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Kurzfassung: In der heutigen wissensbasierten Gesellschaft gewinnt der
Wissenstransfer von Hochschulabsolvent*innen in die Praxis zunehmend
an Bedeutung. Dieser Beitrag untersucht forderliche und hinderliche Fak-
toren fur Wissensweitergabe und Innovation wahrend des Onboardings.
Basierend auf 31 leitfadengestitzten Interviews zeigen die ersten Ergeb-
nisse, dass Faktoren wie Offenheit die Wissensweitergabe begunstigen.
Innovation durch Newcomer wird bspw. durch Ermutigung der Kolleg*innen
gefordert. Die Studie betont die Notwendigkeit eines Onboardings, das nicht
die Anpassung, sondern das Einbringen von Wissens und Innovation durch
Newcomer ermoglicht. Aullerdem wurde gezeigt, dass bereits Hochschul-
absolvent*innen das Potenzial haben, zu Wissensweitergabe und Inno-
vation in Unternehmen beizutragen.

Schliisselworter: Onboarding, Wissensweitergabe, Innovation,
Praxistransfer, Newcomer, Hochschulabsolvent*innen

1. Einleitung und theoretischer Hintergrund

In der heutigen wissensbasierten Gesellschaft und Wirtschaft sind Wissen und Ler-
nen am Arbeitsplatz entscheidende Faktoren, die fur Unternehmen einen dauerhaften
Wettbewerbsvorteil darstellen (Urbancova 2013). Hochschulabsolvent*innen haben
die Mdglichkeit, aktuelles Forschungswissen aus Universitaten in die unternehmeri-
sche Praxis transferieren (Agrawal 2003). Dabei ist der Wissenstransfer zwischen
neuen Mitarbeitenden, insbesondere Hochschulabsolvent*innen, und erfahrenen Mit-
arbeitenden von entscheidender Bedeutung (Geuna & Muscio 2018).

Beim Ubergang von Studierenden zu Angestellten sowie bei Arbeitsplatz- oder
Positions-Wechseln findet zu Beginn das sogenannte Onboarding statt (Bauer et al.
2019). Das Onboarding ist definiert als formelle und informelle Praktiken von Organi-
sationen zur Integration neuer Mitarbeiter, durch das die notwendigen Fahigkeiten und
Verhaltensweisen flur eine gute Leistung des neuen Mitarbeitenden vermittelt werden
sollen (Klein et al. 2015; Sander et al. 2022). Der Ubergang von Studierenden in die
Erwerbstatigkeit geht mit groReren Veranderungen wie hoherer Verantwortung und
neuen Aufgaben einher, wobei das Onboarding als Hilfe genutzt werden kann, um die
Integration in die neue Stelle oder Organisation zu erleichtern (Frégeli et al. 2023;
McKee-Ryan et al. 2005).

Wahrend bestehende Forschung den Fokus auf die Weitergabe von Wissen an
Neueinsteiger und deren Anpassung legt (Becker & Bish 2021; Chen 2005), besteht
eine Forschungsliicke bezlglich der Ubertragung von Wissen von Universitaten in die
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unternehmerische Praxis und deren Auswirkungen auf die Innovationsfahigkeit in den
Organisationen (Mitschelen et al. subm.; Tho et al. 2017). Es gibt bereits Studien, die
Faktoren identifizieren, die sich generell auf die Wissensweitergabe in Organisationen
auswirken (Wang & Noe 2010). Die Betrachtung forderlicher und hinderlicher Faktoren
fur die Wissensweitergabe durch Newcomer oder Hochschulabsolvent*innen in Unter-
nehmen wahrend des Onboardings stellt derzeit allerdings eine Forschungslicke dar,
die noch nicht ausreichend betrachtet wurde.

Zusatzlich zur Wissensweitergabe spielt auch die Innovation eine entscheidende
Rolle fur Unternehmen und wird als kritische organisationale Fahigkeit betrachtet, die
einen Wettbewerbsvorteil darstellen kann (Castaneda & Cuellar 2019; Lukes & Ste-
phan 2017). In aktuellen Studien werden Onboarding-Prozesse haufig durch die Assi-
milation der Newcomer charakterisiert, bei der die Newcomer die Ablaufe und Kultur
einer Organisation kennenlernen konnen und sich an diese anpassen sollen, was
wiederum gegenlaufig auf das Einbringen von Innovation wirken kann (Revsbaek
2014; Pike 2014).

Es gibt bereits Forschung zu Faktoren, die sich generell forderlich oder hinderlich
auf Innovation durch Mitarbeitende auswirken, allerdings wurden diese noch nicht im
Kontext von Onboarding betrachtet. Daher stellen auch die Faktoren, die sich forder-
lich oder hinderlich auf Innovation durch Newcomer auswirken, eine Forschungslicke
dar.

2. Methode

Um diese bestehenden Forschungsliicken zu schliel3en, wurden die folgenden For-
schungsfragen formuliert.

1) Was sind forderliche und hinderliche Faktoren fur die Wissensweitergabe durch

Hochschulabsolvent*innen wahrend des Onboardings?

2) Was sind forderliche und hinderliche Faktoren flr Innnovation durch Hochschul-

absolvent*innen wahrend des Onboardings?

Zur Beantwortung dieser Fragen wurden 31 halbstrukturierte, leitfadengestitzte
Interviews mit Hochschulabsolvent*innen und Newcomern durchgefuhrt. Die qualitati-
ve Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) wurde zur Kodierung der Interviews angewen-
det.

3. Ergebnisse

Um die erste Forschungsfrage zu beantworten, wurden férderliche und hinderliche
Faktoren flr die Wissensweitergabe identifiziert. Die ersten Ergebnisse zu forderlichen
Faktoren fur die Wissensweitergabe in die unternehmerische Praxis zeigen, dass
insbesondere Faktoren auf interpersoneller Ebene, wie Offenheit und Kollegialitat,
relevant sind. Auch Faktoren wie die Proaktivitat der Newcomer und Hochschulabsol-
vent*innen und die Mdglichkeit zum Teilen von Wissen wurden als forderlich genannt.
Auf der anderen Seite wirken sich Faktoren wie fehlende Ermutigung und Unsicherheit
der Newcomer als hinderlich aus.

Um die zweite Forschungsfrage zu beantworten, wurden forderliche und hinderliche
Faktoren fur Innovation durch Newcomer identifiziert. Die ersten Ergebnisse zeigen,
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dass forderliche Faktoren die Personlichkeit wie Proaktivitat, sowie aktives Nachfragen
durch Kolleg*innen und eine offene Feedback-Kultur in der Organisation umfassen.
Auf der anderen Seite wirken sich Faktoren wie Unsicherheit und fehlende Zeit und
Ressourcen als hinderlich auf Innovation durch Newcomer aus.

4. Diskussion & Ausblick

Diese ersten Ergebnisse zeigen, dass Hochschulabsolvent*innen und Newcomer
ein grolRes Potenzial haben, schon wahrend des Onboardings zur Wissensweitergabe
in die Praxis beizutragen. AulRerdem verdeutlichen die Ergebnisse, dass bereits das
Onboarding dabei eine Rolle spielt und auch die Innovation durch Newcomer und
Hochschulabsolvent*innen fordern kann.

Als praktische Implikationen der Ergebnisse zeigt sich, dass der Wissenstransfer
und die Innovation durch Newcomer im Onboarding insbesondere durch Faktoren wie
Offenheit und Ermutigung beeinflusst wird, was von Organisationen bei der Gestaltung
des Onboardings beachtet werden sollte. Da sich Faktoren wie fehlende Zeit und
Ressourcen negativ auf die Wissensweitergabe sowie auf Innovation durch Newcomer
auswirken, sollten diese bereits im Onboarding ausreichend zur Verfugung gestellt
werden.

Zukunftige Forschung sollte die Integration verschiedener Perspektiven, wie bspw.
die Befragung von Fuhrungskraften oder Mentor*innen von Hochschulabsolvent*innen
in Betracht ziehen. Aul3erdem sollte das Zusammenspiel von Wissensweitergabe und
Innovation im Onboarding betrachtet werden sowie der Einfluss von digitalem Onboar-
ding.

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse, dass sich Newcomer im Onboarding
nicht nur anpassen mussen, sondern unter geeigneten Bedingungen auch zu Wis-
sensweitergabe und Innovation beitragen kénnen. Insgesamt sind somit ein ganzheit-
liches Onboarding, das nicht nur auf die Anpassung der Newcomer abzielt, relevant
und kdnnen die Wissensweitergabe durch Hochschulabsolvent*innen und Newcomer
in die unternehmerische Praxis und die Innovation von Unternehmen fordern.
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