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Kurzfassung: Im heutigen Zeitalter der Globalisierung und des raschen
technologischen Fortschritts steigen die Anforderungen an die Kompetenz-
entwicklung von Organisationen. Informelles Lernen z.B. von Kolleg*innen
nimmt dabei eine zentrale Rolle ein und kann unter den Begriff
Wissensweitergabe gefasst werden. Richtig gestaltet kann die Wissens-
weitergabe Veranderungen im gesamten Unternehmen anstof3en und
nachhaltig einen Nutzen stiften und sollte daher geférdert werden. Um dies
zu ermoglichen, sollen Einflussfaktoren auf die Wissensweitergabe
untersucht werden. Daflir wurden 51 leitfaden-gestitzte Interviews durch-
gefuhrt, in denen die Probanden nach Barrieren und Katalysatoren der
Wissensweitergabe in ihrem Unternehmen befragt wurden. Erste
Ergebnisse zeigen, dass besonders die Motivation und die Intention zur
Wissensweitergabe entscheidend daflr sind, ob diese stattfindet oder nicht.

Schlusselworter: Wissensweitergabe, Personalentwicklung,
Organisationsentwicklung, Informelles Lernen

1. Theoretischer Hintergrund

Im heutigen Zeitalter der Globalisierung und des raschen technologischen Fort-
schritts steigen die Anforderungen an die Kompetenzentwicklung von Organisationen
(Kauffeld et al. 2019; Richter et al. 2020; Schaeffer 2017). Der standige Wandel des
Arbeitsumfeldes ist dabei nur eine der Herausforderungen, die es fur die Mitarbei-
tenden zu bewaltigen gilt. Neue Anforderungen in einer zunehmend komplexen und
dynamischen Arbeitswelt fordern stetig neue Kompetenzen von ihnen (Bhatti et al.
2013; Bonekamp & Sure 2015; Hurt 2016; Schwahn et al. 2018; Seyda 2021). Ein
Beispiel fur diese Anforderungen ist die Digitalisierung, welche zwar enorme Chancen
zur Weiterentwicklung fur Organisationen darstellt, aber auch starke Anpassungen
sowohl auf der Ebene der Mitarbeitenden als auch der Organisation erfordert (Rothe
et al. 2019; Walwei 2016). Der Erwerb neuer Kompetenzen und das erfolgreiche
Kompetenzmanagement von Mitarbeitenden ist somit fur das Fortbestehen von
Organisationen wichtig und kann einen entscheidenden Wettbewerbsvorteil darstellen
(Aguinis & Kraiger 2009; Grossman und Salas 2011; Kauffeld 2016; Kauffeld et al.,
2019; Kraiger 2014; Schaeffer 2017).

Formelle Weiterbildungen kénnen dabei ein zentrales Element sein, um den
Kompetenzerwerb von Mitarbeitenden zu gestalten (Kauffeld 2016), aber auch das
informelle Lernen spielt eine entscheidende Rolle und macht ca. 70 % der gesamten
Lernaktivitaten aus (Decius et al. 2021). Das informelle Lernen gilt seit Langem als
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eine Form der Kompetenzentwicklung von Mitarbeitenden, um sie fur betriebs-
notwendige Ablaufe im Unternehmen zu qualifizieren oder sie fur weitere Bereiche
einsetzbar zu machen (Decius et al. 2021; Kauffeld 2016; Kauffeld & Frerichs 2018).

Die Weitergabe von Wissen im Kollegium kann hierbei als eine Form des
informellen Lernens angesehen werden und kann durch verschiedene Methoden — wie
z.B. Feedback — stattfinden (Decius et al. 2021; Kortsch et al. 2019). Die Weitergabe
von Wissen in Teams ermoglicht, dass Erfahrungen ausgetauscht, neue Wissens-
strukturen geschaffen und stetige Prozessoptimierungen betrieben werden kdnnen
(Ackermann et al. 2018; Kauffeld 2016). Wenn Wissen nach Weiterbildungen nicht nur
angewendet, sondern auch weitergegeben wird, bleibt es im Unternehmen aul3erdem
langfristiger umgesetzt und erhalten (Ackermann et al. 2018). Richtig gestaltet kann
die Wissensweitergabe Veranderungen im gesamten Unternehmen anstof3en und
nachhaltig einen Nutzen stiften (Kauffeld & Berg 2022).

Die Wissensweitergabe kann durch Feedbackgesprache mit der Fuhrungskraft
nach Abschluss einer Weiterbildung, Meetings, in denen der Austausch Uber neu
Gelerntes erfolgen soll, sowie Gesprache daruber, wie eine Weitergabe oder ein
Transfer erfolgen kann, erreicht werden (Ackermann et al. 2018). Verschiedene
Faktoren kdnnen dabei beeinflussen, wie erfolgreich Wissen in Unternehmen weiter-
gegeben wird, z. B. die Unterstutzung durch die Fuhrungskraft, Unterstutzung und
Vertrauen in das Kollegium, die Motivation zum Wissenserwerb, personliche zeitliche
Ressourcen zur Wissensweitergabe (Linde 2005; Riege 2005).

2. Fragestellung

Zu den Einflussfaktoren auf die Weitergabe von Wissen gibt es neben den vielen
theoretischen Beitragen bisher nur wenig evidenzbasierte Forschung im deutsch-
sprachigen Raum. Viele der evidenzbasierten Beitrage sind aullerdem in einer
medizinischen Stichprobe durchgefuhrt worden. Ziel dieser Studie ist es daher in einer
nicht medizinischen Stichprobe zu untersuchen, welche Katalysatoren und Barrieren
bei der Wissensweitergabe auftreten.

3. Methode

Zur Beantwortung dieser Frage wurden leitfaden-gestltzte Interviews durchgefuhrt,
in denen die Probanden nach Barrieren und Katalysatoren der Wissensweitergabe in
ihrem Unternehmen befragt wurden. Es wurde dabei besonders auf der Ebene des
Kollegiums, der FUhrungskrafte und auf der organisatorischen technischen Ebene
fokussiert. Die Interviews wurden transkribiert und anschlie®end mit dem Programm
MAXQDA codiert. Die Erstellung des Kategoriensystems erfolgte deduktiv, wurde aber
um induktive Kategorien erweitert.

Die Stichprobe umfasste insgesamt N=51 Personen, von denen 21 % sich dem
weiblichen Geschlecht zugehorig fuhlten. Das Durchschnittsalter betrug M=37.78
Jahre und 46 % der Stichprobe hatten eine abgeschlossene universitare Ausbildung
und weitere 50 % verfugten Uber eine abgeschlossene Berufsausbildung.
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4. Erste Ergebnisse

Erste Ergebnisse zeigen, dass bei den Katalysatoren flr die Wissensweitergabe
besonders die Motivation und die Intention zur Wissensweitergabe fur diese eine
entscheidende Rolle spielt. Des Weiteren werden eine gute Beziehung zu Kollegen so
wie eine gute Kommunikation und ein haufiger Austausch als besonders férderlich
benannt.

Bei den Barrieren der Wissensweitergabe werden vor allem mangelnde Strukturen
genannt, sowie fehlende zeitliche Ressourcen.
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