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Wir verstehen Leadership

Uber den Hernstein Management Report

Seit iiber 20 Jahren erhebt der Hernstein Management Report ein Stimmungs- und Meinungsbild
unter Fithrungskraften im deutschsprachigen Raum. Wir fragen nach téglichen Herausforderungen,
den Trends und Entwicklungen, die Fiihrungskréfte wahrnehmen, und wie es ihnen in ihrer

Flihrungsrolle geht.

ZENTRALE FRAGEN DIESES HERNSTEIN MANAGEMENT REPORTS

Wie lasst sich die Kultur in den Unternehmen der befragten Fithrungskrafte generell beschreiben
und ist Diversitét Teil davon?

Wie sehr spiegelt der Unternehmensalltag die Unternehmenskultur wider?

Inwieweit wurden Diversitits-MaBnahmen in den Unternehmen verwirklicht oder sind noch
geplant?

Auf welche Diversitdts-Mafinahmen setzen Unternehmen konkret?

Wird das Know-how und die Erfahrungen &lterer Mitarbeitender geschatzt?

Wie viele Unternehmen setzen Malfnahmen, um das Know-how &lterer Mitarbeitender zu sichern,
und um welche Manahmen handelt es sich?

DIE WICHTIGSTEN ECKDATEN DER UMFRAGE

Befragungszeitraum: April 2019

Befragte Personen: 1.530 Fiihrungskréfte sowie Unternehmerinnen und Unternehmer
Osterreich: 586 befragte Personen

Deutschland: 944 befragte Personen

Befragungsart: Online-Befragung

Durchfithrendes Institut: www.triple-m-mafo.at

Allgemeine Informationen finden Sie auf unserer Website unter www.hernstein.at/hmr

FUR RUCKFRAGEN

Mag. Isabelle Maurer, MSc
t +431514 50-5617
e isabelle. maurer@hernstein.at
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Executive Summary

Freundliche Unternehmenskultur - und entwicklungsfahig

Die befragten Fiihrungskrafte beschreiben die Kultur ihrer Unternehmen als iiberwiegend
freundlich. In leistungsbezogenen Bereichen diirfte es Entwicklungspotenzial geben. Das
Kulturmerkmal ,warm* erhélt auf einer Skala von 1 bis 10 den Durchschnittswert 6,4, ,,hell“,
,hach vorne gewandt“ und ,,offen“ jeweils 6,3. Je hoher die Fithrungsebene, desto freundlicher
wird das Betriebsklima beschrieben. Im oberen Management erhalt ,warm“ den Wert 6,5, im
unteren Management 6,1.

Im unteren Teil des Eigenschaften-Rankings liegen leistungsbezogene Attribute wie ,Innovativ®,
,Klar“ und ,,Organisiert“ mit Werten zwischen 5,7 und 5,9. Je mehr Fithrungserfahrung die
Befragten haben, desto positiver wird hier gewertet.

Am Ende des Eigenschaften-Rankings liegt der Wert ,,bunt“ (5,6). Jiingere Fiihrungskréfte bis 40
Jahre (Osterreich: 5,1; Deutschland: 5,3) sind hier kritischer als ihre ilteren Kolleginnen und
Kollegen (Osterreich: 5,7; Deutschland: 5,9).

Die Unternehmenskultur und der Unternehmensalltag

25% meinen, dass sich die Unternehmenskultur im taglichen Tun widerspiegelt, weitere 58%
sehen das eher so. Am stérksten wird dies laut befragten Fiihrungskraften in den persénlichen
Eigenschaften der Mitarbeitenden sichtbar. An zweiter Stelle steht der menschliche Umgang im
Unternehmen, wo Werte wie ,Warme“ oder ,,Buntheit“ besonders zum Ausdruck kommen. An
dritter Stelle steht das Thema Teamwork.

Vor allem Inhaberinnen und Inhaber von Unternehmen sehen eine starke Tendenz, dass sich die
Unternehmenskultur im Alltag zeigt. 45% sind voll und ganz dieser Meinung. Im unteren
Management sagen dies nur 17%.

Ein deutlicher Zusammenhang besteht auch mit der Unternehmensgro3e: 36% der Fithrungs-
krafte von Kleinunternehmen mit bis zu 10 Mitarbeitenden stimmen der Aussage voll und ganz
zy, in grofSen Unternehmen ab 500 Beschéaftigten sind es nur 20%.

Diversitats-MafRnahmen: Fir viele noch Neuland
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26% geben an, dass es in ihrem Unternehmen Diversitits-MalSnahmen gibt. Weitere 28% sagen,
dass diese noch nicht bestehen, aber geplant sind. Fiir knapp die Hélfte der Unternehmen sind
somit Malfnahmen im Bereich Diversitdt noch Neuland.

Von grof3en Unternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitenden haben 37% Diversitéts-
MafSnahmen umgesetzt und weitere 25% planen deren Implementierung. Bei Unternehmen mit
bis zu 10 Mitarbeitenden haben 23% Mal3nahmen verwirklicht, immerhin 26% planen solche.
Im IT- und Telekommunikationssektor wurden von 38% der Unternehmen Diversitats-
MalSnahmen realisiert, in der Finanzbranche von 35%. Im Bau- und Immobiliensektor sind es
hingegen nur 13%, in Industrie und produzierendem Gewerbe 20%.
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Diversitat: Eine Aufgabe fur das Personalmanagement

Unter jenen Unternehmen, die Diversitats-Mal3nahmen umgesetzt haben (26% aller
Unternehmen), setzen 22% auf das Personalmanagement, 17% auf Events und Veranstaltungen
und 16% versuchen auf die Werte und Einstellungen der Mitarbeitenden einzuwirken.
Besonders stark setzen Finanz- und Industrieunternehmen auf das Personalmanagement als
Diversitéts-Treiber. In 36% der Finanz- bzw. 35% der Industrieunternehmen, die Mafnahmen
setzen, ist das Human Ressource Management dafiir verantwortlich.

Geschatzt und gefragt: Das Know-how alterer Mitarbeitender

33% meinen, dass das Know-how é&lterer Mitarbeitender im Unternehmen sehr geschétzt wird,
weitere 48% sind eher dieser Ansicht.

Im oberen Management sind 39% voll und ganz dieser Meinung, im unteren Management sind es
nur 27%.

Befragte mit bis zu 3 Jahren Fiihrungserfahrung meinen zu 32%, dass das Know-how Alterer
geschitzt wird. Bei Befragten mit {iber 20 Jahren Fiihrungserfahrung sind es 43%. Die zweite
Gruppe diirfte in relativ hohem Mal3e selbst von diesem Thema betroffen sein, was die
Aussagekraft dieses Ergebnisses unterstreicht.

Wie wird das Know-how alterer Mitarbeitender gesichert?
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32% der Unternehmen setzen MafSnahmen, um das Know-how élterer Kolleginnen und Kollegen
fiir das Unternehmen zu sichern. Deutlich iiber dem Durchschnitt liegt hier der IT- und Tele-
kommunikationssektor mit 40%, auf der anderen Seite deutlich dahinter das Sozial- und
Gesundheitswesen mit 20%.

Um dieses Know-how zu sichern, setzen 21% der Unternehmen auf informellen Informations-
austausch, 16% auf regelmal3ige Meetings und 12% auf schriftliche Dokumentation (Top 3
Instrumente).

Der informelle Austausch hat in nahezu allen Branchen eine recht starke Verbreitung. Nur im
Finanzwesen gibt es mit 13% eine deutliche Abweichung nach unten und es werden starker
formalisierte Instrumente eingesetzt.
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Freundliche Unternehmenskultur - und
entwicklungsfahig

Der Hernstein Management Report zeigt eine iiberwiegend freundliche Kultur in den 6sterreichischen
und deutschen Unternehmen. Vor allem in leistungsbezogenen Bereichen diirfte es Entwicklungs-
potenzial geben. Die befragten Fiihrungskréfte beschrieben die Kultur ihrer Unternehmen anhand von
Paaren gegensitzlicher Eigenschaften, denen ein Wert von 1 bis 10 zugeordnet wurde. Daraus wurde
ein Mittelwert errechnet, der in der folgenden Grafik dargestellt ist.
Kalt - Warm
Dunkel - Hell
Nach hinten - Nach vorne gewandt
Verschlossen - Offen
Unehrlich - Ehrlich
Ich - Wir
Bewahrend - Innovativ
Unklar - Klar
Chaotisch - Organisiert

Starr - FlieRend

Einfarbig - Bunt

0,0 10,0
Grafik 1: Unternehmenskultur anhand von Eigenschaftspaaren

Die Mehrheit der Befragten bezeichnet die Unternehmenskultur als ,warm“, der Mittelwert liegt bei
6,4. Knapp dahinter folgen die Werte ,hell“, ,nach vorne gewandt“ und ,,offen“ mit jeweils 6,3 sowie
Hehrlich“ und , wir“ mit 6,2. Zwar kénnen ,,vorne“ und ,,offen“ auch mit dem betrieblichen Leistungs-
prozess in Zusammenhang gebracht werden. Es {iberwiegt aber das Gesamtbild einer eher sozial-
orientierten Unternehmenskultur.

Eindeutig leistungsorientierte Attribute wie ,innovativ* folgen auf den hinteren Rangen. Vor allem ein
Mittelwert von 5,7 auf dem Kontinuum zwischen ,,chaotisch“ und ,,organisiert fallt auf, liegt er doch
schon nahe am Gleichgewichtspunkt zwischen den beiden Polen. Hier mégen sich die immer kiirzer
werdenden Innovationszyklen und laufenden Strukturanpassungen infolge steigenden Wettbewerbs-
drucks bemerkbar machen. Gleichzeitig wird auch dem Eigenschaftspaar ,starr® - flieSend“ ein
Mittelwert von 5,6 zugeordnet, was auf gewisse Hemmnisse in der Verdnderungsbereitschaft
schlie3en l&sst.

© Hernstein Institut fiir Management und Leadership 5
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Weiter ins Detail gehend, zeigt sich folgender Befund:

e Je hoher die Fiihrungsebene, desto freundlicher und wiarmer wird das Betriebsklima
eingeschétzt: Inhaberinnen und Inhaber von Unternehmen haben ein positives Bild davon,
bei ihnen betrédgt der Mittelwert 7,4, wobei 10 der Maximalwert fiir die Beschreibung als
,warm“und 1 fiir  kalt“ wére. Beim oberen Management liegt der Mittelwert bei 6,5 und
beim unteren bei 6,1.

e Beiden leistungsbezogenen Bereichen gibt es eine starke Differenzierung nach Fiithrungs-
jahren: Befragte mit einer Fiihrungserfahrung von bis zu drei Jahren geben zum Eigenschafts-
paar ,chaotisch — organisiert” einen Mittelwert von 5,2 an (der Wert 10 wére das Maximum
fiir ,organisiert“), solche mit zehn oder mehr Jahren 6,1. Gelingt es erfahrenen Fiihrungs-
kraften tatsdchlich ihren Verantwortungsbereich effektiver zu organisieren? Oder haben sich
mit zunehmender Fithrungserfahrung Toleranzschwellen verschoben - eine Haltung, die
héufig als ,,abgebriiht“ beschrieben wird?

e Die Frage nach der ,Buntheit“ der Kultur, die mit Diversitit in einem gewissen Zusammen-
hang steht, zeigt vor allem nach dem Alter der Befragten unterschiedliche Sichtweisen:
Fiihrungskrifte unter 40 in Osterreich geben hier einen Mittelwert von 5,1 (Deutschland:
5,3), jene iiber 40 einen Wert von 5,7 (Deutschland: 5,9) an. Hier scheint das Erwartungs-
und Anspruchsniveau der jiingeren Befragten hoher zu sein.

Die Unternehmenskultur und der
Unternehmensalltag

Unternehmenskultur ist fiir viele ein abstrakter Begriff. Umso bedeutsamer ist es, inwiefern sich die
genannten Werte und Einstellungen wie ,Warme“ und ,,Buntheit“ auch in der téglichen Arbeit zeigen.
25% der befragten Fiithrungskréfte meinen voll und ganz, dass sich die jeweilige Unternehmenskultur
im téglichen Tun widerspiegelt, weitere 58% stimmen dieser Aussage eher zu.

e FEher 58%

Voll und ganz 25%__

Unternehmenskultur
im Alltag sichtbar? g Nicht 4%

Grafik 2: Spiegelt sich Unternehmenskultur im taglichen Tun wider?

Inhaberinnen und Inhaber von Unternehmen sehen hier wiederum eine starke Tendenz: 45% sind zur
Génze der Meinung, dass sich die Unternehmenskultur im tdglichen Tun widerspiegelt. Im unteren
Managements sind es nur 17%.

Ein dhnlicher, wenn nicht ganz so stark ausgepréagter Zusammenhang besteht mit der Unternehmens-
grofde: 36% der Fithrungskrifte von Unternehmen mit bis zu 10 Mitarbeitenden stimmen der Aussage
voll und ganz zu. Der Vergleichswert der Befragten aus Unternehmen mit 500 oder mehr Mitarbeiten-
den liegt bei 20%.

© Hernstein Institut fiir Management und Leadership 6
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In einer offenen Frage nannten die Fiihrungskréfte konkret die Bereiche, in denen die Unternehmens-
kultur im Tagesgeschaft sichtbar wird:

e Anerster Stelle stehen die personlichen Eigenschaften der Mitarbeitenden und
Flihrungskréften. Diese nennen 9% jener Fiihrungskrifte, die die Unternehmenskultur im
taglichen Tun als gelebt empfinden. Hier findet offenbar eine wechselseitige Beeinflussung
zwischen der Gesamtorganisation und dem Verhalten der Einzelnen statt.

e Gleich darauf folgt der Umgang mit Menschen innerhalb und aullerhalb des Unternehmens
(7%). Dies ist ein Bereich, wo Werte wie ,Warme* oder ,,Buntheit“ besonders stark spiirbar
werden.

e Erst an dritter Stelle, mit 6%, wird das Thema Teamarbeit genannt, das zumindest teilweise
eine Verbindung zu den Arbeitsinhalten hat. Insgesamt diirfte die taglich gelebte Kultur vor
allem auf der personlichen Ebene sichtbar werden.

Gibt es auch Bereiche, wo eine Divergenz zwischen Unternehmenskultur und taglichem Tun besteht?
Ja, 18% empfinden dies eher und génzlich so — beispielsweise in folgenden Bereichen:

e 13% meinen, dass es alteingefahrene Strukturen im Unternehmen gibt, die der Kultur der
Organisation entgegenstehen.

e 12% dieser Befragten meinen, dass ihre personlichen Ansichten nicht jener der Organisation
entsprechen. Da es fiir Fiihrungskréfte hdufig die Notwendigkeit gibt sich zu positionieren,
sind sie folglich in einem latenten Rollenkonflikt.

e 9% geben an, dass es mangelnde Anerkennung und Wertschétzung fiir die Leistungen von
Mitarbeitenden im Unternehmen gébe.

Fazit: Alles in allem scheint sich die Kultur der Unternehmen relativ stark im Unternehmensalltag
widerzuspiegeln. Das diirfte vor allem fiir Werte und Einstellungen auf zwischenmenschlicher Ebene
gelten, wie zum Beispiel ein freundlicher Umgang oder das Bekenntnis zu einer bunten Kultur, die die
Basis fiir Diversitét ist.

Diversitats-MalRnahmen: Flr viele noch Neuland

Diversitats-
YHELEIEEE ) Mt
e e E"p‘i:’:‘

Grafik 3: MaBnahmen zur Diversitat in Unternehmen

26% der befragten Fiithrungskréfte geben an, dass es in ihrem Unternehmen Malinahmen im Bereich
Diversitét gibt. Weitere 28% meinen, dass diese noch nicht bestehen, aber geplant sind. Es ist daher
anzunehmen, dass knapp die Hélfte der Unternehmen das Thema (noch) nicht auf ihrer Agenda
haben. Gleichzeitig werden demographische und soziale Strukturen immer komplexer und miissen
letztlich in allen Gesellschaftsbereichen, auch auf der Ebene der Unternehmen und Arbeitgeber,
beriicksichtigt werden.

© Hernstein Institut fiir Management und Leadership 7
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Wer sind nun die Unternehmen, die {iber Diversitits-Mal3nahmen verfiigen? Einerseits sind es grof3e
Unternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitenden. Von diesen haben 37% Diversitdts-Malinahmen
umgesetzt und weitere 25% planen deren Implementierung. Zum Vergleich: Bei Unternehmen mit bis
zu 10 Mitarbeitenden haben 23% Diversitdts-Mafinahmen verwirklicht, 26% planen solche. Offen-
sichtlich besteht ein Zusammenhang mit der Unternehmensgrofe, der moglicherweise auf Kapazi-
taten und dem Institutionalisierungsgrad im Personalmanagement zuriickzufiihren ist. Sollte dies der
Grund sei, so erscheint der Unterschied bei der Frage nach den geplanten MafSnahmen zwischen
Klein- und Groflunternehmen kaum vorhanden (26% vs. 25%).

Andererseits sind es bestimmte Branchen, die Diversitét starker beriicksichtigen als andere: Deutlich
iiber dem Durchschnitt liegen der IT- und Telekommunikationssektor mit 38% bereits implementier-
ter Diversitdts-Malnahmen und das Finanzwesen mit 35%. Am anderen Ende liegen der Bau- und
Immobiliensektor, wo nur 13% der Unternehmen Diversitdts-MaBnahmen umgesetzt haben. Die
Industrie und das produzierende Gewerbe folgen mit 20%. Auffallig ist auch, dass der staatsnahe
Sektor (Betriebe der 6ffentlichen Hand oder ausgelagerte Rechtstrager) mit 26% verwirklichter
Diversitdts-MaBnahmen genau beim Mittelwert liegt.

Diversitat: Eine Aufgabe fur das
Personalmanagement

Wenn Diversitits-Mafdnahmen umgesetzt wurden, dann hat diese vor allem das Personalmanagement
realisiert. Das bedeutet, dass spezielle Angebote oder auch ein Regelwerk bestehen, um die Bediirf-
nisse von Mitarbeitenden mit unterschiedlichem demographischen, kulturellen oder sozialen Hinter-
grund zu beriicksichtigen. An zweiter Stelle stehen Events im Unternehmen, um iiber Themen zu
Diversitét zu informieren. Drittens wird eine Anpassung der Einstellungen und Werte angefiihrt, die
natiirlich weniger Gegenstand von expliziten Mal3nahmen, als eine evolutionére Entwicklung der
Kultur ist.

Eine besonders starke Verankerung des Personalmanagements als verantwortlich fiir Diversitéts-
Mafnahmen gibt es in der Finanzbranche (36%) und im Bereich Industrie/produzierendes Gewerbe
(35%).

© Hernstein Institut fiir Management und Leadership 8
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16% 8%

Basis: Unternehmen mit Diversitats-
Maftnahmen (26% aller
Unternehmen). Summe gréfier 100%

wegen Mehrfachangaben

. Personalmanagement: Angebote, Regelungen . Informations- und Motivationsveranstaltungen
Entwicklung der Unternehmenskultur (Werte, Einstellungen) Kommunikation verbessern
. Noch in Konkretisierung . Verschiedene Einzelmainahmen

Grafik 4: Realisierte Diversitats-MalRnahmen in Unternehmen

Geschatzt und gefragt: Das Know-how alterer
Mitarbeitender

33% der Fiihrungskrifte in Osterreich und Deutschland meinen, dass das Know-how élterer
Kolleginnen und Kollegen im Unternehmen sehr geschitzt wird. Weitere 48% sind der Ansicht, dass
dies eher der Fall sei. Damit gibt es ein klares Bekenntnis, Mitarbeitende auch gegen Ende ihrer
Karriere zu integrieren und ihre Erfahrungen zu nutzen.

Bei dieser Frage zeigt sich wiederum eine unterschiedliche Wahrnehmung nach Funktionsebenen im
Unternehmen: Die Vertreter des oberen Managements meinen zu 39%, dass das Know-how und die
Erfahrung sehr geschitzt werden. Im unteren Management ist das nur bei 27% der Fall.

In kleineren Unternehmen wird die Erfahrung Alterer nach Eigenangaben mehr wertgeschiitzt als in
GrofSunternehmen: Bei Unternehmen mit bis zu 10 Mitarbeitenden sagen 46%, dass diese sehr
geschétzt werden, bei solchen mit iiber 5.000 Beschaftigten sind es nur 25%. Hier zeigt sich
vermutlich die in Grof3betrieben hohere Fluktuation und Dynamik in der Personalstruktur.

Ein weiterer Zusammenhang besteht mit der Fithrungserfahrung: Befragte mit bis zu 3 Jahren in einer
Fiihrungsposition meinen nur zu 32%, dass das Know-how &lterer Kolleginnen und Kollegen
geschitzt wird. Bei Befragten mit {iber 20 Jahren Fiihrungserfahrung sind es 43%. Das ist insofern
bemerkenswert, als die zweite Gruppe selbst tendenziell von der Frage betroffen ist. Es ist
anzunehmen, dass viele erfahrene Fiithrungskrafte sich selbst zu ,dlteren Mitarbeitenden“ zdhlen. Das
bedeutet: Das Ergebnis diirfte in besonderer Weise valide sein, da die allgemeine Wahrnehmung mit
jener der Betroffenen in hohem Malf3e iibereinstimmt.

© Hernstein Institut fiir Management und Leadership 9
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8 von 10 Unternehmen bauen auf die Erfahrung
alterer Mitarbeitender
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Grafik 5: Know-how alterer Mitarbeitender geschatzt?

Wie wird das Know-how alterer Mitarbeitender
gesichert?

32% der Unternehmen setzen Manahmen, um das Know-how &lterer Kolleginnen und Kollegen fiir
das Unternehmen zu sichern — insbesondere, wenn diese vor dem Pensionsantritt stehen. Deutlich
iiber dem Durchschnitt liegt hier der IT- und Telekommunikationssektor mit 40%, auf der anderen
Seite deutlich dahinter das Sozial- und Gesundheitswesen mit 20%. Das mag iiberraschen, gilt der
Bereich IT/Telekom doch eher als ,,jugendliche“ Branche.

Welche Malnahmen werden konkret gesetzt, um das Know-how sicherzustellen? In erster Linie
vertrauen die Unternehmen auf den informellen Austausch zwischen den dlteren Mitarbeitenden und
ihren jiingeren Kolleginnen und Kollegen, um Wissen und Erfahrungen zu teilen. 21% sagen, dass es
sich dabei um eine existierende Malnahme handelt, 42% halten sie fiir méglich. Es sei angemerkt,
dass es sich dabei um eine sehr praktikable und der Natur des Menschen entsprechende Methode
handelt. Die Steuerbarkeit und somit Effektivitiat dieser Malnahme ist auf der anderen Seite begrenzt.

Anders ist das bei der zweitmeist genannten Manahme, dem Austausch und Wissenstransfer im
Rahmen von regelmaligen Meetings (realisiert: 16%; fiir 37% moglich). Der Begriff impliziert eine
gewisse Formalisierung, was Planbarkeit und Kontrolle begiinstigt. An dritter Stelle folgen mit 12%
(moglich: 29%) schriftliche Dokumentationen, danach mit 11% Workshops und Seminare (mdoglich:
30%). Hier findet nicht nur eine Formalisierung, sondern auch Sozialisierung des Know-how-
Transfers statt. Dem Thema wird innerhalb des Unternehmens, wenn auch vermutlich in
beschrianktem Ausmal3, eine Biihne gegeben und somit das allgemeine Bewusstsein fiir diese
Herausforderung gesteigert.

© Hernstein Institut fiir Management und Leadership 10
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Informeller Austausch
Regelmafiige Meetings
Schriftliche Dokumentation
Workshops, Seminare

Mentoring- oder Buddy-Proegramme

Regelmafiger Austausch nach
Austritt der Mentorin/des Mentors

Dokumentation auf Plattformen

. Umgesetzt ‘ Maglich

Grafik 6: Mallnahmen zur Sicherung des Know-hows alterer Mitarbeitender

Der informelle Austausch hat in nahezu allen Branchen eine recht starke Verbreitung, nur in der
Finanzbranche gibt es eine deutliche Abweichung nach unten: Diese Mafdnahme wird nur bei 13% der
Unternehmen eingesetzt und liegt damit genau gleichauf mit Workshops und Seminaren. Die
géngigste Methode zum Wissenstransfer in dieser Branche sind regelmif3ige Meetings, die in 22%
aller Unternehmen zu diesem Zweck stattfinden. Hier diirfte die starke Regulatorik, der der
Finanzsektor ausgesetzt ist, Wirkung zeigen und eine Tendenz zur Formalisierung ausgelost haben.

Nach Unternehmensgrof3e zeichnet sich — etwas iiberraschend — kein klarer Trend ab. Beim
informellen Austausch liegen Unternehmen mit bis zu 10 Beschaftigten mit 21% Verbreitung genau
im Durchschnitt. Das gleiche gilt zum Beispiel fiir Unternehmen mit mehr als 5.000 Beschéftigten. Die
Unternehmens-GroRenklassen dazwischen liegen teilweise {iber und teilweise unter dem
Durchschnitt.

Schriftliche Dokumentationen sind bei den kleinsten erfassten Unternehmen, mit bis zu 10
Mitarbeitenden, mit 10% Verbreitung zwar unter dem Durchschnitt, aber die néchstgro3ere
Unternehmensklasse (11 bis 20 Mitarbeitende) erreicht einen tiberdurchschnittlichen Wert von 15%.

Fazit: Die Weitergabe von Erfahrungen und Know-how, ein wesentlicher Teil des betrieblichen
Wissensmanagements, scheint weniger eine Frage der Grof3e und Strukturen zu sein, als mehr eine
der Unternehmensfiihrung und der unternehmenspolitischen Grundsatze.

© Hernstein Institut fiir Management und Leadership 11
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