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Zusammenfassung

Unternehmen setzen zur Gestaltung und Lenkung der organisationalen Wissensbasis im
Rahmen des Wissensmanagements hauptséchlich auf eine materielle Motivation der
Mitarbeiter. Beim Einsatz von Wissensmanagementsystemen in der wissenschaftlichen
Ausbildung hingegen ist ,,nur* der Einsatz immaterieller Leistungsmotivatoren moéglich. Der
bisherige Einsatz elektronischer Kommunikationsforen in der Lehre hat gezeigt, dass eine
gezielte Motivation der Akteure unabdingbar ist. Aus diesem Grund wird in K3, ein
Wissensmanagementsystem, das zur Produktion und Aneignung von Wissen in der
universitaren Ausbildung eingesetzt wird, ein immaterielles Anreizsystem zur Motivation
extrinsisch und intrinsisch motivierter Akteure entwickelt, das in diesem Beitrag n&her

beschrieben wird.
1. Einleitung

Die Ressource Wissen wird auf Grund des Wandels der Industriegesellschaft hin zu einer
Informations- bzw. Wissensgesellschaft bereits von vielen Experten als der vierte
Produktionsfaktor bezeichnet. Die zunehmende Wichtigkeit dieser Ressource fir die
Gesellschaft und die Wirtschaft wurde bereits von Drucker (Drucker 1989, S. 173)
hervorgehoben. Nach dem Ressourcenorientierten Ansatz stellt fir Unternehmen die
Schaffung, Organisation und Nutzung intellektuellen Kapitals einen essentiellen
Wettbewerbsfaktor dar (De Long 2000; Frey 2002). Da Wissen ein Gut ist, das oft nur im
persdnlichen Austausch zwischen Individuen Gbertragen werden kann (Probst 1999, S. 224),
rickt im Zusammenhang mit dem Wissensmanagement der kollaborative und kommunikative
Aspekt verstérkt in den VVordergrund. Der Erfolg des Wissensmanagements wird in starkem
Mafe davon abhéngen, wie sich Kommunikation und Interaktion der Wissenstrager gestalten.
Bisher wird der Einsatz elektronischer Plattformen vorwiegend in Zusammenhang mit der
Distribution expliziten Wissens genannt. GemaR dem Paradigma des kooperativen und
kommunikativen Wissensmanagements ist es jedoch notig, sich vom bisher dominierenden
Wissenswarehouse-Ansatz des Wissensmanagements abzuwenden und elektronischen
Kommunikations- und Interaktionsplattformen dartiber hinaus Mehrwerte flr den Prozess der

Wissensgenerierung zuzusprechen (Kuhlen 2002).

Wissen ist immer an seine Trager gekoppelt. Doch wie gelingt es diese zur Preisgabe ihres

personlichen Wissens zu bewegen? Wie kann eine aktive Teilnahme am Wissensmanagement



durch eine rege Nutzung elektronischer Plattformen unterstltzt werden? Die Antwort hierauf

ist zunachst recht einfach: Die Akteure miissen dazu motiviert werden.
2.  Motivation und Anreiz

2.1 Motivation

Motivation entsteht, wenn durch Faktoren der Umgebung Motive aktiviert werden, die ein
bestimmtes Verhalten auslésen. Motive bezeichnen hierbei ein kognitives, affektives und
wertgerichtetes Teilsystem einer Person, das angeboren ist oder durch Sozialisation entsteht
(Rosenstiel 1992, S. 216 f.). Aus latenten Motiven werden erst durch das Zusammenspiel
individuell wirksamer Situationsfaktoren und personaler Faktoren konkrete Handlungen.

Diesen Prozess bezeichnet man als Personen-Situations-Interaktion (Kehr 1999, S. 4).

Im Bereich der Motivationspsychologie gibt es noch keine konzeptuelle Klarheit. Es
existieren verschiedene Ansétze zur Erklarung der Sachverhalte. Dabei lassen sich zwei
verschiedene Klassen von Ansétzen unterscheiden: die Inhaltstheorien und die
Prozesstheorien. Die Inhaltstheorien der Motivationspsychologie beschéftigen sich mit den
GesetzmaRigkeiten, nach denen der Mensch Ziele anstrebt. Sie werden in die hierarchischen
(Maslow, Alderfer) und die nichthierarchischen Inhaltstheorien (Herzberg, McClelland)
differenziert. Die Klasse der Prozesstheorien versuchen die Frage zu beantworten, warum
Menschen bestimmte Verhaltenswege wahlen, um ihre Ziele zu erreichen und wie Verhalten

zu Stande kommt, gerichtet und beendet wird.

Die Qualitat und die Quantitat von Leistungen, die von Personen erbracht werden, werden
nach Vroom von zwei Faktoren beeinflusst (Vroom 1964, S. 262 f.). Zum einen von den
individuellen Fahigkeiten und Fertigkeiten der Person und zum anderen durch ihre
Bereitschaft diese einzusetzen. Die Leistungsabgabe eines Mitarbeiters erfolgt also nicht
automatisch, wenn die entsprechenden F&higkeiten vorhanden sind, sondern wird durch
auleren Zwang oder durch innere Motivation hervorgerufen. Der duRere Zwang verursacht
allerdings meist nur Leistungen, die zum Pflichtbereich gehéren. Will man Leistungen
darlber hinaus erzielen, so muss man die Leistungsbereitschaft bzw. die Motivation des
Mitarbeiters fordern. Die Leistungsbereitschaft hdngt aber noch von einem weiteren Faktor

ab, dem Dirfen, darunter ist der Handlungsspielraum des Individuums zu verstehen.

Als Arten von Motivation werden in der Literatur die extrinsische und die intrinsische

Motivation unterschieden. Die extrinsische Motivation dient einer mittelbaren



Bedurfnisbefriedigung, die aulRerhalb des zu motivierenden Bereiches liegt. Im Bezug auf den
Beruf bedeutet das, dass die unmittelbare Bedirfnisbefriedigung auRerhalb der
Avrbeitstatigkeit z. B. durch die Entlohnung erfolgt. Die intrinsische Motivation hingegen
erfolgt unmittelbar aus der Téatigkeit heraus, die an sich als herausfordernd oder befriedigend
empfunden wird. Individuen sind meist nicht nur extrinsisch bzw. intrinsisch motiviert,

sondern diese beiden Zustande stellen eher die Endpunkte eines Kontinuums dar.
2.2 Anreiz

In der Literatur zeigt sich kein einheitliches Bild in der Verwendung der Termini Anreiz und
Anreizsystem. Beyer (Beyer 1990, S. 16) definiert in einer weit gefassten Form Anreize als
,verhaltensauslosende Reize, die auBerhalb einer Person liegen. Sie kénnen diese zu einem
bestimmten Verhalten veranlassen, sofern sie den Bedirfnissen des Menschen entsprechen.
Anreize aktivieren Bedurfnisse und fiihren zu motiviertem Verhalten*. Schanz klassifiziert
Anreize nach dem Anreizobjekt in materielle und immaterielle Anreize, nach der Zahl der
Anreizempféanger in Individual-, Gruppen- und organisationsweite Anreize und nach ihrer
Quelle in intrinsische und extrinsische Anreize. Ein extrinsischer Anreiz fungiert als ,,...Mittel
zum Zweck der Bedirfnisbefriedigung...” (Schanz 1991 S. 15). Die extrinsischen Anreize
bestehen aus materiellen und immateriellen Anreizen. Materielle Anreize bestehen aus
direkten monetaren Zuwendungen oder Leistungen, die unmittelbar auf monetéare Faktoren
zurick zu fihren sind, wie bspw. soziale Zusatzleistungen. Der Vorteil der monetaren Anreize
ist darin zu sehen, dass sie variabel und leicht steuerbar sind und sie ein nahezu universelles
Mittel zur Bedurfnisbefriedigung darstellen (Schanz 1991, S. 13 ff.). Der klassische
extrinsische Leistungsanreiz ist die monetére Gratifikation. Im Gegensatz hierzu stellt bei der
intrinsischen Motivation die Aktivitat oder deren Ziel eine unmittelbare
Bedurfnisbefriedigung dar. Die intrinsischen Anreize sind eng mit der Arbeit und ihrer
Ausgestaltung verbunden, da die Motivation direkt aus dem Arbeitsinhalt oder ihrem
Ergebnis erfolgt. Die Anreize in diesem Bereich der Motivation haben fast ausnahmslos
immateriellen Charakter. In diesem Zusammenhang lassen sich folgende Erlebnismerkmale
unterscheiden (Hackmann 1980, S. 77): Erleben eines Arbeitsinhaltes, erlebte

Arbeitsverantwortung und Kenntnis des Arbeitsergebnisses.

Anreize sollen das Leistungsverhalten — genauer: die Leistungsbereitschaft — der Mitarbeiter
positiv beeinflussen. Anreize eignen sich aber nur dann zur Steigerung des
Leistungsverhaltens, wenn sie in der Lage sind, individuenspezifische Motive zu aktivieren

bzw. ihre Bedurfnisse zu befriedigen vermdgen. Es bedarf also eines geeigeneten



»,Motivationalen Gegenstiicks*, damit ein Anreiz tiberhaupt die gewiinschte
verhaltenssteuernde Wirkung zu entfalten vermag (Schanz 1991, S. 8). Der damit
angesprochene Problemkreis kann als motiv- bzw. bedurfniskongruente Anreizgestaltung
bezeichnet werden. Andererseits mussen Anreize aber nattrlich auch vielféltigen
organisationalen Belangen Rechnung tragen, so dass nahe liegt, von der Notwendigkeit einer
funktions- bzw. situationsgerechten Anreizgestaltung zu sprechen. Die hohe Kunst des

Gestalters besteht demnach darin, diese beiden Erfordernisse ,,unter einen Hut zu bringen“.

Fasst man die dargestellten Ansétze abstrahierend zusammen, ergibt sich folgende Definition:
Ein Anreiz ist ein Faktor in der Person-Situation-Interaktion, der den Anreizempfanger bei

Motivkongruenz zu einem motivierenden Verhalten veranlasst.

Auch bei der Verwendung des Begriffs Anreizsystem ist die Spannweite der definitorischen
Auslegungen sehr groR. Die am hdufigsten in der Literatur zitierte Definition des Begriffs
Anreizsystem stammt von Wild. Er definiert Anreizsysteme als ,,...die Summe aller bewusst
gestalteten Arbeitsbedingungen, die bestimmte Verhaltensweisen (durch positive Anreize,
Belohnung etc.) verstéarken, die Wahrscheinlichkeit des Auftretens anderer dagegen mindern
(negative Anreize, Strafen)...* (Wild 1973, S. 47). So gefasst gilt die gesamte Unternehmung
als ein Anreizsystem und alle Anreize werden erfasst, man spricht hierbei auch von
Anreizsystemen im weitesten Sinne. In diesem Kontext werden noch zwei weitere Ebenen
von betrieblichen Anreizsystemen unterschieden. Zum einen die Anreizsysteme im weiteren
Sinn, hierunter wird das gesamte Flihrungssystem eines Unternehmens gefasst. Zum anderen
die Anreizsysteme im engeren Sinn, hierbei handelt es sich um abgeleitete und
individualisierte Anreizpléane, die sich konkret an einzelne Mitarbeiter richten (Becker 1995,
S. 37). Betrieblichen Anreizsystemen werden auch bestimmte Aufgabenkomplexe zugeordnet.
Sie sollen das erwinschte Verhalten kommunizieren (Lenkungsfunktion), die Individuen
veranlassen das Verhalten im Sinne des Anreizgebers zu dndern (Motivierungsfunktion) und
die Individuen bestarken das Verhalten zu wiederholen (Fortfihrungsfunktion) (Walchli
1995, S. 30).

Fasst man zusammen, so lasst sich folgende Definition fur ein Anreizsystem ableiten: Ein
Anreizsystem ist ein System, das auf einer (implizierten) Theoriebasis beruht, einen
Zielkomplex verfolgt, der durch das Akteurverhalten, gesteuert tiber konkrete Anreize,

realisiert werden soll.

Da die Wirkung monetdrer Faktoren mit zunehmender Hohe nachldsst, werden rein materielle

Anreizsysteme durch immaterielle Anreize ergénzt. Der Einbezug von immateriellen



Anreizen birgt aber auch Herausforderungen, da sie hdufig situationsgepragt sind, von
Individuen unterschiedlich wahrgenommen werden und schwierig zu steuern sind (Walchli
1995, S. 131 f.).

2.2.1 Anforderungen an ein Anreizsystem

Die Verhaltenssteuerung des Anreizes im Rahmen eines engen Anreizbegriffs vollzieht sich
auf zwei Ebenen. Zum einen wirkt der Anreiz aufgrund der in Ausicht gestellten
Anreizwirkung und zum anderen wirkt die Belohnung mit dem entsprechenden Anreiz
motivierend. Die vollzogene Handlung wird verstarkt, die Handlung wird vermehrt vollzogen
(Staudt 1990). Der Anreiz wirkt nur dann, wenn eine Kongruenz zwischen Anreiz und
Bedurfnisstruktur des Akteurs besteht, so dass der kritische Faktor die Verhaltensvorhersage
und die Wirkung des Anreizes auf die Arbeitsleistung darstellt (Weinert 1992). Die
Konsequenzen des Grundsatzes einer motivkongruenten Anreizgestaltung sind vor allem
deshalb aulRerordentlich weitreichend, weil bei der Abstimmung von Anreizprofilen auf
Bedurfnisprofile (Fit) interindividuelle Unterschiede beriicksichtigt werden miissen. Erfolgen
kann dies nur durch eine moglichst weitgehende Individualisierung des Anreizsystems, die
sich dadurch realisieren lasst, dass erstens eine Vielzahl von Anreizsituationen geschaffen
wird, wobei zweitens die Akteure die von ihnen gewiinschte Alternative auf dem Weg der
Selbstselektion auswéhlen kénnen (Schanz 1991, S. 23).

Resultierend aus den Ergebnissen der Motivationspsychologie ergeben sich somit sieben

Anforderungen an die Gestaltung eines Anreizsystems (siehe Tab. 1).

Unter der Bericksichtigung extrinsischer und intrinsischer Motive ergeben sich fiir den
Einsatz von Anreizsystemen folgende Ebenen, in denen unterschiedliche Anreize
angesprochen und durch entsprechende Systeme gestaltet werden kdnnen: Arbeitsklima,
Arbeitsinhalte, Ansehen der Organisation, Verdienst, Aufstiegschancen, betriebliche
Sozialleistungen und zeitliche Freirdume. Instrumente, die zum einen die
Wissensbereitstellung und zum anderen die Wissensnutzung férdern sollen, sind:
Anerkennung durch andere Mitarbeiter, Dienstbefreiung, Pramien, Sachgeschenke (Reisen,
Buchpreise), Arbeitsplatzausstattung, Fortbildung, Reportvertffentlichungen, Beforderung

oder Erhohung des internen Budgets.

Der richtige Einsatz dieser Instrumente in den einzelnen Ebenen gehort mit zur Aufgabe bei
der Gestaltung eines Anzeizsystems fiir das Wissensmanagement. Dabei muss ganz

individuell auf die Eigenheiten der Organisation eingegangen werden. Es gibt also nicht ,,das*



Anreizsystem, sondern unterschiedliche Anreizsysteme, die jeweils auf die Bedurfnisse der

einzelnen Partizipanten zugeschnitten sind. Dies wird in dem Projekt K3 zu realisieren

versucht.

Tab. 1: Anforderungen an ein Anreizsystem

Anforderung Inhalte

Transparenz Zusammenhang Anreiz -> Leistungsnutzen darstellen
Regelméaliges Feedback gegenuber den Akteuren beziiglich der
erreichten Leistungen sicherstellen

Individualitat Die individuenspezifischen Leistungsmotive sind anzusprechen

Langfristigkeit Schrittweise Anpassung an die Motivstrukturen der Partizipanten

Qualifikationsorientierung

Sicherstellung der Qualifikation der Partizipanten zur Beteiligung
am Wissensmanagementsystem. Dementsprechend sind
Komponenten wie beispielsweise Schulungen,Weiterbildung und
Tutorials einzubinden.

Flexibilitat

Das System muss an sich d&ndernde Bedingungen angepasst
werden koénnen, d.h. die Anreizinstrumente mussen flexibel auf
sich verandernde Motivstrukturen der Akteure Mitarbeiter
ausgerichtet werden konnen.

Leistungsorientierung

Leistungsergebnisse sind auf der Grundlage von (durch die
Partizipanten) beeinflussbaren Bemessungsgrundlagen zu
quantifizieren. Bewertung der Mitarbeiter auf deren Leistungen
ausrichten. Zu berucksichtigen sind dabei Leistungsverhalten,
Leistungsergebnisse sowie Leistungsbedingungen.

Wirtschaftlichkeit

Es ist sicher zu stellen, dass die durch die Einfiihrung des
Anreizsystems erzielten Erfolge im Rahmen der Umsetzung nicht
durch den entstehenden Aufwand tberkompensiert werden.
Einzubeziehen ist dabei sowohl der durch das wirksam Werden
der Anreize induzierte Aufwand als auch der administrative
Aufwand fir den Aufbau, den Einsatz und die Pflege des
Anreizsystems.

3  Anreizsystem fur den Einsatz in der wissenschaftlichen

Ausbildung

In der Ausbildung, gerade in der wissenschaftlichen Ausbildung, ist die Verwendung

materieller Anreize nicht méglich, hier muss auf eine immaterielle Anreizgestaltung zur

Leistungsmotivation zuriick gegriffen werden.




K3 ist ein offenes Software-System, das in Ausbildungssituationen an Hochschulen
kollaboratives, kooperatives und verteiltes Erarbeiten von konzeptuellem Wissen uber

heterogene Ressourcen und moderierte elektronische Kommunikationsforen ermdéglicht.

Eine Besonderheit von K3 ist das vorgesehene Crediting-/Rating-System. Die Beitrége der
Lernenden werden uber ein flexibles Anrechnungssystem bewertet. Jeder noch so kleine
Beitrag der Studierenden, z.B. ein Kommentar zu einem Eintrag in einem
Kommunikationsforum oder das kommentierte Einbringen einer externen Verknupfung, wird
dem Beitragenden angerechnet, entweder als individuelle Leistung oder als Teil der
Gruppenleistung. Dies stellt nicht nur einen Anreiz dar, sondern hierdurch wird auch eine
dynamische und individuelle, aber auch das Gruppenverhalten berticksichtigende Evaluierung

des Lernerfolgs Uber aktive Teilnahme moglich.

Die klassischen Benotungsverfahren werden durch flexible und kontinuierlich bekannt
gemachte Anerkennungs- und Feedback-Verfahren ersetzt bzw. erganzt werden. Jeder
Studierende kann laufend seinen Lernerfolg und seine Positionierung in der Gesamtgruppe
kontrollieren. Die Evaluierung der Studierenden kann z.B. tiber die aktive Nutzung des
Systems, die Haufigkeit der Beitrage, deren Rezeption sowie deren Qualitat durchgefiihrt
werden. Makro-Lernziele sind so gleichermafen die Entwicklung von Informations- und

Kommunikationskompetenz.

Fur die Auswahl von Anreizen fur die Unterstiitzung von Wissensmanagement in der
Ausbildung eignen sich insbesondere solche, die auf intrinsische Motivation abzielen. Der
Hauptnachteil extrinischer Anreize besteht darin, dass ihre Anreizfunktion dem abnehmenden
Grenznutzen unterliegt. Intrinsische Anreize sind effizienter, da sie die Einstellung der

Akteure dauerhaft beeinflussen.

Das AusmaR intrinsischer Motivation hangt allerdings von einigen Faktoren ab. So hat die
technische Gestaltung des Kommunikationsforums, die Fahigkeiten der Akteure und die
Zusammensetzung der Gruppe wesentlichen Einfluss auf die intrinsische Motivation. Damit
durch eine Arbeitsaufgabe intrinsische Anreize geschaffen werden, muss diese verschiedene

Gestaltungsmerkmale aufweisen (Ulich 1994, S. 60). Durch eine anspruchsvolle,

Dieses System wird zur Zeit an der Universitat Konstanz am Lehrstuhl Informationswissenschaft (Prof. Kuhlen)
entwickelt. Es handelt sich dabei um ein vom BMBF (DLR PT-NMB+F) im Rahmen des Programms ,,Innovation und
Avrbeitsplétze in der Informationsgesellschaft des 21. Jahrhunderts* in Bezug auf die Fachinformation geférdertes
Projekt (Projektnummer: 08C5896). Unter http://www.k3forum.net sind weitere Informationen zu erhalten.



abwechslungsreiche und interessante Gestaltung des Arbeitsinhaltes werden Mitarbeiter dazu

motiviert, sich mit den Aufgaben zu identifizieren und sich dadurch personlich zu entfalten.

Tab. 2: Merkmale einer Arbeitsaufgabe bei intrinsischer Anreizgestaltung

Abwechslungsreichtum

Unterschiedliche F&higkeiten, Kenntnisse und
Fertigkeiten der Akteure werden
angesprochen

Arbeitsinhalt

Anspruchsvolle und interessante
Arbeitsinhalte

Ganzheitlichkeit

Die Akteure arbeiten von Anfang bis Ende an
einer Aufgabe

Soziale Interaktion

Die Akteure arbeiten kollaborativ

Autonomie Die Akteure haben
Entscheidungsmoglichkeiten
Feedback Akteure erhalten regelméafiiige

Rickmeldungen (Anerkennung und
Verbesserungsvorschlage) tber ihre
Leistungen

Zielklarheit, -akzeptanz, -schwierigkeit

Ziele mussen vorab klar definiert werden

Quelle: Ulrich 1994, S. 60 und eigene Ergédnzungen

Die Forderung realer sozialer Kontakte der Akteure fuhrt zu einem Kennenlernen aller

Beteiligter und zu héherer Vertrautheit der Partizipanten untereinander sowie zu héherer

Wabhrscheinlichkeit der informellen Kommunikation. Diese Anreizkomponente ist bei der

Gestaltung des Anreizsystems als sehr wichtig anzusehen. Sie fuhrt ndmlich nicht nur zum

héheren Wissensbewusstsein, sondern auch zur allgemeinen Leistungssteigerung der Akteure.

In K3 wird auf verschiedenen Wegen versucht intrinsische Anreize zu schaffen.

e Lernvertrag: Die Akteure willigen zu Beginn eines Kurses in einen Lernvertrag

(Beispiel siehe unten) ein, der Ziele, Inhalte, Methoden, Arbeitsumfang, Rechte und

Pflichten regelt (Zielklarheit, -akzeptanz, -schwierigkeit). Es handelt sich dabei mehr

um einen psychologischen und keinen juristischen Vertrag, wie er von Schein [Schein

1980, S. 24] beschrieben wird. Die Akteure treten mit vielféltigen Erwartungen der

Organisation und diese den Akteuren gegentiber. Gegenstand dieser Erwartungen ist

nicht nur, wieviel Arbeit fur welche Belohnung zu leisten ist, sondern auch das ganze

Spektrum von Rechten, Privilegien und Pflichten zwischen den Akteuren und der

Organisation.
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Arbeitsauftrage: Die Akteure erhalten genau beschriebene Arbeitsauftrage (Beispiel
siehe unten), dabei wird darauf geachtet, dass die Arbeitsauftrage fur die Akteure

abwechslungsreich, anspruchsvoll und interessant sind.

Rollen: Die Akteure durchlaufen vom Anfanger bis zum Experten unterschiedliche

Rollen

Gruppenbildung: Alle Beteiligten missen sich zu Gruppen zusammenfinden, in
Verbindung mit den Arbeitsauftragen wird so kollaboratives, kooperatives Arbeiten

gefordert.

Personalisierungs-System (,,My K3*): Jeder Teilnehmer kann sich zu jeder Zeit seine
eigenen Leistungen/Punkte in unterschiedlichen Darstellungsformen anzeigen lassen.
Er sieht somit, wo seine Starken und Schwéchen liegen und kann entsprechend
reagieren. Auch wird ihm angezeigt, welche Leistungen er noch zu erbringen hat,
somit kann er sich zu jeder Zeit gut orientieren und seine Mitarbeit entsprechend
planen. In diesem System erhalt der Akteur auch kontinuierlich ein Feedback durch
den Dozenten.

Anonymisierungs-System: Durch dieses System bekommt jeder Teilnehmer seine
Leistungen/Punkte im Verhaltnis zu allen anderen Teilnehmern angezeigt (Ranking),
da es sich um ein kollaboratives System handelt, auch zur eigenen Gruppe. In
unterschiedlichen Darstellungsformen wird genau angezeigt, wo seine Starken und

Schwéchen liegen.

Prasenzveranstaltung: Mit Hilfe regelméaRig stattfindender Présenzveranstaltungen
wird versucht die soziale Motivation der Teilnehmer anzusprechen und

dementsprechend die Gruppendynamik zu verbessern.

Feedback-System: Indem ein Akteur ein kontinuierliches Feedback, einmal vom
Dozenten und zum anderen von den Gruppenmitgliedern, erhalt, wird er stdndig dazu

motiviert seine Leistungen zu verbessern.

Zusammenfassung

Unternehmen setzen zur Gestaltung und Lenkung der organisationalen Wissensbasis im

Rahmen des Wissensmanagements hauptséchlich auf eine materielle Motivation der



Mitarbeiter. Der Einsatz von Wissensmanagementsystemen in der wissenschaftlichen
Ausbildung hingegen gestattet ,,nur“ den Einsatz immaterieller Leistungsmotivatoren. Mit K3
(K3 steht fir Kooperation, Kommunikation, Kompetenz (Informationskompetenz)) wird eine
innovative offene Software bereit gestellt, mit der der Erwerb von Informationskompetenz in
der Hochschulausbildung der Informationswissenschaft unterstiitzt wird, und zwar Gber die
kollaborative und kooperative Erstellung und Aneignung von terminologischem und
enzyklopadischem Wissen. Die Akteure werden durch ein neu entwickeltes Anreizsystem, das
auf immaterielle Anreize zuriick greift, zur aktiven und erfolgreichen Teilnahme motiviert.
Das Anreizsystem beriicksichtigt mit Hilfe eines (hier nicht besprochenen) Creditingsystems
die extrinsische als auch die intrinsische Motivation der Teilnehmer. Die in diesem Beitrag
beschriebenen Anforderungen, Merkmale und Instrumente des in K3 realisierten
Anreizsystems werden im Sommersemester 2004 zum ersten Mal in der Lehre eingesetzt und

anschlieRend evaluiert.
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