Titel

Standort / Niederlassung
Abteilung

Team

E-Mail

Tel.

Fax

gewiinschte Art der Kontaktaufnahme

bevorzugte Zeit der Kontaktaufnahme Tag

von ... bis ...
Stellenbezeichnung
Hauptarbeitsgebiet

weitere Arbeitsgebiete
Besondere Qualifikationen
Projekterfahrungen
aktuelle Projekte

Private Interessensgebiete / Hobbys

E-Mail / Tel. / ...

Di

Fr

Quelle: in Anlehnung an Genia Berlin


http://wissenstransfer.genia-berlin.de/uploads/media/mitarbeiterprofil.rtf
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9 Ansprechpartner/-innen

Die Gesellschaft fiir Wissensmanagement (GfWM) hat
hat ein Netzwerk aus Regionalgruppen gegriindet, um
Kompetenzen zu erweitern, Betriebsblindheit zu vermeiden
und den Transfer zwischen Theorie und Praxis zu férdern.
Die Regionalgruppe in Ihrer Region finden Sie auf folgen-
der Plattform:
http://www.gfwm.de/regional/regionalgruppen

Der Arbeitskreis Wissensbilanz ([AK-WB)) fordert die
wissenschaftliche Weiterentwicklung und die breite prak-
tische Anwendung der Wissensbilanz als strategisches
Managementinstrument. Ziel ist die Unterstiitzung von
Organisationen dabei, ihr intellektuelles Kapital syste-
matisch zu erfassen, zu bewerten und zu entwickeln,
um Innovationspotenziale und nachhaltige Wettbewerbs-
fahigkeit zu erhalten.

http://www.akwissensbilanz.org/

10 Weiterfiihrende Informationen

Links

www.genia-berlin.de

Uberblick iiber verschiedene Méglichkeiten des Wissens-
transfers, Glossar zu zentralen Begriffen, Darstellung der
vorhandenen Softwaretools.

WWW.prowis.net/prowis

Modell fiir die Einfiihrung von Wissensmanagementsyste-
men, Sammlung von iiber 60 Wissensmanagementmetho-
den, Praxisbeispiele; kostenlose Angebote, allerdings mit
Registrierungspflicht.

www.wissensmanagement.fraunhofer.de
Literaturtipps und Informationsmaterial zum Download.

www.mittelstand-digital.de/DE/Wissenspool/unternehme-
risches-wissen.html

Das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie (BMWi)
gibt einen Uberblick iiber Ziele und Instrumente des Wis-
sens- und Erfahrungstransfers, Literatur zum Thema, viele
Praxisbeispiele.
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