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3 Praktische Entwicklung einer wissensorientierten
Unternehmenskultur. Entwurf einer
Zertifizierungsmethode.

Christian Bilz !, Bogdan Franczyk *

! Staatsbetrieb Sichsische Informatik Dienste

2 Universitit Leipzig, Wirtschaftswissenschaftliche Fakultdt, Institut fiir
Wirtschaftsinformatik

Abstract
Unternehmen konnen erfolgskritisches Wissen leicht verlieren, wenn sie
den Erhalt nicht durch ein integriertes Wissensmanagement steuern. Dieser
Beitrag skizziert das Instrument einer Zertifizierung, die Unternehmen bei der
Umsetzung von Mafinahmen unterstiitzt.

1 Einfiithrung

Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) konnen von einem effektiven
Wissensmanagement langfristig besonders profitieren. Vielfach ist der Bereich
Personal nur ein Thema von vielen im Tagesgeschift[1]. Es ist daher umso wichtiger,
dass sich die Geschiftsfiihrung frithzeitig um MafBinahmen bemiiht, die dem Erhalt
von Wissen im Unternehmen dienlich sind[2]. Der Erhalt der Wissenstrager im
Unternehmen bedarf angepasster Denkweisen und Strategien[3][4][5]. Dieser Beitrag
skizziert den Ansatz einer Zertifizierung von Wissensmanagement in Unternehmen.
Damit soll ein Rahmen geschaffen werden, der die Entwicklung alter(n)sfreundlicher
Unternehmensstrukturen politisch und praktisch fordert.

2 Zertifizierung und Zertifikate fiir eine nachhaltige Integration von
Wissensmanagement

Ein durchdachtes Wissensmanagement wird in Zukunft den Erfolg eines Unternehmens
in gesteigertem MaBle mitbestimmen[3]. Es ist als Prozess zu verstehen, in dem
das vorhandene Wissen durch verschiedene Maflnahmen so nutzbar gemacht und
erhalten wird, dass die Wettbewerbsfahigkeit nachhaltig gesichert ist[4][6][7].
Wissensmanagement kann dabei vielfiltige Auspragungen annehmen. Beispielsweise
fordert die Zusammenarbeit von Mitarbeitern verschiedener Altersgruppen
den Wissenstransfer und kann gleichzeitig die Motivation und Kreativitdt in
Arbeitsabldufen steigern[8][9][10]. Je umfangreicher ein Unternehmen Methoden
zum Wissensmanagement einsetzt, desto leichter wird tendenziell der Umgang mit
dem demografischen Wandel[11][12][13]. Gleichzeitig besteht die Moglichkeit,
die erfolgreiche gelebte Praxis nach auBlen sichtbar zu machen. Hierzu kann die
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Teilnahme an einem Zertifizierungsverfahren genutzt werden. In Deutschland und
Osterreich sind heute bereits verschiedene Zertifikate am Markt vertreten, die sich mit
Unternehmensstrukturen beschdftigen. Dazu gehoren das in Deutschland entwickelte
Audit Beruf und Familie (beruf-und-familie.de), das aus Osterreich stammende
Gitesiegel NESTOR GOLD (nestorgold.at) sowie bis Ende 2014 das ebenfalls in
Deutschland veroftentlichte AGE CERT (agecert.de).

Der Bereich Wissensmanagement sollte bei einer Zertifizierung zukiinftig ebenfalls
explizit untersucht werden, was bisher nicht der Fall war. Am Beispiel einer
fiktiven Zertifizierung ,,Audit Alter(n)sfreundliche Unternehmensstrukturen® soll
ein mdglicher Rahmen konzipiert werden, der auch Fragen nach einem effektiven
Wissensmanagement abdeckt. Die Hauptaufgabe besteht darin, den Prozess und den
Inhalt der Zertifizierung derart flexibel zu gestalten, dass sie zum einen eine breite
Variation an Unternehmensgrof3en abdeckt und zum anderen inhaltlich die besonderen
Aspekte von alter(n)sfreundlichen Strukturen inklusive Wissensmanagement erfasst.
Das abgeleitete Zertifikat soll demnach drei Hauptanliegen erfiillen: Erstens: Der
Aufwand soll mit der Unternehmensgrof3e skalieren, dies bedeutet, der Umfang
der gepriiften Kriterien richtet sich nach den Bediirfnissen der Unternehmen
und ihren jeweiligen Vorbedingungen. Zweitens: Die Kosten sollen relativ zur
Unternehmensgrofle wachsen und insbesondere fiir KMU niedrige Eintrittsbarrieren
setzen. Drittens: Das Zertifikat soll sowohl Qualitédtsindikator nach auBlen sein als
auch interner Motor fiir Verbesserungen in den Unternehmen. Der letzte Punkt richtet
sich auf die Anreizstrukturen fiir den Zertifizierungsprozess: Kleine Unternehmen
haben ein besonderes Interesse an der Einfithrung von Instrumenten und sind dabei
zum Teil auf externe Unterstiitzung angewiesen (Prozessorientierung). Grofiere
Unternehmen sind oft weiter fortgeschritten und wollen ein Zertifikat stirker in der
AuBenkommunikation als Qualitdtsnachweis verwenden (Inhaltsorientierung).

In einem ersten Schritt werden Priifdimensionen festgelegt, die bei der Bewertung
einbezogen werden sollen. Beispielhaft werden folgende Dimensionen vorgeschlagen,
die sich an bereits existierende Zertifikate anlehnen: (1) Wissensmanagement, (2)
Laufbahngestaltung und Weiterbildung, (3) Forderung des Gesundheitsverhaltens,
(4) Arbeitsgestaltung und (5) Gratifikations- und Anreizstrukturen.

In einem zweiten Schritt wird ein Bewertungssystem entwickelt, welches auf die
verschiedenen Grofen von Unternehmen reagieren kann. Dazu wird auf ein Scoring-
System aus dem Managementbereich zuriickgegriffen. Der indische Professor und
Unternehmensberater T.V. Rao entwickelte zur Unternehmensanalyse die ,,HRD Score
Card 2500 based on HRD Audit* [14]. Die ,,Score Card 2500 wird als Instrument
genutzt, um Unternehmen Hinweise auf ihre Leistungsfahigkeit im Bereich der
Personalentwicklung (Human Resources Development — HRD) zu geben.
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Dabei ordnet die Score Card jeder Dimension eine maximale Anzahl von Punkten
zu, die wiederum auf eine vorgegebene Zahl an Unterfragen (Items) verteilt werden.
Das Ziel des Vorgehens ist eine umfassende Standortbestimmung hinsichtlich
der gepriiften Dimensionen. Als Ergebnis wird dem Unternchmen neben einer
umfangreichen Analyseauswertung das Ergebnis der Priifung in Form einer Ubersicht
vorgelegt. Abbildung 5 stellt dies in Anlehnung an die ,,ScoreCard 2500 von Rao
(2008) beispielhaft fiir ein ,,Audit Alter(n)sfreundliche Unternehmensstrukturen‘ dar.
A steht fiir einen hohen, D fiir einen niedrigen Reifegrad.

[udi Atter Unte en [Beispicl]
Score Card -
Muster GubH
Dimension 1 2 3 4 5
L Forderung des N .
Wissens- Laufbahngestaltung 3 . G und
G b Zusammenfassung
management und Weiterbildung Anreizstrukturen
verhaltens
Wertung A B C B D ABCBD
Farbeodierung wriin hellgriin welb hellgriin rot

Abbildung 1: Beispiel ScoreCard ,,Audit Alter(n)sfreundliche Unternehmensstrukturen*
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Rao (2008)[15]

Das Beispielunternehmen Muster GmbH hat in den Dimensionen 1,2 und 4 bereits
weitreichende Maflnahmen umgesetzt (Gesamtwertung A und B, griin). In den
Dimensionen 3 und 5 wird ein Defizit deutlich (Gesamtwertung C und D, gelb bzw.
rot), welches durch gezielte Maflnahmen noch geschlossen werden kann.

Unternchmensgrific

Kategoric

S

M1

M2

L

Mitarbeiterzahl

10 bis 99

100 bis 249

250 bis 499

500 und mehr

Dimension 1 —

2.B. 30 Kriterien mit max.
300 Punkten

7.B. 40 Kriterien mit max.

400 Punkten

z.B. 50 Kriterien mit max

500 Punkten

z.B. 60 Kriterien mit max.

600 Punkten

Dimension 2 —
Laufbahngestaltung und
‘Weiterbildung

2.B. 15 Kriterien mit max.

150 Punkten

7.B. 20 Kriterien mit max,
200 Punkten

z.B. 25 Kriterien mit max.
250 Punkten

z.B. 40 Kriterien mit max,
400 Punkten

Dimension 3 -
Fiirderung des

Gesundheitsverhaltens

2.B. 20 Kriterien mit max.
200 Punkien

2.B. 30 Kriterien mit max.
300 Punkten

2.B. 40 Kriterien mit max.
400 Punkten

2.B. 50 Kriterien mit max.
500 Punkten

Dimension 4 —

Arbeitsgestaltung

2.B. 20 Kriterien mit max.
200 Punkten

z.B. 30 Kriterien mit max
300 Punkten

z.B. 40 Kriterien mit max.

400 Punkten

z.B. 50 Kriterien mit max.

500 Punkien

Dimension 5 —
Gratifikations- und
Anreizstrukturen

2.B. 15 Kriterien mit max.
150 Punkten

z.B. 20 Kriterien mit max,
200 Punkten

z.B. 25 Kriterien mit max.
250 Punkten

z.B. 40 Kriterien mit max.
400 Punkten

Maximalpunktzahl

1000

1400

1800

2400

Bronze-Zertifikat

Mindestens 70 % der Punkte

in jeder Dimension

Mindestens 70 % der Punkte

in jeder Dimension

Mindestens 70 % der Punkte

in jeder Dimension

Mindestens 70 % der Punkte

in jeder Dimension

Silber-Zertifikat

Mindestens 80 % der Punkte
in jeder Dimension

Mindestens 80 % der Punkte

in jeder Dimension

Mindestens 80 % der Punkte
in jeder Dimension

Mindestens 80 % der Punkte

in jeder Dimension

Gold-Zertifikat

Mindestens 90 % der Punkte

in jeder Dimension

Mindestens 90 % der Punkie

in jeder Dimension

Mindestens 90 % der Punkte

in jeder Dimension

Mindestens 90 % der Punkte

in jeder Dimension

Abbildung 2: Bewertungsmatrix und Punktegewichtung
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Abbildung 2 stellt die Zertifizierungssystematik noch einmal im Uberblick dar. Sie
erlaubt durch eine Einteilung in vier Unternechmensgrofen eine Anpassung an die
jeweilige Leistungsfahigkeit des zu zertifizierenden Unternehmens. Hierdurch lasst
sich eine Uberforderung vermeiden. Dariiber hinaus soll durch eine Abstufung in
Bronze-, Silber- und Gold-Zertifikat ein Anreiz zur Verbesserung geschaffen werden.
Unternehmen konnen bereits ab der Bronze-Stufe mit dem Zertifikat werben. Im
Rahmen einer Re-Auditierung besteht dann die Méglichkeit, eine hohere Stufe zu
erreichen.

3 Fazit

Die Zertifizierung einer guten Praxis im Wissensmanagement kann eine positive
AuBlenwirkung erzeugen und dem Unternechmen einen Wettbewerbsvorteil
verschaffen. Insbesondere kleine und mittlere Unternehmen konnten von der
Teilnahme an einem Zertifizierungsverfahren profitieren. Hierzu bedarf es jedoch noch
weiterfithrender Untersuchungen, welche Effekte eine Zertifizierung in der Praxis
haben kann. Die am Markt etablierten Zertifikate konnen dabei als Ausgangspunkt
dienen. Dariiber hinaus wire eine sozialpolitische Férderung denkbar. Durch die
anteilige Ubernahme der Kosten fiir eine Zertifizierung kann die Hiirde fiir kleine
und mittlere Unternehmen gesenkt werden. Gleichzeitig besteht die Moglichkeit,
mit Steuererleichterungen Anreize fiir eine Teilnahme an der Zertifizierung zu
generieren. Langfristig kann diese dazu beitragen, die volkswirtschaftlichen Kosten
im Renten- und Krankenversicherungssystem zu senken, weil Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer in zertifizierten Unternehmen potentiell ldnger gesund und damit
erwerbsfahig bleiben. Dieser Aspekt sollte ebenfalls eingehender analysiert werden,
um wissenschaftlich fundierte Empfehlungen fiir politische Entscheidungstriger
abzuleiten.
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