Sprachen

Saskia Riga

Wissensmanagement und altere Belegschaft
am Beispiel der Toyota Motor Corporation

Magisterarbeit



BEI GRIN MACHT SICH IHR
WISSEN BEZAHLT

- Wir veroffentlichen lhre Hausarbeit,
Bachelor- und Masterarbeit

- |hr eigenes eBook und Buch -
weltweit in allen wichtigen Shops

- Verdienen Sie an jedem Verkauf

Jetzt bel www.GRIN.com hochladen
und kostenlos publizieren

GIRINIS



Bibliografische Information der Deutschen Nationalbibliothek:

Die Deutsche Bibliothek verzeichnet diese Publikation in der Deutschen National-
bibliografie; detaillierte bibliografische Daten sind im Internet Gber http:/dnb.d-
nb.de/ abrufbar.

Dieses Werk sowie alle darin enthaltenen einzelnen Beitrage und Abbildungen
sind urheberrechtlich geschitzt. Jede Verwertung, die nicht ausdricklich vom
Urheberrechtsschutz zugelassen ist, bedarf der vorherigen Zustimmung des Verla-
ges. Das gilt insbesondere fiir Vervielfaltigungen, Bearbeitungen, Ubersetzungen,
Mikroverfilmungen, Auswertungen durch Datenbanken und fir die Einspeicherung
und Verarbeitung in elektronische Systeme. Alle Rechte, auch die des auszugsweisen
Nachdrucks, der fotomechanischen Wiedergabe (einschlieBlich Mikrokopie) sowie
der Auswertung durch Datenbanken oder dhnliche Einrichtungen, vorbehalten.

Impressum:

Copyright © 2011 GRIN Verlag
ISBN: 9783656159902

Dieses Buch bei GRIN:
https://www.grin.com/document/191308



Saskia Riga

Wissensmanagement und dltere Belegschaft am Beispiel
der Toyota Motor Corporation

GRIN Verlag



GRIN - Your knowledge has value

Der GRIN Verlag publiziert seit 1998 wissenschaftliche Arbeiten von Studenten,
Hochschullehrern und anderen Akademikern als eBook und gedrucktes Buch. Die
Verlagswebsite www.grin.com ist die ideale Plattform zur Veréffentlichung von
Hausarbeiten, Abschlussarbeiten, wissenschaftlichen Aufsatzen, Dissertationen
und Fachbuchern.

Besuchen Sie uns im Internet:

http://www.grin.com/
http://www.facebook.com/grincom

http://www.twitter.com/grin_com



Wissensmanagement und altere
Belegschaft am Beispiel der Toyota Motor

Corporation

Wissenschaftliche Hausarbeit
zur Erlangung des akademischen Grades
einer Magistra Artium

der Universitat Hamburg

vorgelegt von

Riga, Saskia

Hamburg

2011



Inhaltsverzeichnis

ADDIAUNESVEIZEICNNIS ...iiiieireieeee e e e e e e e e e e e sebb b e e e e e e e e eesasbbaeeeeeesenas Vv
TabellenNVErzZEIChNIS ...cooeiiiie e s s VI
O 1 o111 {01 Y= SO RRURO S PRPTO 1
1.2 Ziel der Magisterarbeit .......ueeeeiii e e e e e e 4
1.3 Vorgehen/TheoretisSChes DESIGN .....cueeicveeiivieeciee ettt ettt aee e 5
1.4  Stand der Literatur/QUellenbenUtZUNG .......coeeeivieieiiieieee e 7
2. WiSSENSMANAZEMENT .. uuuiuiuiuiuiiii s anan 9
2.1 Der Begriff des WISSENS .....cciiiiiieeieiiee ettt e e e e st e e s e ire e e e e s aaaeaesnnnaeas 9
2.2 WISSENSAITEN ..ottt a e 11
221 INAIVIAUEIES WISSEN ...ttt 12
2.2.2 OrganisatioNales WiSSEN ......uuiii ittt e s s e e aaee s 12
2.2.3 EXPIIZITES WISSEIN ettt s e s e e e e e e e e e e e e e e e e s e e e e e e e e e e e e e e eeeeeaenns 12
2.2.4 IMPIIZILES WISSEN ...ttt e e e e e e e e e e e et re e e e e e e e e eennns 12
2.2.5 Der Begriff des ManagemeENnts .........cieieiiciiiieeiee et eeeseinree e e e e e eeans 14

2.3 Grundverstandnis Wissensmanagement .........c..uvveeeeeeeieiiciiiieeee e 16

2.3.1 Der ganzheitliche Wissensmanagement-Ansatz als Voraussetzung flir ein

erfolgreiches WissensmanagemMeENt........coouvciiiieeeeeeeeieecicrree e e e e e earrereee e 19
23.1.1 JLE=Tol Y To] Lo = 1R 20
2.3.1.2 IIENSCR ..ttt ettt et e et e st e s s 22
2.3.1.3 OrganiSatioN . ..cciiiiiiii i 23

2.3.1.3.1  Unternehmenskultur ........oooieiiiiiieeeeeceeeeeee e 23
2.3.1.3.2  ViSion UNA WEITE ...coiiiiiiiiiieeiie ettt 27
2.3.2  Wissensentstehung nach dem SECI-Modell..........ccceveeiiieiiiiiiieeee e, 28



2.3.3 Wissensmanagement-TOOIS ......ccoiveiciiiiiiiee e e e e e e e 31

2331 V=T o) o] o o P TR 32
2.3.3.2 JOBrotation ..o..eiiiiice 33
2333 Jobenlargement und Jobenrichment................cccooeveeeeeeiecciiiieieeee e, 34
2.3.34 CoACh UNA TrINET c...eiiiiiieeeeee e 34
2.3.35 INOMUKQI ..o 35
2.3.36 Total QUALILY CirCIES .......ueeeeeeeeeieeeee et 35
2.3.3.7 COMMUNILIES Of PIACTICE «.vvvvvveeeeeeeeeciiieeeeeeeeeeeeecirreeeee e eeeeeccrrraeee e e e e e eeannaes 35
2.3.3.8 ASter ACtION REVIEW............uuueeeeieeieeiiiieeee e eeeccee e e e e e e e e e e e e e eaneeas 36
2.3.3.9 RY (0] V7 =1 4o SRR 36
2.3.3.10 Altersgemischte Arbeitsteams.......cccecvieiiiriiiie e 36

2.4 Ganzheitliches Human-Ressource-Management......ccccooeeeccviiiieeeeeeeesccirieeeee e 37
2.4.1  Weiterbildung und Leistungsfahigkeit von Arbeitskraften.........cccccccocvveeeennnee. 38
2.4.2 PersONalPlanUNE ..o e e e e 41
2.5 ZWISCheNTAzZit ....eoeiicee e e 42
3. DemographisCher Wandel ........oooviiiieiiiiee ettt e s e e s s iae e e s enes 44
0 R U Y= 4 o1 e OO U ST SU PR U PR 44
3.2 Altersstrukturentwicklung der erwerbstatigen Bevolkerung........ccccceeeeeevccivvvennnnnn. 49
3.21 Das 2007-Problem .......coouiiiieee e e 51
3.2.2  Arbeitsmarktpolitisches VOrgehen.......cccccoooveiiiiveeiiee e 54
3.2.2.1 FrURVEITENTUNG oo e e e e e eeeeas 56
3.2.2.2 WiIeder@iNSTEHUNG ...ccccoeieeeeeee e e e e e 57
3.2.2.3 Weitervermittlungs-SYStem .......coocviiiiiiiiie e 58
3.2.24 Arbeitszeitverlangerung und Weiterbeschaftigung..........cccccvveeevinennennnne, 59
3.2.2.6 Zukinftiges Vorgehen japanischer Unternehmen in Hinblick auf den
Demographischen Wandel..........ooeei oot e e e e e e e e e e e 63



3.3  Hauptkomponenten einer Aging-Workforce-Managementstrategie ............ccce...... 65

I S AV VI Eol o V=Y 1 = A | AT O TR RO OO EPRPR 67

4. Wissensmanagement und altere Belegschaft am Beispiel der Toyota Motor Corporation.

........................................................................................................................................... 69
4.1  Die Japanische Automobilbranche ..., 70
B.1.1  UBEIDICK wouvivceieiieeteetee ettt beas 71
4.1.2 Netzwerke und Lieferanten.........cooveeiiiiiiiiiiieeeece e 73
4.1.3  Toyota als Vorbild in der japanischen Automobilindustrie...........ccccccccoevunnneee. 75
4.2  Unternehmensrelevante Daten........ccoccueeiiiiiiiiiiiiiieciee e 76
421 Unternehmensform und Unternehmensgrofe.......cccvvveeeeeeieeieciiviveeeeee e 76
4.2.2 Entwicklung Toyotas und das TPS ........eiieiiiiiie i 77
4.3  Wissensmanagement bei TOYOTa ..occcovveieiiiiieiie e 78
43.1 Toyotas ManagemMEeNTt ... ... e 80
43.1.1 Bedeutung von Innovation und Marktfiihrerschaft ..........ccccooeeiriiiinennis 81
4.3.2  Vision, Philosophie UNd Werte.......ccuiiiiiiiiieeiiiiiiee et e e saee e 82
43.2.1 Personalmanagement........cei i e 84
4.3.3 Wissensmanagement-TOOIS ........cooevviiirrerieee ettt e e e eescrrrere e e e e e e eennnrneaes 88
433.1 Zwischenmenschliche Instrumente ..o, 89
4.3.3.1.1 Fuhrungskrafte als Mentoren und Coaches .......ccccccvvvvveeeeeeeeeicciinveeneeennn. 89
4.3.3.1.2  TEAMWONIK c.ueeeeieiiieeiie ettt e 89
4.3.3.1.3 ON the jOb-TraiNiNgG ..ccceeeii it e e e e e e e e e e arrar e e ee e 90
4.3.3.1.4 Older Worker Groups und Total Quality Circles........cccccoueeeeeeececivvennnnn.. 91
4.3.3.1.5 JOBrotation....ccoiiiiiiiiieieeee e 92

0 T T8 Y ST U T 1T = { (U o] o =] o I PP 92
4.3.3.1.7 WeiterbildUNg ..ccoooueeeeeeeeee e s 94
4.3.3.1.8 Die Nutzung von ba am Beispiel des Projektes , Toyota Prius“............... 96



4.3.3.2 Technische und schriftliche Instrumente........oovvveeeeeei e, 98

43.3.3 Weitere Wissensmanagement-Methoden .........ccccoecieeiiniiieeiinciiee e, 100
4.3.3.3.1 Internationale Methoden ...........ccocueiiiiiiniiiiiiiiee 100
4.3.3.3.2 Zusammenarbeit mit Lieferanten..........cccoceiiiiiiiiiiiiiieeeee 102
4.3.3.3.3 Zusammenarbeit mit Konkurrenten ..........ccocceeveeniniicniciiieneeeeee 103

43.3.4 PersonalplanUNg ..o 104

4.4  Wissensmanagement und Personalmanagement bei dlteren Mitarbeitern .......... 105
4.4.1  Betriebsinternes Renteneintrittsalter..........coeriieiiiiiiiniiieee 105
44.1.1 WeiterbeschaftigUng......ccuvvevieeiiei e 106
44.1.2 Wiedereinstellung und Weitervermittlung.........ccccoovvveeieeiieiiciiiiieeeeeeen, 108
4.4.2 Frihverrentung, Probleme und Kindigungen ........ccccccveveevciiieiinciieee e 109
4.5  Ausblick und weitere Handlungsfelder..........ccueeeieiiiiieeiiiiie e 110
o 4 | OSSP T OO P OO PP P PPPPOPPPPPPPPPPPPRt 112
LYo -1 o - USRI 116
ADKUIrZUNGSVEIZEICANIS. ..ccii i e e e e e s erraereeeeeeeeas 122
Verzeichnis JapaniSChEr WOITEr ......ovuuiii ittt saaeee s 123
LIteraturverziChnis ........coouiiieeiieeeee e 125



Abbildungsverzeichnis

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

o N O U kW N R

10:
11:
12:
13:
14:
15:
16:
17:

Wissenspyramide

Wissenstreppe

Management-Oktogon

Bausteinmodell nach Probst, Raub und Romhardt

Drei Ebenen des Wissensmanagements

Wissensspirale nach Nonaka

Spirale der Wissensschaffung im Unternehmen

Altersstrukturentwicklung der Gesamtbevélkerung, Japan, 1975 - 2050 (inklusive
Wachstumsrate)

Entwicklung der japanischen Bevolkerungsstruktur von 1950 - 2050
Altersstrukturentwicklung des Erwerbspersonenpotentials, Japan 2000 - 2050
Altersspezifische Erwerbsquoten, Japan 2006 - 2030

Effekte durch zukiinftige Verrentung der Baby-Boomer, 2005
Unternehmenssiegel fiir Unternehmen, die Mitarbeiter bis 70 Jahre einstellen
Zuliefererpyramide

The Toyota Way 2001

Typische Karrierewege bei Toyota Motor Corporation Japan

Industrial Accident Frequency



Tabellenverzeichnis

Tab. 1:
Tab. 2:

Tab. 3:

Tab. 4:

Tab. 5:

Weiterbildung nach Alter und Dauer (2000)

Griunde fir Erwerbstatigkeit im Alter nach Altersgruppen und Geschlecht, Japan
2004

Arbeitnehmer nach Alter, die Wiedereinstellungssysteme in Anspruch nehmen
konnen (bezogen auf UnternehmensgroRe), Japan 2010

Arbeitnehmer nach Alter, die Weiterbeschaftigungssysteme in Anspruch nehmen
konnen (bezogen auf UnternehmensgroRe), Japan 2010

MaBnahmen bzgl. der bevorstehenden Arbeitsstrukturveranderung aufgrund des

Demographischen Wandels nach UnternehmensgroRe, Japan 2005

\



1. Einleitung

In der ersten Halfte des 20. Jahrhunderts entwickelte der Wirtschaftswissenschaftler
Erich Gutenberg ein Schema, welches die Produktionsfaktoren® Kapital, Boden und Arbeit
eines Betriebes beschrieb und unterteilte. Die Unterscheidung der Faktoren hat sich fast
unverandert bis heute durchgesetzt. Seit einigen Jahren kann jedoch eine Erweiterung der
Faktoren wahrgenommen werden. So wird in der Literatur auch oftmals von dem vierten
Produktionsfaktor gesprochen: dem Wissen.

Durch den Ubergang der Industriegesellschaft in eine Dienstleistungsgesellschaft? fallt
auf, dass das Humankapital, also ,personengebundene Wissensbestandteile in den Képfen
der Mitarbeiter” (Jaeger 2004: 1), immer mehr an Bedeutung gewinnt. Ein immer komplexer
werdender Alltag fihrt zu erhdhter Nachfrage an Dienstleistungen. Damit einhergehend
rickt das Wissen des Einzelnen immer weiter in den Mittelpunkt und ist ein wertvolles Gut
fiir jedes Unternehmen.

Jeder Mitarbeiter sammelt wahrend seines Lebens Wissen an, sowohl im privaten, als
auch im Unternehmensbereich. Wissen hat jedoch ganz andere Eigenschaften als
beispielsweise Kapital oder Boden. Im Gegensatz zu diesen nimmt Wissen quantitativ zu,
wenn man es teilt und weitergibt. Dartber hinaus ist Wissen zumeist direkt an Personen
gebunden. Jeder Mitarbeiter nimmt jeden Tag bei Feierabend fiir das Unternehmen
kostbares Wissen mit nach Hause. Wirde der Mitarbeiter am nachsten Tag nicht wieder zur
Arbeit erscheinen, wére dieses Wissen fir das entsprechende Unternehmen verloren. Zwar
lasst sich vor allem das explizite Wissen® dokumentieren und in gewissem MaRe auch
weitergeben (z.B. durch Computersysteme, Aufzeichnungen, Gesprache, etc.).
Schwierigkeiten bereitet allerdings das implizite Wissen®, das fiir die Unternehmen nur
schwer zu erfassen ist.

Die Unternehmen haben fiir sich erkannt, wie wichtig es ist diesen noch relativ neuen
Produktionsfaktor zu organisieren. Seit Anfang der 1990er Jahren beschaftigt sich eine

Vielzahl von Wissenschaftlern mit diesem Thema, das heutzutage unter dem Begriff

! Unter Produktionsfaktoren versteht man alle materiellen und immateriellen Mittel und Leistungen, die an der
Bereitstellung von Gitern mitwirken.

’ Ducke und Moerke (2005: 28) sprechen von der dritten industriellen Revolution: Von der Agrargesellschaft,
Uber die Industriegesellschaft hin zur Wissensgesellschaft.

* Der Begriff explizites Wissen steht fiir eindeutig kommunizierbares Wissen und wird unter Punkt 2.2.3 ndher
beschrieben.

* Der Begriff implizites Wissen beschreibt das Wissen, das eine Person zwar besitzt, aber welches er nicht
ausdrtcken kann und wird unter Punkt 2.2.4 ndher beschrieben.

1



Wissensmanagement bekannt ist. Immer wieder werden neue Modelle, Theorien und
Methoden entwickelt, um das Wissen an ein Unternehmen zu binden. Wissensmanagement
kann ein wichtiger Wettbewerbsvorteil sein und darf daher nicht unterschatzt werden, darin
sind sich Wissenschaftler einig (Gronau 2009: 1; Probst, Raub und Romhardt 2010: 2).

In der Praxis wird — je nach Sensibilisierung fir das Thema — das Wissensmanagement
unterschiedlich behandelt. Zahlreiche japanische Unternehmen beschaftigen sich seit einiger
Zeit besonders intensiv mit den Inhalten und den Handlungsspielrdumen des
Wissensmanagements. Japan galt bisher als Vorreiter auf diesem Gebiet, unter anderem
weil sich die ,japanische Handhabung von Wissen im Unternehmen, [..] stark vom
Wissensmanagement in anderen Industrielandern unterscheidet” (Kohlbacher 2006b: 113).
Japanische Unternehmenskulturen unterstiitzen den Mitarbeiter unter anderem bei der
Sensibilisierung fur das Thema Wissensweitergabe (Haghirian 2010b)°. Demnach wird das
Wissensmanagement auch starker in das operative Tagesgeschehen mit einbezogen, als z.B.
in Deutschland. Zusatzlich zu dieser operativen Handhabung des Wissensmanagement ist in
japanischen Firmen auch der Umgang mit der strategischen Einordnung von
Wissensmanagement eine zentrale Aufgabe. Eine Unternehmensstrategie hangt mit der
Vision eines Unternehmens zusammen. Die Vision ist wiederum wichtig fur die
Unternehmenskultur und pragt die Mitarbeiter einer Organisation. Daher ist es essentiell,
beide Bereiche — den operativen und den strategischen — als gegenseitige Ergdanzung
wahrzunehmen®.

Das Wissensmanagement sollte der aktuellen Literatur zufolge langfristig in das
Unternehmen implementiert werden (z.B.: Knorck:2009: 43).

Seit geraumer Zeit sehen sich japanische Unternehmen jedoch nicht nur unter
aktuellen Aspekten mit der Weitergabe und Dokumentation von Wissen konfrontiert. Der
Demographische Wandel zwingt die Unternehmen dazu, sich starker um das
Wissensmanagement unter Einbezug potentieller und zukinftiger Probleme zu bemihen.
Dadurch, dass Mitarbeiter immer alter werden und im Gegenzug dazu weniger jlingere

Arbeitnehmer nachkommen, ist ein zukinftiger Fachkraftemangel vorprogrammiert.

> Slagter (2009: 227) beschreibt modellhaft die ideale Unternehmenskultur fiir einen aktiven Wissenstransfer.

® |dealerweise ist dieser beschriebene Fall die Realitit. Jedoch kann es in jedem Unternehmen, sowohl in Japan,
als auch in allen anderen Lindern der Welt zu Abweichungen des idealen Falls kommen. Aus
Vereinfachungsgriinden wird jedoch weiterhin das ,ideale“ Unternehmen zu Grunde gelegt.



Im Jahre 2005 ist die Japanische Bevolkerungszahl erstmalig gesunken. Prognosen des
National Institute of Population and Social Security Research zufolge wird bis zum Jahr 2015
bereits ein Viertel aller Japaner Gber 65 Jahre alt sein, bis zum Jahr 2025 bereits jeder Dritte’.
Zwar ist die Renteneintrittswelle der Baby—Boomerg, die 2007 erwartet wurde, das
sogenannte nisennananen mondai, das 2007-Problem, nicht eingetreten®. Trotzdem gilt es in
Zukunft der Problematik der alter werdenden Belegschaft in Unternehmen zu begegnen und
das Wissen der dlteren Mitarbeiter flr die nachste Generation zu sichern. Denn eine groRere
Verrentung von Mitarbeitern wird in den folgenden Jahren real werden®. Dadurch kann es
zu groBem Wissensverlust in den jeweiligen Unternehmen kommen (Kohlbacher 2006b: 103).

Die Schwierigkeiten einer zunehmenden Veralterung in Japan und weiteren
Industrieldandern setzen sich dabei in Bezug auf das Wissen insbesondere aus folgenden
Bestandteilen zusammen:

1. durch zunehmende Verrentung verlasst Wissen im hohen MaRe das
Unternehmen (zahlreiche Arbeitnehmer gehen in den Ruhestand)

2. es kommt nicht ausreichend neues Wissen in die Unternehmen (es gibt in
Zukunft nicht genug junge Arbeitnehmer)

3. durch eine dlter werdende Belegschaft konnte das Wissen in den Unternehmen
nicht mehr aktuell sein, dadurch nimmt die Innovationsfahigkeit des
Unternehmens ab und dieses verliert moglicherweise den Wettbewerbsvorteil
(vgl. z.B. Winkels 2009: 42)

4. dltere Mitarbeiter sind wiederum in den Unternehmen moglicherweise
unerwinscht und werden diskriminiert (vgl. z.B. Karl 2009: 60)

Von diesen vier Problemen ist Punkt drei jedoch lediglich ein Vorurteil, das bisweilen
teilweise in der Literatur, vor allem jedoch (iber die Medien verbreitet wird. Es muss
demnach untersucht werden, in wieweit diese Streitfrage der Realitat entspricht.

Durch die genannten Folgen einer ,alternden Gesellschaft” ergeben sich folgende
Fragen, die sich Unternehmen zurzeit stellen missen:

- Wie bekommt das Unternehmen ausreichend neues Wissen?

7 Siehe Anhang 2 und Kapitel 3.1.

® Die japanische Baby-Boomer-Generation umfasst nach der engen Definition, die Personen, die zwischen 1947
und 1949 geboren wurden.

° Grund dafir ist unter anderem, dass die Mitarbeiter deutlich langer als das gesetzliche Renteneintrittsalter
arbeiten.

1% Dieses Problem wird niher in Kapitel 3.2.1 behandelt.



- Wie soll das Wissen im Unternehmen dokumentiert und verteilt werden, um es
bei Ausscheidung von Mitarbeitern nicht zu verlieren?

- Wie kann ein Veraltern des Wissens verhindert werden?

- Wie kann das Unternehmen speziell das Wissen alterer Mitarbeiter nutzen und
dieses aktuell halten (und somit eine Diskriminierung &lterer Arbeitnehmer
vorbeugen)?

Teilweise ist eine Auseinandersetzung mit den genannten Fragestellungen schon
erfolgt, an einigen Stellen gibt es jedoch noch Handlungsbedarf.

,Werden die Probleme Wissensverlust und Arbeitskraftemangel im Zusammenhang

mit dem Demographischen Wandel nicht rechtzeitig erkannt und bearbeitet, kann dies

auf lange Sicht hohe Kosten und vor allem fatale Auswirkungen auf die

Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen zur Folge haben.” (Kohlbacher 2006b: 116)

1.2 Ziel der Magisterarbeit

In dieser Arbeit wird die Herstellung eines Zusammenhangs zwischen theoretischen
Grundgeristen, Wissensmanagement-Tools und den demographischen Problemen in Japan
angestrebt. Sie soll dazu beitragen, die verschiedenen Moglichkeiten und Anwendungen des
Wissensmanagements unter Einbeziehung des Demographischen Wandels zu
veranschaulichen. Dabei steht jedoch nicht der Demographische Wandel im Allgemeinen im
Vordergrund. Vielmehr liegt der Fokus auf den Handlungsfeldern und Verdnderungen der
dlteren Belegschaft. Im Umkehrschluss geht es demnach nicht um mogliche zukinftige
Recruitierungsstrategien, um neues Wissen zu gewinnen.

Bisweilen gibt es zahlreiche Veroffentlichungen beziglich des praktischen
Wissensmanagements in Japan. Auch wurden die Verknilipfungspunkte zwischen
Wissensmanagement und alterer, bzw. alternder Belegschaft teilweise untersucht (siehe u.a.
Kohlbacher 2007c) und auf bereits erzielte Erfolge in japanischen Unternehmen hingewiesen.
Detaillierte Untersuchungen, die neben der Erlauterung von im Unternehmen eingesetzten
Wissensmanagement-Tools auch arbeitsmarktpolitisches Vorgehen beschreiben, sind nur in
geringerer Anzahl vorhanden. Die Wissensmanagement-Tools, die bisweilen beschrieben
werden, sind kleine Einzelteile eines allgemeinen und Ubergreifenden Vorgehens. Es ist nur

malig ausreichend diese Einzelstlicke zu beleuchten. Vielmehr miissen Zusammenhange



