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1 Einfihrung

Dieses Dokument ist Bestandteil des Arbeitspaketes 1.2, in welchem theoretische Grundlagen zu
interorganisationaler Zusammenarbeit und Wissensmanagement erarbeitet werden. Zu letzteren
liefert dieser Bericht einen grundlegenden Uberblick. Zunichst werden ausgewahlte, besonders
projektrelevante Aspekte zum Thema Wissen beleuchtet (Kap. 2). Infolge wird die Briicke zum
organisationalen Lernen und organisationalem Wissensmanagement geschlagen (Kap. 3).
AbschlieBend werden die behandelten Aspekte in Zusammenhang mit den Zielen des

Forschungsprojektes ,Sicherheitskooperationen und Migration (SiKoMi) gesetzt (Kap. 4).
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2 Wissen

Der Wissensbegriff lasst sich aus verschiedenen Perspektiven herleiten, z.B. aus
psychologischer, philosophischer, padagogischer, soziologischer oder dkologischer Sicht. Der
klassische Ansatz von Wissen als Erkenntnisquelle von Wahrheit wird von unterschiedlichen
Vorstellungen abgeldst, in denen es mehr um Wissen als Ressource eines Informations- oder

Handlungsfeldes oder einer konomischen Wertschopfung geht (Katenkamp 2011, 46).

Zunachst ist Wissen verarbeitete Information, die in unterschiedlichen Qualitaten existiert,
konkurriert, angeboten und nachgefragt wird. Wenn Menschen lernen, ist der Erwerb von Wissen
das Ziel. Dabei ist Wissen von seiner Nutzung zunachst unabhangig (man kann “wider besseren

Wissens” handeln).

In Lernprozessen wird Wissen erworben und mit Wissen umgegangen, neue Erfahrungen und
Informationen werden in kognitive Muster eingepflegt. Wissen an sich entsteht dann im Anschluss

durch das SchlieBen logischer Zusammenhange und systematischer Beziige (Wendt 1998, 14).

Vor dem Wissen steht aber die ,Idee” von etwas (vgl. bspw. Platons Hohlengleichnis). Ideen
konnen vielerlei Gestalt haben: Orientierung, Weltbild, Paradigma, Norm, Narrativ, Belief (,Belief-
Systeme sind definiert als miteinander funktional verbundene Uberzeugungen und
Einstellungen.”, [ Bandelow 2009, S. 315]), dhnlich wie framesetc.

Knowledge is a fluid mix of framed experience, values, contextual information, and expert

insight that provides a framework for evaluating and incorporating new experience and

information. It originates and it's applied in the minds of knowers. In organizations, it often

becomes embedded not only in documents or repositories but also in organizational routines,
processes, practices and norms.” (Davenport und Prusak 1998, 5).

Im Gegensatz zu Konzepten wie ,Belief System” oder dem vergleichbaren ,frame” bietet ,Wissen”
den Vorteil, keine Annahmen beziiglich des inneren Zusammenhangs, der Koharenz oder der
Ganzheitlichkeit der Wirklichkeitsinterpretationen zu treffen. Dadurch Iasst sich der analytische
Zugang zu allen Formen von Deutungen und Deutungsprozessen offenhalten (Nullmeier 1993,

177f1.).
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2.1 Legitimitat des Wissens und Wissenshierarchien

“In dem MalB3e, wie sich die Akzeptanz eines Wissens nicht mehr traditionalem Glauben an seine
Legitimitat verdankt, wie sich Wissen aus der Unbewuftheit einer als selbstversténdlich
erlebten Welt und Wirklichkeit lost, seinen impliziten Charakter verliert und die Mdglichkeit von
Wissens-Alternativen erkannt wird, ist eine rein kausale Erklérung inadédquat. Wissen wird
variabel, ‘wéhibar.” (Wiesenthal 1995, 153).

Wissensmarkte seien gegeben, wenn mehrere Wissens- bzw. Deutungsangebote in Konkurrenz
um den Anspruch auf legitime Geltung konkurrieren (Nullmeier 1993, 186). Diese konnen in allen
Arten von Offentlichkeit existieren, seien es nun gesamtgesellschaftliche oder fachgebundene.
Die den einzelnen Wissensangeboten in einem Wissensmarkt jeweilig zugesprochene Legitimitat
bestimmt die Wissenshierarchie. Legitimitatsgrenzen werden nicht einfach gebildet durch
offensichtliche Experten-Laien-Unterschiede, sondern es konnen auch fachibergreifende
Kampfe um die “richtige” Lehre herrschen. Wissenshierarchien unterliegen Dynamiken, die durch
Interpretationskampfe um die besten Platze evident werden. Die Wissensmarkt-Macht der
Akteure ergibt sich unter anderem aus deren Macht- und Rechtsstellung, sowie aus den jeweiligen
Zugriffsmdglichkeiten auf Interpretations- und Wissensressourcen, also den (organisatorischen,

personellen, etc.) Mitteln zur Erzeugung von Wissen.

2.2 Zuganglichkeit von Wissen

Eine besondere Eigenschaft von Wissen ist die Zuganglichkeit. Zwei Dimensionen stechen bei der
Zuganglichkeit von Wissen besonders hervor, die im Folgenden kurz vorgestellt werden, (a) die
Explizitheit des Wissens und (b) die Exklusivitat des Wissens. Betrachtet man beide Dimensionen

zusammen, erhalt man einen Eindruck der Zuganglichkeit eines bestimmten Wissens.

2.2.1 Explizitheit des Wissens

Die Explizitheit des Wissens beschreibt den Grad, zu dem Wissen ausdriickbar ist. Es wird
zwischen implizitem Wissen (knowing-how) und explizitem Wissen (knowing-what)

unterschieden.

Implizites (auch tazites) Wissen ist der teils unbewusste und nicht artikulierbare Teil des Wissens.
Es ist Erfahrungswissen und wird als persdnliche Erfahrung, Fahigkeit oder Intuition gespeichert.
Damit ist es fest an Individuen gebunden und kann nicht vollstandig weitergegeben werden

(Wendt 1998, 40). lllustrative Beispiele sind auf individuell-sinnlicher Ebene etwa das
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.Bauchgefihl” oder Intuition, aber auch das Wissen dariiber, wie man sich bewegt. Das ,Warum”
ist haufig nicht oberflachlich ergriindbar. Eine erfolgskritische Fahigkeit von Organisationen ist
es, tazites Wissen zu akquirieren, zu transferieren, zu integrieren und fir die Organisation nutzbar

zu machen (Meier und Weller 2010, 8-9).

Explizites Wissen ist der bewusste und artikulierbare Teil des Wissens. Es lasst sich einfach
dokumentieren, transportieren und gezielt einsetzen (Miiller 2018, 15). Es ist, wie der sichtbare
Teil des Eisbergs, der kleinere, aber offensichtlichere Teil von Wissen. Es lasst sich in Sprache,
Systemen und Formeln speichern und direkt an der Realitat Giberpriifen (Ackermann et al. 2018,
26; Wendt 1998, 41). In der folgenden Tabelle sind die Unterschiede expliziten und impliziten

Wissens einander gegeniibergestellt:

| ExplizitesWissen | ImplizitesWissen
objektiv, rational, technisch subjektiv, kognitiv, experimentell
strukturiert personlich
gesetzter Inhalt kontextspezifischer Inhalt
kontextunabhangig dynamisch
externalisiert internalisiert
einfach dokumentierbar schwierig dokumentierbar
einfach kodifizierbar schwierig kodifizierbar
einfach teilbar schwierig teilbar
einfach transferierbar, lehrbar, lernbar Schwierig transferierbar, lehrbar, lernbar

involviert viel menschliche Interpretation

Tabelle 1: Explizites vs. implizites Wissen (eigene Ubersetzung; angepasst nach Virkus 2014)

2.2.2 Exklusivitat des Wissens

Es ist kein Geheimnis, dass Wissen unterschiedliche Grade der Exklusitivdt annehmen kann.
Manch ein Wissen gehort nur einer Person allein, oder einem bestimmten Personenkreis bzw.
einer bestimmten Gruppe. Die Griinde hierfiir konnen vielfaltig sein (Geheimhaltung, Fachwissen,
Komplexitat, Desinteresse u.v.m.). Im Folgenden wird zwischen kollektivem und individuellem
Wissen unterschieden. Diese basalen Unterscheidungen bilden die beiden Extrema dieser

Dimension.
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2.2.2.1 Kollektives Wissen

Rauter (2013) definiert kollektives Wissen wie folgt:

.Kollektives Wissen kann erfasst werden als eine Mischung aus explizitem und implizitem
Wissen, welches derart in ein Netz von Beziehungen eingebettet ist, dass es nicht in Einzelteile
zerlegbar ist, welche imitiert oder erworben werden kénnen. Kollektives Wissen einer
Organisation ist aber auch die Fahigkeit, die Organisationsumwelt und deren Verdnderungen
wahrzunehmen und adaquat darauf zu reagieren. Allumfassend kann man auch von
organisationalem Wissen als die Summe des fiir die Organisation relevanten individuellen und
kollektiven Wissens der Mitarbeiter/innen sprechen, zu welchem auch das in den Strukturen
und Prozessen verankerte Wissen gezahlt wird.” (Rauter 2013, 26)

Cook und Brown sprechen in diesem Zusammenhang von einem ,body of knowledgement”, der
von einer Gruppe gemeinsam besessen wird. Dieser Wissensbhestand wird von keinem Individuum
ganzlich besessen, aber die Gruppe nutzt ihn fiir Handlungen als Gruppe, wie ein Individuum sein
eigenes Wissen fiir eigene Handlungen benutzt (Cook und Brown 1999, 386; siehe hierzu auch
Kapitel 3.1).

Rauter arbeitet drei Aspekte heraus, die wichtig fiir die Bedeutung von Wissen in Unternehmen
sind. Sie sieht Wissen erstens als Voraussetzung zur Generierung von Wettbewerbsvorteilen und
weist zweitens darauf hin, dass aufgrund begrenzter Kapazitaten eines Unternehmens immer
zusatzlich auf externes Wissen zugegriffen werden miisse. Drittens konne externes Wissen umso

besser adaptiert werden, je groBer die eigene organisationale Wissensbasis sei (Rauter 2013, 23).

2.2.2.2 Individuelles Wissen

Als Gegenstiick zum kollektiven Wissen ist das individuelle Wissen an ein Individuum gebunden
und steht nur diesem zur Verfiigung. Der entscheidende Prozess zur Wissensschaffung in einer
Organisation besteht daher aus der Externalisierung, also Transformation von individuellem
Wissen in kollektives Wissen (Reimann et al. 2018, 1539). Erst als externalisiertes Wissen kann es
mit anderem Wissen kombiniert werden. Bevor es tatsachlich ,gelebt” werden kann, muss es von

den einzelnen Organisationsmitgliedern wieder internalisiert werden.
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Dialog
Sozialisation Externalisierung
@ Verbindung
Q von
Feldaufbau Ql explizitem
Wissen
Internalisierung Kombination
Learning by doing

Abbildung 1: Wissensspirale (eigene Darstellung); Quelle: Nonaka und Takeuchi (1997, 84)
2.2.3 Implikation flr das Projekt

Formt man aus den beiden soeben dargelegten basalen Dimensionen der Wissensformen eine
Matrix (s. Abb. 2), wird deutlich, dass das im Rahmen von SiKoMi fiir das Wissensmanagement
verarbeitete Material Teil des vierten Quadranten sein bzw. werden muss, also explizierbar und
teilbar. Gegebenenfalls sind wichtige Aspekte fiir das Wissensmanagement noch (zu) sehr an
Personen oder eine bestimmte Gruppe/Organisation gebunden, als dass sie sich bereits als
transferabel erweisen. Die anzuwendenden Methoden der Forschung und Entwicklung im Projekt
sollten das Wissen also zum einen, falls erforderlich, zunachst an die Oberflache holen und es
anschlieBend entsprechend ihres aktuellen Grades der Transferabilitat entsprechend
abstrahieren, um es fiir magliche Anwender aus anderen zeitlichen und raumlichen Kontexten

nutzbar zu machen.

explizit
'S

individuell < » geteilt

v
implizit

Abbildung 2: Zuganglichkeit von Wissen (eigene Darstellung)
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3 Organisationen und Lernen

Die Verfiig- und Anwendbarkeit von Wissen (sowie dessen Aneignung) gilt haufig als
Schlisselkompetenz von Individuen und auch Kollektiven. Konnen Kollektivakteure, also wie auch
immer organisierte Gruppen, einen Wissensbestand besitzen, der sich von dem der inkorporierten

Individualakteure unterscheidet?

3.1 Organisationen als Akteure des Lernens

Nach Malek und Hilkermeier (2003, 80) ist

Jorganisationales Wissen] das, was an ,GewiBheit’von den Organisationsmitgliedern iiber die
relevante Wirklichkeit geteilt wird[...]. Es handelt sich um ,intersubjektiv geteilte
Wirklichkeitskonstruktionen’[...] die objektivierte Hypothesen der Organisationsmitglieder
Giber organisationales Verhalten und deren Konsequenzen beinhalten’.

Jntersubjektiv’  und ,Wirklichkeitskonstruktionen” sind besonders hervorzuheben.
Organisationslernen ist Lernen, das lber die Akkumulation individuellen Lernens hinausgeht.
Individuell erworbenes Wissen muss von den Organisationsmitgliedern bewertet, geteilt und

sodann in den Organisationskorpus normativer und kognitiver Uberzeugungen integriert werden.

3.2 Veranderungs- und Verbesserungslernen

Oberflachlich betrachtet bevorzugt der Lernbegriff Veranderung gegeniiber Nichtveranderung.
Doch genauso, wie Lernen Veranderung zur Folge haben kann, ist es maglich, dass Lernen zu dem
.Wissen"flihrt, dass der zum Status Quo vorherrschende Zustand der bestmagliche ist. Daher geht
es bisweilen an der Realitat vorbei, wenn konstatiert wird, es sei nichts gelernt worden, da sich
(auBerlich) nichts verandert habe. SchlieBlich hat sich die Gewissheit gefestigt, den gegenwartig

optimalen Zustand vorzufinden.

Voraussetzung fiir Lernen ist Intentionalitdt und Kognitivitdt. Sofern die Gleichung
.Wandlungsprozess = Lernprozess” gelten soll, bedingt dies seitens der Akteure intentionales
Handeln. Wandel als nicht-intentionale Folge ist kein Lernprozess. Die intendierte Nicht-Wahl von
maglichen Alternativen hingegeben kann Lernen sein. Begrifflich passt Lernen also nur dann,
.wenn ein gewisser Grad der bewussten kriteriengesteuerten Veranderung der eigenen

Uberzeugungen das Handeln anleitet” (Nullmeier 2003, 334).
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Veranderungslernen kann nur unterscheiden, nicht werten, und sieht somit auch keine ,good
practices” sondern nur ,(other) practices”. Dies leistet jedoch das Verbesserungslernen, indem
das Gelernte kriteriengeleitet evaluiert wird, etwa anhand von Kriterien wie Zielerreichungsgrad
(Effektivitat) oder Kosten-Nutzen-Verhaltnis (Effizienz). SiKoMi fokussiert vor allem das

Jverbesserungslernen”.
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& Wissenstransfer in und zwischen Organisationen
durch Communities of Practice

In der Flichtlingslage 2015/16 haben verschiedene Akteure diverser Hintergriinde
zusammengearbeitet und hierbei ein vielfaltiges Erfahrungswissen aufgebaut. Auch sind
vielfaltige informelle Schnittstellen zwischen den Organisationen entstanden. Dies macht die
Entstehungen von sogenannten ,Communities of Practice” wahrscheinlich, in denen

Wissenstransfer maglich wird. Auf beide Aspekte wird im Folgenden eingegangen.

4.1 Communities of Practice

1. Communities of Practice (CoP) sind Gruppen von Personen, die Interesse oder Leidenschaft
fiir eine Tatigkeit (Praxis) teilen und durch regelméaBige Interaktion lernen, diese Tatigkeit
besser auszufihren.

2. Der Einzelne nimmt nur so lange teil, wie es ihm bzgl. der Erreichung seiner Arbeitsziele (die
mit Geschéftszielen in Bezug stehen)und Interessen etwas niitzt. Die Motivation des Einzelnen
basiert auf seinem persdnlichen Aufwand-Nutzen-Verhéltnis. Die CoP besteht solange, wie das
gemeinsame Wissensgebiet fiir die Mitglieder von Bedeutung ist (bei einer Arbeitsgruppe wird
im Gegensatz in der Regel Start- und Endtermin festgelegt).” (D-A-CH-Wissensmanagement
Glossar zusammengefasst; zit. n. Diickert und Nitschke 2014, 162).

Communities of Practice sind heterogene Gruppen mit gemeinsamen Interessen und/oder
Handlungsfeldern, in denen Wissenstransfer durch interorganisational geteiltes Praxiswissen
stattfinden kann. In diesen Communities ist Wissen nicht notwendigerweise der Besitz einer
Organisation, sondern entsteht durch organisationsiibergreifende Praktiken wie Reflexion,
Analyse und Dialog des Erfahrungswissens (Brown und Duguid 1991; Wenger 1998). Erfolgreiches
interorganisationales Wissensmanagement geht iiber die Akkumulation organisationalen
Wissens hinaus, indem ein interorganisationaler Korpus normativer und kognitiver
Uberzeugungen entsteht (shared belief system, vgl. Busch und Lorenz 2010; Bierhals 2008).
Dennoch zeigt sich in entsprechenden Studien auch, dass beziiglich Formen der
organisationsiibergreifenden Zusammenarbeit im Hinblick auf die erfolgreiche Umsetzung
interorganisationaler Kooperationen noch deutliche Optimierungspotenziale bestehen
(Gesemann und Roth 2016; Kapucu 2006; Lauche 2008; Schumann et al. 2010; Speth und Becker
2016).

Das Projekt SiKoMi will Behdorden und Organisationen mit Sicherheitsaufgaben (BOS),

Hilfsorganisationen, Kommunen und private Akteur-/innen bei organisationsibergreifenden

9
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Lern- und Austauschprozessen unterstiitzen, indem es auf Basis der Erfahrungen und des
Wissens von Endanwender/-innen entsprechende Ansatze nachhaltiger Qualifizierung fir alle
Beteiligten sowie eines interorganisationalen Wissensmanagements schafft. Wenngleich
Herausforderungen, beispielsweise in Form von Verschlossenheit oder Vorbehalten der
Akteur/innen zu sehen sind, handelt es sich um eine innovative Chance, interorganisationale
Zusammenarbeit mithilfe der Schaffung und Installation von Strukturen fir ,Communities of

Practice” zu fordern.

In einer Community of Practice nehmen die verschiedenen Mitglieder unterschiedliche Rollen ein.

Wenger (1998) definiert folgende Rollen innerhalb einer Community of Practice:

= Koordinator: Organisiert Veranstaltungen und verbindet Community-Mitglieder

= Kerngruppe/Kernmitglied: Kleine Gruppe und Individuen, die aktiv partizipieren, Themen
identifizieren und an Community-Projekten teilnehmen. Sie bringen die Community auf
dem Weg ihrer Lern-Agenda voran

= Aktive Gruppe: Nimmt regelmaBig an Aktivitaten teil, aber weniger intensiv als die
Kerngruppe bzw. die Kernmitglieder

= Periphere Mitglieder: Nehmen kaum an den Aktivitaten der Gruppe teil

= AuBenstehende: Nicht Teil der Community. Fiir die Community ist es wichtig, eine klare
Abgrenzung zwischen Community-Mitgliedern uns AuBenstehenden zu definieren (zit.n.

Diickert und Nitschke 2014, S. 164-165).

10
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Grafisch zusammengefasst basiert eine Community of Practice auf folgenden Elementen:

domain
the things that matter

common ground
shared identity

Developing a shared interest Solving
sense of relevance cutting-edge
belonging problems
value

purpose

community
the social fabric of learning

mutual respect
communal identity

willingness to share

regular interaction

open to questioning

goodwill

Sharing good
practice

trust

Abbildung 3: Elemente einer Community of Practice (eigene Darstellung), zit. n. Diickert und Nitschke (2014, 163).

4.2 Wissenstransfer

Ein Wissenstransfer beinhaltet die gezielte Ubertragung von Kenntnissen und Féhighkeiten
zwischen zwei Transferpartnern. Dies setzt neben der Ubermittiung von Informationen durch
den abgebenden Transferpartner (Sender) die Integration der transferierten Informationen in
die individuelle Wissensbasis des aufnehmenden Transferpartners (Empfanger)in der Weise
voraus, dass der Empfénger nach erfolgreichem Transfer iber dhnliche Kenntnisse und
Fahigkeiten verfiigt wie der Sender.” (Miiller 2018, 27).

Meilensteine

r I

. Erreichung eines
Gestaltung des Entscheidung zum Erster Tag der zufriedenstellenden
‘ Transferguts Transfer Nutzung ‘ Nutzungsgrads

Initiierung Implementierung > Anlauf > Integration
o )
Phasen

Abbildung 4: Phasen des Wissenstransfers nach Szulanski (eigene Darstellung); Quelle: Miiller (2018, 28)
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Szulanski unterteilt den Wissenstransfer zwischen Sender und Empfanger in vier Phasen. Als
erstes muss ein Wissensbedarf und eine entsprechende Wissensquelle vorhanden sein, auf
dessen Basis das Wissen gestaltet und der Transfer vorbereitet wird. AnschlieBend findet der
eigentliche Transfer statt. In der dritten Phase wendet der Empfanger das Wissen zum ersten Mal
an. Ist dies erfolgreich, wird es im letzten Schritt durch wiederholte Anwendung verfestigt und in
den eigenen Wissenshestand integriert (Miller 2018, 28f). Der von Szulanski skizzierte
Wissenstransfer verlauft in der Praxis in den allermeisten Fallen wohl eher wechselseitig,

wenngleich haufig asymmetrisch.

Tabelle 2: Beispiele zur Transferierbarkeit unterschiedlicher Wissensarten (eigene Darstellung); Quelle: Thiel (2002, 23)

Transferierbares Wissen Nicht transferierbares Wissen

Explizites Wissen | Wissen iiber die Produkte eines | =

Unternehmens . . . L
(Explizites Wissen ist per definitionem

transferierbar)

Implizites Wissen | Wissen eines/r Weinkenner/-in {iber den Eigenschaften der charismatischen

Geschmack des Weins Flihrungsperson
Artikulierbar Wissen iiber das belgische Steuerrecht Kernkompetenzen eines Unternehmens
Nicht artikulierbar | Handwerkliches Kénnen (z.B. das Intuitives Wissen

Einschlagen eines Nagels)

Die Transferierbarkeit von Wissen als Ressource spielt eine groBe Rolle. Wahrend explizites
Wissen generell gut transferierbar ist, ist dies bei implizitem Wissen nur zu einem gewissen Teil
der Fall. Die Artikulierbarkeit hat des Wissens hat demnach groBen Einfluss auf die
Transferierbarkeit, es kann aber auch durch andere Wege wie beispielsweise Nachahmung
iibertragen werden. Dabei ist die Ubertragung nie vollstindig, weder auf Mikroebene zwischen

zwei Individuen, noch bei dem Transfer kollektiven Wissens einer Gruppe (Rauter 2013, 28).
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Ein wichtiger Faktor fiir Organisationen ist der Wissensverlust bei Mitarbeiter/-innenwechseln.
Gerade wertvolles Erfahrungswissen (implizites Wissen) geht dabei immer verloren. Zusétzlich
wird ein Teil des dokumentierten (expliziten) Wissen nutzlos, da nicht mehr bekannt ist, wie seine
Ablage organisiert ist und wofiir es angewendet wird. Ein/e Nachfolger/-in muss die entstandene
Wissensliicke erst schlieBen, was viel Zeit bendtigt und Kosten verursacht (Ackermann et al. 2018,

29). Erste Gesprache zeigen die besondere Relevanz dieses Aspektes fiir SiKoMi.

Generation 2

Nachfolge
4 Generation 1 .
Nachfalge l '
. Wertvolles

l ' >I:erahrungs—
wissen
Wertvolle

Information
(z.B. Dok.)

Wissen

» Zeit

Abbildung 5: Wissenszunahme und Wissensliicke im Zuge von Ablosung von Experten (eigene Darstellung); Quelle: Ackermann et
al. (2018, 29)
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4.3 Wissenstransfer mittels Technologie

Die im Projekt SiKoMi gewahlte Variante des Wissenstransfers durch Wissensmanagement-
Instrumente der technologischen Infrastruktur. Diese sind beispielsweise Wikis oder Weblogs. Es
empfiehlt sich eine Kombination mit kommunikationshbezogenen Instrumenten (etwa Storytelling)

und/oder Gaming-Ansatzen.

Problemldsungsbezogene ™ ~ ~

-
- -

-~

Instrumente N

s
- -
- - 2 Pl 5 R
SH Eignungs ™ . ki .
’ : e programm Gelbe .
, ’ diagnostisches S 1
7 Verfahren :
I
i -
| Austritts- Karriere-
\ barriere planung
\
\
AY
b Action
B Training
~
~
-~ -

A}
\

\
1
;
Planspiel Scorecard N
e Kreativitéts- ,’
Ty technik y
Metapher s : 4
- ~ Checkliste/ P
Szenario Leitfrage P
i -technik 5 e

) v -
Leithild/ " "~ ======- r
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Abbildung 6: Instrumente des Wissensmanagements (eigene Darstellung); Quelle: Miiller (2018, 24)
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5 Fazit

Organisationsibergreifendes Wissensmanagement zu gestalten bedeutet zunachst, sich
Gedanken ber die Arten und Zuganglichkeiten des Wissens zu machen. Ein
organisationsiibergreifendes  Wissensmanagement  bendtigt (mehr noch als ein
organisationsinternes Wissensmanagement) explizites Wissen. AuBerdem sollte ein integrativer
Aufbau den jeweiligen Bediirfnissen der Partner/-innen in der Community of Practice gerecht
werden. Mittels Instrumenten der technologischen Infrastruktur, so die Festlegung der SiKoMi-

Partner/-innen soll ein Wissenstransfer in zeitgemaBem Gewand ermdglicht werden.
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7 Anlagen: Foto-Dokumentation der Workshopergebnisse

Die folgenden Abbildungen (Abb. 7 bis Abb. 11) zeigen die Outcomes der Teilnehmenden des Kick-0ff-Treffens von SiKoMi am 29.10.2018 in Wuppertal.
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Abbildung 7: Outcome der ersten Frage an die Teilnehmenden

wELCHE ‘Rou.e SPIELTE DARE(
Die ORGANISATIONSHRERGRE (FENDE

ZUSAHHEQA‘Q.RE} 72

— e | —

— Ofguesabionsheton, Kol

il Tttt
e Qi € g RO v

_Q\-\wﬂuﬂl@ 06174‘{2&3}”’6@
— Qustrste, : keve hlee 4 ,
- Vah:?@.j o aese.awﬁ,‘;f b

Abbildung 8: Outcome der zweiten Frage an die Teilnehmenden

20



Abbildung 9: Outcome der dritten Frage an die Teilnehmenden
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Abbildung 10: Outcome der vierten Frage an die Teilnehmenden
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