
 1 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BACHELORARBEIT 
 

 
 
Aus den Augen, aus dem Sinn? –  
Wissensmanagement auf einer ägyptischen 
Biofarm:  
Die Ressource Wissen bewahren und nutzen 
 
 
vorgelegt im Juni 2019 von 
Maximilian Keuenhof 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. Prüferin: Prof. Dr. Petra Düren in Zusammenarbeit mit 
2. Prüferin: Regine Lipka Habiba Community 
 
HOCHSCHULE FÜR ANGEWANDTE  
WISSENSCHAFTEN HAMBURG 
Department Information 
Studiengang Bibliotheks- und Informationsmanagement



 ii 

 
 
HOCHSCHULE FÜR ANGEWANDTE 
WISSENSCHAFTEN HAMBURG 
Hamburg University of Applied Sciences 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Aus den Augen, aus dem Sinn? - 
Wissensmanagement auf einer ägyptischen 
Biofarm:  
Die Ressource Wissen bewahren und nutzen 
 
Bachelorarbeit vorgelegt von 
Maximilian Keuenhof 
 
 

	



 

 iii 

Abstract 

 

Ziel der vorliegenden Bachelorarbeit ist die Untersuchung des Ist-Zustan-

des der Wissensnutzung und der Wissensbewahrung auf der Habiba Or-

ganic Farm in Ägypten. Durch qualitative Interviews und eine verdeckte, 

teilnehmende Beobachtung sollen Probleme und Herausforderungen die-

ses Ist-Zustandes ermittelt werden.  Am Ende der Arbeit stehen erste 

Handlungsempfehlungen für die Mitarbeiter der Habiba Organic Farm, die 

auf Grundlage der Wissensmanagement-Theorie und der Forschungsda-

ten erarbeitet wurden. Die Handlungsempfehlungen berücksichtigen zu-

dem die auf Wissenstransfer bezogenen kulturellen Besonderheiten der 

ägyptischen Gesellschaft und beinhalten erste Impulse für die Formalisie-

rung der Wissensnutzung und die Einführung einer einfachen Wissens-

speicherung. Dies zeigt, dass Wissensmanagement auch in kleinen Orga-

nisationen mit wenig Aufwand umsetzbar ist. 
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1. Einleitung 

 

Im Jahre 1994 gründete Maged El Said auf dem Süd-Sinai, in der Küsten-

stadt Nuweiba das „Habiba Village“ (heute Habiba Beach Lodge), ein Camp 

an einem Strand, das Touristen1 die Möglichkeit bot, sich ein paar Tage eine 

Hütte zu mieten oder auf dem Gelände zu zelten. Damals boomte der Tou-

rismus und vor allem Backpacker und Taucher reisten entlang der Küste 

des Golfs von Aqaba. Die Habiba Beach Lodge avancierte zu einem regel-

rechten Touristenmagneten und bot später neben Hütten auch Bungalows, 

ein Restaurant und ein Café. Terrorismus und politische Unruhen brachten 

in den 2000er Jahren den Tourismus auf dem Sinai weitestgehend zum 

Erliegen. Um der Abhängigkeit vom Tourismus entgegenzuwirken, errich-

tete Maged El Said die Habiba Organic Farm. Dies sollte zum einen der 

Selbstversorgung dienen, zum anderen sollte mit dem Verkauf von Obst 

und Gemüse zusätzlich Geld verdient werden. Dieses Modell motivierte 

auch andere Menschen in der Region Selbstversorger zu werden und öko-

logische Landwirtschaft zu betreiben. Aus diesen Farmen entstand die Ha-

biba Community, ein Zusammenschluss verschiedener Landwirte, die mit 

Ihren Produkten handeln sowie Wissen und Ressourcen miteinander teilen 

(Habiba Community 2019).  

 

 
Abbildung 1: Aufbau der Habiba Organisation und ihr Kontext in der Ha-

biba Community (eigene Darstellung). 

                                                
1 Aus Gründen der besseren Lesbarkeit, wird in dieser Arbeit das generische Maskulinum 
verwendet. Diese Formulierungen beschreibt dennoch männliche und weibliche Personen 
im gleichen Maß. 
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Heute umfasst die Habiba Organisation von Maged El Said drei Sparten: 

Die Beach Lodge, die Farm und das Habiba Learning Center. Letzteres ist 

eine Einrichtung, die den Kindern aus der Gegend auf spielerische Weise 

Landwirtschaft und Nachhaltigkeit näherbringen soll. Die Habiba Organi-

sation ist das Herzstück der Habiba Community (Abb. 1).   

Um den Personalbedarf, der für einen landwirtschaftlichen Betrieb benötigt 

wird, zu decken und seine Idee noch weiter zu verbreiten, entschied sich 

Maged El Said für die Einführung eines internationalen Freiwilligenpro-

gramms. Volontäre aus der ganzen Welt waren und sind bis heute dazu 

eingeladen, für einen beliebigen Zeitraum nach Nuweiba zu kommen und 

auf der Farm zu arbeiten. Auch Experten von wissenschaftlichen Einrich-

tungen sind regelmäßig zu Gast auf der Farm, geben Schulungen und hel-

fen bei der Ausbildung der Mitarbeiter, die überwiegend keinen agrarwirt-

schaftlichen Hintergrund haben. Doch diese Fülle an Wissen strukturiert 

aufzunehmen, ist zu einer Herausforderung geworden. Ständig wechselnde 

Volontäre und Experten sowie viele begonnene, aber nicht beendete Pro-

jekte verstärken diese Situation.  Innerhalb der Habiba Organisation benö-

tigt vor allem die Habiba Organic Farm Unterstützung, um diese wertvolle 

Ressource zu verwalten und den Wissensverlust zu minimieren. 

 

Um solcher Herausforderungen zu bewältigen, wurde in der Organisations-

lehre der Begriff des Wissensmanagements geprägt.  Dieser wurde Mitte der 

90er Jahre zu einem der meistdiskutierten Begriffe in der Unternehmens-

führung (Lehner 2012, S. 31). Wissensmanagement soll Wissen mit spezifi-

schen Instrumenten festhalten, aufbereiten und den Mitarbeitern einer Or-

ganisation zur Verfügung stellen, um sie bei ihrem Handeln in der Organi-

sation zu unterstützen (Wäfler, Fischer, Kunz, Saric 2018, S. 1). Zu dem 

Thema „Wissensmanagement“ gibt es inzwischen unzählige Publikationen, 

die alle für sich beanspruchen, den richtigen Weg für die Einführung von 

Wissensmanagement darzustellen (Hasler Roumois 2013, S. 9). Dennoch 

sind die Grundlagen dieser Werke meist unveränderte Modelle, die bereits 

seit über 20 Jahren herangezogen werden. Wissensmanagement wird in der 

Literatur häufig im Kontext großer Unternehmen verwendet, was aber nicht 
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bedeuten soll, dass sich die entsprechenden Tools nicht auf eine kleine 

(Teil-) Organisation wie der Habiba Organic Farm übertragen lassen. Ziel 

dieser Arbeit ist es, die Begriffe Wissen und Wissensmanagement zu be-

leuchten und auf die Habiba Organic Farm anzuwenden. Am Ende der Ar-

beit sollen erste Handlungsempfehlungen stehen, die den Mitarbeitern der 

Habiba Organisation dabei helfen sollen, das Wissen von Experten und Vo-

lontären zu sichern und zu nutzen. Hierfür wurden qualitative Interviews 

und eine teilnehmende Beobachtung durchgeführt, die dabei helfen sollten 

den Ist-Zustand der Wissensnutzung und -bewahrung zu bewerten und 

Probleme und Herausforderungen zu identifizieren. Zudem werden Beson-

derheiten der ägyptischen Kultur einbezogen, um die westlichen Wissens-

management-Tools auf den spezifischen Bedarf der ägyptischen Farm an-

zupassen. 

 

2. Wissensmanagement 

 

Im folgenden Abschnitt werden die grundlegenden Begriffe des Wissensma-

nagements definiert. 

 

2.1. Explizites und Implizites Wissen 

 

Es existieren verschiedene theoretische Ansätze für das Wissensmanage-

ment in Unternehmen. Die Gemeinsamkeit der unterschiedlichen Theorien 

liegt in dem Begriff „Wissen“ selbst, das als Ergebnis und Referenz von Lern-

prozessen und als bedeutende Ressource zur Erzielung von Wettbewerbs-

vorteilen gehandelt wird (Geiger 2006, S. 11). Wissen wird nach Probst, 

Raub und Romhardt (2012, S. 23) wie folgt definiert:  

 

„Wissen bezeichnet die Gesamtheit der Kenntnisse und Fähigkeiten, die In-

dividuen zur Lösung von Problemen einsetzen. Dies umfasst sowohl theo-

retische Erkenntnisse als auch praktische Alltagsregeln und Handlungsan-

weisungen. Wissen stützt sich auf Daten und Informationen, ist im Gegen-

satz zu diesen jedoch immer an Personen gebunden. Es wird von Individuen 
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konstruiert und repräsentiert deren Erwartungen über Ursache-Wirkungs-

Zusammenhänge.“ 

 

Demnach können beispielsweise Forschungsdaten und die aus ihrem Kon-

text gewonnenen Informationen nicht als Wissen bezeichnet werden. Erst 

durch die Interpretation bzw. Vernetzung der Informationen mit anderen 

Informationen durch eine Person kann aus Forschungsdaten Wissen gene-

riert werden. Um die Individualität und Personengebundenheit aufzuheben 

und Wissen speicherbar zu machen, wird eine Unterscheidung in implizites 

und explizites Wissen vorgenommen (Düren 2015, S. 5). 

 

Explizites Wissen lässt sich verbalisieren und ist über Sprache mitteilbar. 

Es kann mit Hilfe von Textdokumenten, Datenbanken oder mathemati-

schen Formeln gespeichert und weitergegeben werden. Andere Mitarbeiter 

können diese Form des Wissens durch logisches Denken erfassen und wei-

terverwenden (Lehner 2012, S. 57). Implizites Wissen hingegen, beschreibt 

individuelle Erfahrungen, erlernte Verhaltensweisen und subjektive Ein-

sichten, aber auch Intuitionen und Ahnungen (Düren 2015, S. 5). Diese 

Form des Wissens kann nur unvollständig in Worten wiedergegeben werden 

und wird auch als verborgenes Wissen bezeichnet (Lehner 2012, S.57). Es 

wird empfohlen, implizites Wissen in explizites Wissen zu transformieren 

und dieses zu dokumentieren, damit auch dies nicht verloren geht (Düren 

2012, S. 5). 

Im Rahmen dieser Arbeit wird unter Wissen vor allem der explizite Wissens-

begriff verstanden. Da externe Mitarbeiter, Experten von wissenschaftlichen 

Einrichtungen und auch Volontäre in erster Linie Wissen in Form von Vor-

gängen, Prozessen und Anleitungen auf die Habiba Organic Farm bringen, 

wie beispielsweise den optimalen Bestäubungsvorgang für Dattelpalmen.   

 

2.2. Organisationales Lernen und Wissensmanagement 

 

Neben der Unterscheidung in explizites und implizites Wissen nehmen 

Probst, Raub und Romhardt (2012, S. 21) eine Abgrenzung von 
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individuellem Wissen zu kollektivem Wissen vor: „Die individuellen Fähig-

keiten […] sind eine grundlegende Basis für das Agieren von Unternehmen. 

Darüber hinaus hängt das Gelingen vieler Projekte und Strategien […] da-

von ab, ob verschiedene Wissensträger effizient miteinander kombiniert 

werden können.“ 

  

Vereinfacht lässt sich also sagen, dass der Erfolg einer Organisation nicht 

allein von dem expliziten und dem impliziten Wissen einzelner Mitarbeiter 

abhängt, sondern ebenso von der kombinierten Gesamtheit des Wissens 

aller Mitarbeiter. 

Dieses kollektive Wissen liegt auch in personenunabhängiger Form vor, wie 

etwa in Regelsystemen, die Handlungsweisungen einer Organisation vorge-

ben. Beispiele dafür sind unter anderem Standardverfahren, Leitlinien, 

etablierte Verhaltensweisen, etc. (Lehner 2012, S. 61).  

 

Die individuellen und kollektiven Wissensbestände, einschließlich der Da-

ten- und Informationsbestände einer Organisation, bilden die Wissensba-

sis. Diese Wissensbasis verändert sich im Laufe der Zeit stetig. Der entspre-

chende Veränderungsprozess wird unter dem Begriff organisationales Ler-

nen zusammengefasst (Probst, Raub, Romhardt 2012, S. 23-24).   

Jede Weiterbildungsmaßnahme, jeder neue Mitarbeiter, aber auch jede Op-

timierung der internen Arbeitsprozesse hat im Umkehrschluss das Poten-

tial, die Wissensbasis zu verändern.  

Wissensmanagement geht an dieser Stelle einen Schritt weiter. Der Fokus 

des Wissensmanagements liegt auf den Lernprozessen, die beeinflusst und 

gesteuert werden können und hat immer eine Interventionsabsicht, wäh-

rend das organisationale Lernen die Veränderungen der Wissensbasis le-

diglich beschreibt (Probst, Raub Romhardt 2012, S. 24).  

 

Einzelne Mitarbeiter der Habiba Organic Farm erhalten regelmäßig Weiter-

bildungen. Zudem stellen Volontäre und Experten neue Ideen und opti-

mierte Arbeitsprozesse vor. Werden diese Veränderungen auf der Habiba 

Organic Farm angenommen, verändert sich die Wissensbasis des 
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Unternehmens. Im Rahmen dieser Arbeit wird davon ausgegangen, dass ein 

Wissensmanagement mit Hilfe verschiedener Interventionen diese Lernpro-

zesse steuern kann. Im folgenden Kapitel wird daher ein Wissensmanage-

ment Modell vorgestellt, das Organisationen die Möglichkeit bietet an belie-

bigen Stellen mit der Einführung eines Wissensmanagements zu beginnen.  

 

2.3. Das Bausteinmodell des Wissensmanagements 

 

Das Bausteinmodell des Wissensmanagements existiert schon seit Ende 

der neunziger Jahre und gilt als das meistzitierte Modell der Wissensma-

nagementliteratur (Hasler Roumouis 2013, S. 257). Es wurde entwickelt, 

um Führungskräften Methoden an die Hand zu geben, mit denen sie orga-

nisationale Wissensbestände lenken und sie in ihrer Entwicklung beein-

flussen können (Probst, Raub, Romhardt 2012, S. 29). Das Modell besteht 

aus acht Bausteinen (Abb. 2), die jeweils die verschiedenen Teilaspekte des 

Wissensmanagements beschreiben. Gemeinsam bilden sie einen ganzheit-

lichen Ansatz zur Realisierung des Wissensmanagements (Lehner 2012, S. 

78). 

 

 
Abbildung 2: Die Bausteine des Wissensmanagements (nach Probst, Raub 
und Romhardt 2012, S. 34). 
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Die Bausteine repräsentieren die typischen Wissensmanagement-Problem-

stellungen in Organisationen und sind in kategorisierten Kernprozessen de-

finiert. Die Bausteine sind alle miteinander verbunden, sodass jede Inter-

vention in einem Kernprozess Auswirkungen auf die anderen Bausteine hat 

(Hasler Roumouis 2013, S. 257).  

Das Modell gilt als gut geeignet für einen Einstieg in ein Wissensmanage-

ment, da man mit jedem Baustein beginnen kann. I.d.R. wird mit den Bau-

steinen begonnen, von denen man sich für den Anfang am meisten Erfolg 

verspricht (Lehner 2012, S.78). 

Auch in Hinblick auf die Einführung eines Wissensmanagements für die 

Habiba Organic Farm ist dieses Modell geeignet, einen vorsichtigen Einstieg 

zu wagen. An dieser Stelle, werden alle acht Bausteine kurz definiert, um 

die Auswahl der Start-Bausteine nachvollziehbar darzustellen. Für die Vor-

stellung der einzelnen Bausteine, werden verschiedene Werke zitiert, die 

sich mit dem Bausteinmodell auseinandergesetzt haben. Die Bausteine im 

Überblick: 

 

Wissensziele: Die Wissensziele sind richtungsweisend für die Maßnahmen 

und Aktivitäten des Wissensmanagements und definieren wo in der Orga-

nisation welches Wissen akquiriert bzw. aufgebaut werden soll (Lehner 

2012, S. 79).  

 

Wissensbewertung: Die Wissensbewertung steht in direkter Verbindung zu 

den Zielen und hat diesbezüglich eine Kontrollfunktion. Sie dient als Mess-

instrument für die Qualität der formulierten Wissensziele (Probst, Raub, 

Romhardt 2012, S.33). Zudem soll sie den Erfolg bzw. Misserfolg von Inter-

ventionen aufzeigen und schließt somit den Kreislauf des Modells (Feed-

backfunktion) (Lehner 2012, S.79). 

 

Wissensidentifikation: Die Wissensidentifikation setzt sich mit der Frage 

auseinander, wie man intern und extern Transparenz über das vorhandene 

Wissen schaffen kann. (Lehner 2012, S.79). Hier geht es um eine 
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Bestandsaufnahme des vorhandenen Wissens und die Manifestation der ei-

genen Wissensbasis. 

 

Wissenserwerb: Abhängig von Art und Inhalt der Wissensziele und des be-

reits in der Organisation vorhandenen Wissens, setzt sich der Wissenser-

werb damit auseinander, welches neue Wissen zusätzlich erworben, bzw. 

welches Wissen aktualisiert werden muss (Düren 2015, S.53). Der Wissens-

erwerb ist somit ein externer Vorgang bei dem Wissen von außen in das 

Unternehmen geholt werden soll. 

 

Wissensentwicklung: Währen Wissen extern erworben wird, soll das in-

terne Wissen weiterentwickelt werden. Im Unternehmen selbst sollen neue 

Fähigkeiten, neue Produkte und bessere Ideen erarbeitet werden (Lehner 

2012, S. 80). Dieser Prozess findet nur innerhalb der Organisation statt. 

Vorhandenes Wissen soll ohne externen Input fortentwickelt werden. 

 

Wissens(ver)teilung: Die Wissensverteilung regelt, welches Wissen und in 

welchem Umfang an welche Mitarbeiter verteilt werden soll. Dies beinhaltet 

die Distribution und den entsprechenden Verteilungsprozess, aber auch 

das Teilen des individuellen Wissens oder der individuellen Fähigkeiten in 

der Organisation (Lehner 2012, S. 80). Dieser Baustein setzt sich demnach 

mit der Analyse auseinander, welche Mitarbeiter welches Wissen zum Han-

deln brauchen (teilen) und wie diese Mitarbeiter an das entsprechende Wis-

sen kommen (verteilen). 

 

Wissensnutzung: Ein verbreiteter Irrglaube ist, dass die Verbesserung der 

Wissensinfrastruktur ausreicht, um Wissensmanagementprozesse in den 

Griff zu bekommen. Alle Bausteine des Wissensmanagements müssen da-

her auf eine effiziente Nutzung des Wissens im Sinne der Wissensziele der 

Organisation abzielen (Probst, Raub, Romhardt 2012, S.183). 
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Wissensbewahrung: Die Wissensbewahrung setzt sich damit auseinander, 

wie sich Organisationen vor dem Verlust von Wissen schützen können 

(North 2016, S. 172). 

 

In den nächsten beiden Kapiteln wird noch einmal speziell auf die Wissens-

bewahrung und die Wissensnutzung eingegangen. Da die Habiba Organic 

Farm regelmäßig Volontäre beschäftigt und von verschiedenen externen 

Einrichtungen und Experten mit der Ressource Wissen unterstützt wird, 

scheinen die beiden zuletzt genannten Bausteine besonders wichtig. Die 

Bewahrung des externen und selbstentwickelten Wissens sowie dessen 

Nutzung bieten den erfolgversprechendsten Einstieg in ein Wissensmanage-

ment für die Habiba Organic Farm. 

 

2.4. Wissensnutzung 

 

Wissensnutzung wird als produktiver Einsatz der organisationalen Wis-

sensbasis zur Erreichung der Unternehmensziele definiert (North 2016, S. 

172). Die Existenz von (gut organisierten) Wissensbeständen allein ist je-

doch kein Garant für eine tatsächliche Nutzung des betrieblichen Wissens 

(Lehner 2012, S.  80). Bei dieser Aussage wird noch einmal deutlich, dass 

alle Bemühungen Wissen zu managen vergebens sind, wenn die entspre-

chenden Interventionen keine Nutzung des Wissens nach sich ziehen. Die 

Wissensnutzung ist aber nicht allein als Ergebnis zu betrachten. In der 

Rolle als Baustein bietet dieser Bereich eigene Interventionsmöglichkeiten. 

Probst, Raub und Romhardt nennen drei mögliche Probleme, die die Wis-

sensnutzung hemmen können (Abb. 3). Durch mangelnde Anpassung des 

Arbeitsumfelds können Nutzungsbarrieren entstehen. Dieser Barriere kann 

die Schaffung einer nutzerfreundlichen Wissensinfrastruktur entgegenge-

setzt werden. Empfohlen werden die drei Kriterien Einfachheit (easy-to-

use), Zeitgerechtigkeit (just-in-time) und Anschlussfähigkeit (ready-to-

connect) bei der Umsetzung einer entsprechenden Infrastruktur. 
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Problem Auslöser Intervention 

Nutzungsbarrieren 

Mangelnde Anpas-

sung des Arbeitsum-

felds 

Schaffung einer nutzer-

freundlichen Wissensinf-

rastruktur 

Betriebsblindheit 

Routinierte Arbeitspro-

zesse 

Kontinuierliches Hinter-

fragen von Arbeitsprozes-

sen 

Kulturelle Barrieren 

Angst vor der Preis-

gabe von Wissenslü-

cken 

Fragen als Bereitschaft 

zum Lernen und zur Ver-

änderung fördern 

Abbildung 3: Vereinfachte Darstellung der Nutzungshemmnisse und ent-

sprechender Interventionen nach Probst, Raub und Romhardt (eigene 

Darstellung). 

 

Ein anderer Grund für die mangelnde Nutzung kann Betriebsblindheit sein. 

Das bedeutet, die Wissensnutzung wird blockiert, da die Effizienz und das 

Verbesserungspotential neuen Wissens nicht erkannt werden. Ein Ausweg 

kann die kontinuierliche Hinterfragung bestehender Arbeitsprozesse sein. 

Ein drittes Problem können kulturelle Barrieren darstellen. Die Nachfrage 

nach neuem Wissen wird in vielen Organisationen als Wissenslücke inter-

pretiert. Die Angst vor Kollegen weniger qualifiziert zu wirken, kann also die 

Nutzung des Wissens ebenfalls hemmen. Führungskräfte sind hier gefor-

dert, eine Kultur des Fragens zu etablieren, d.h. (Nach)fragen sollte als Be-

reitschaft zum Lernen und zur Veränderung angesehen und somit gefördert 

werden (Probst, Raub und Romhardt 2012, S. 186-186). 

 

2.5. Wissensbewahrung 

 

Die Wissensbewahrung soll in erster Linie sicherstellen, dass Maßnahmen 

ergriffen werden, die dabei helfen, erworbenes Wissen und den Inhalt der 

organisationalen Wissensbasis so zu speichern, dass auch in Zukunft da-

rauf zurückgegriffen werden kann (Donleiter 2006, S. 45). Folglich ist die 
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Hauptaufgabe der Wissensbewahrung die Sicherung des individuellen und 

kollektiven Wissens einer Organisation. Dabei soll der Verlust des Wissens 

minimiert werden (Lehner 2012, S. 81). 

Die Gefahr des Wissensverlustes und die damit einhergehende Notwendig-

keit einer optimalen Speicherung begründet Düren mit dem vorhersehba-

ren und teilweise unvorhersehbaren Verlust von Wissen durch beispiels-

weise Rentenantritt, Altersteilzeit, Kündigung, befristete Verhältnisse und 

längerfristige Ausfälle durch Krankheit (Düren 2015, S. 83).  

Die genannten Gefahren, lassen sich auf die Habiba Organic Farm übertra-

gen. Die natürlich hohe Fluktuationsrate von Volontären und externen Ex-

perten, die nur für einen bestimmten Zeitraum in die Organisation kommen 

und eigene Projekte betreuen, sind mit befristeten Verhältnissen zu verglei-

chen. 

Einen Ansatz für Wissensbewahrung bieten Probst Raub und Romhardt 

(Abb. 4). Demnach soll im ersten Schritt Wissen selegiert werden. Die Infor-

mationsflut im Alltag sorgt dafür, dass aus vielen einzelnen Erfahrungen 

ständig neues Wissen generiert wird. Nicht jedes Wissen ist nützlich für die 

Zukunft des Unternehmens und muss dementsprechend gefiltert werden 

(Probst, Raub, Romhardt 2012, S. 203-2014). An dieser Stelle wird noch 

einmal auf den Baustein „Wissensidentifikation“ hingewiesen, der eine Be-

standsaufnahme des Wissens mit sich zieht und der Selektion im besten 

Fall vorangeht. Ist das bewahrungswürdige Wissen ausgewählt, muss ein 

entsprechender Speicherungsvorgang eingeleitet werden. Explizites Wissen 

sollte festgehalten werden, beispielsweise durch eine Dokumentation oder 

durch das Einarbeiten eines anderen Mitarbeiters. 

 

 
Abbildung 4: Hauptprozesse der Wissensbewahrung nach Probst, Raub 
und Romhardt (2012, S. 203) 
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Implizites Wissen kann zwar in explizites Wissen transformiert werden, es 

sollte jedoch bedacht werden, dass die Konvertierbarkeit der beiden Wis-

sensformen in Fachkreisen strittig ist (Hasler Ramois 2013, S. 50). Eine 

Maßnahme, den Verlust impliziten Wissens zu verringern, die Probst Raub 

und Romhardt vorstellen, fasst Donleitner (2006, S. 45) wie folgt zusam-

men: „Für individuelles Wissen, das nur implizit vorliegt, können Anreizsys-

teme und Austrittsbarrieren aufgebaut werden, die die Fluktuationsrate re-

duzieren.“. 

 

Abschließend muss darauf geachtet werden, dass dieses bewusst gespei-

cherte, strukturierte Wissen ständig Aktualisierungsprozesse durchläuft 

(Probst, Raub, Romhardt 2012, S. 217). Dies spielt sowohl bei großen juris-

tischen Veränderungen wie der Einführung der Datenschutz-Grundverord-

nung eine Rolle, als auch bei alltäglichen Änderungen wie veränderten Te-

lefonnummern oder E-Mail-Adressen von Ansprechpartnern der Organisa-

tion. 

Die vorangegangenen Beispiele zeigen, dass diverse Möglichkeiten existie-

ren, Wissen zu speichern bzw. den Verlust von Wissen zu reduzieren. Wich-

tig ist, dass nur für die Zukunft der Unternehmung relevantes Wissen ge-

sichert wird und dass dieses regelmäßig auf seinen Aktualisierungsbedarf 

geprüft wird. Der Kreativität sind bei der Wissensbewahrung keine Grenzen 

gesetzt. Nicht jede Unternehmung verfügt über die Ressourcen für eigene 

Datenbanken oder die nötige Infrastruktur für eigene Wikis. Außerdem darf 

man bei der Anwendung solcher Modelle kulturelle Unterschiede nicht ver-

nachlässigen bzw. unterschätzen. Im folgenden Abschnitt wird deswegen 

der Transfer von Wissen in der ägyptischen Gesellschaft untersucht. 

 

2.6. Wissenstransfer in der ägyptischen Gesellschaft 

 

Ägypten ist ein Land in Nordafrika, das durch sein kulturelles Erbe mit tief 

verwurzelten Werten und einem starken Glauben (Islam) geprägt ist (Nafie 

2012, S. 157). Bei der Untersuchung des Wissensmanagements auf der Ha-

biba Organic Farm müssen daher auch kulturelle Besonderheiten 



 

 13 

berücksichtigt werden, wenn Wissensmanagement und Wissenstransfer 

untersucht werden sollen. Schmid fasst diverse Definitionen von Wissens-

transfer zusammen und bezeichnet Wissenstransfer als Übertragungsvor-

gang von Wissen einzelner Personen oder Gruppen auf andere Personen 

oder Gruppen (Schmid 2013 S.20). Generell ist Wissenstransfer als ein Teil-

aspekt des Bausteins „Wissens(ver)teilung zu verstehen. Im Kontext dieser 

Arbeit wird Wissenstransfer als ein Bindeglied von Wissensbewahrung und 

Wissensnutzung interpretiert. Bei einer Studie zum Wissenstransfer in der 

ägyptischen Gesellschaft kommt Nafie zu folgendem Ergebnis: 

 

„The Egyptian society is generally more ascribed than achieved and infor-

mation and knowledge is related to power, so sharing depends on the par-

allel status of the knowledge sharing partner. Decisions can only be chal-

lenged by a person with higher authority than oneself.” (Nafie 2012, S. 159) 

 

Sie begründet dies unter anderem mit der starken Beziehungsorientierung 

der Ägypter, d.h. Ägypter fühlen sich wohler, wenn sie Teil einer Gemein-

schaft sind (familiär oder beruflich) (Nafie 2012, S.159). Schlussfolgernd 

kann Wissensweitergabe entgegen der hierarchischen Struktur als Affront 

verstanden werden und zu Konflikten führen.  

Im Rahmen der Wissensnutzung lässt sich hier eine Parallele zur kulturel-

len Nutzungsbarriere von Probst, Raub und Romhardt ziehen. Neben der 

Angst, durch die Nutzung fremden Wissens seinen Expertenstatus zu ver-

lieren, wird in der ägyptischen Gesellschaft z. T. bereits der Hinweis auf 

neues fremdes Wissen als Infragestellung der eigenen Expertise empfun-

den. 

 

3. Das Forschungsdesign 

 

Um ein genaues Bild über den aktuellen Zustand der Wissensbewahrung 

und -nutzung der Habiba Organic Farm zu gewinnen, wurden drei verschie-

dene Forschungsansätze kombiniert. Im ersten Schritt wurde eine Doku-

mentenanalyse durchgeführt, um einen Überblick über das vorhandene 
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Material auf der Habiba Organic Farm zu gewinnen. Ziel der Analyse in die-

ser Arbeit ist nicht die inhaltliche Bewertung der vorhandenen Dokumente, 

sondern eine Einschätzung der Verfügbarkeit von gespeichertem Wissen 

abzugeben. Des Weiteren wurden Mitarbeiter, Volontäre und Community-

Mitglieder mit Hilfe eines Leitfadens als Experten interviewt.  

Leitfadeninterviews sind semi-strukturierte Erhebungsinstrumente zur Er-

fassung verbaler Daten (Misoch 2105, S.65). Sie gehören somit zu den qua-

litativen Forschungsmethoden, die den Fokus der Datensammlung auf das 

gesprochene Wort legen (Flick 2016, S. 193). 

Überdies wurde zur Überprüfung, der in den Interviews gegebenen Antwor-

ten eine teilnehmende Beobachtung durchgeführt. Nach Atteslander (2010, 

S. 95) bedeutet teilnehmende Beobachtung, „dass die Forscher direkt in das 

zu untersuchende soziale System gehen und dort in natürlicher Umgebung 

Daten sammeln“. Ziel der Forschung ist eine Analyse des Ist-Zustandes be-

zogen auf Wissensnutzung und -bewahrung, die Beschreibung möglicher 

Herausforderungen bei der Einführung dieser Bausteine und die Ableitung 

von ersten Handlungsempfehlungen. 

 

3.1. Die Dokumentenanalyse 

 

Die Dokumentenanalyse wird in Deutschland in der Organisationsfor-

schung eher selten eingesetzt. Häufig wird der Begriff mit dem der Inhalts-

analyse gleichgesetzt. Doch verwendet man die Dokumentenanalyse als 

spezifisches Instrument bei der Untersuchung von Dokumenten, die nicht 

durch den Kontext der eigenen Forschung entstanden sind, lässt sich die 

Datenanalyse von der Inhaltsanalyse abgrenzen. Dies hängt allerdings vom 

Erhebungskontext ab (Schmidt 2017, S. 443). 

Dafür muss vorab die Frage beantwortet werden, welches Ziel die Doku-

mentenanalyse verfolgt. Sie ist ein geeignetes Instrument, wenn beispiels-

weise für die Untersuchung relevante Prozesse ausreichend dokumentiert 

sind (Schmidt 2017, S.446).  

Im Kontext dieser Arbeit ist aber nicht der Inhalt der Dokumente von Inte-

resse, sondern die Frage, ob Prozesse und Wissen überhaupt dokumentiert 
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worden sind und welche Wirkung diese Dokumente auf die Arbeitsprozesse 

der Mitarbeiter der Habiba Organic Farm haben. Schmidt beschreibt unter 

anderem die Wirkungsanalyse von Dokumenten. Dabei geht es um Doku-

mente, die eine Wirkung erzielen sollen, wie beispielsweise die Steuerung 

von Prozessen (Schmidt 2017, S. 464). Die Habiba Organisation unterhält 

eine Kooperation mit der Firma South Sinai Healthy Foods for Trade S.A.E 

(SHF). Die Habiba Community produziert Obst, Gemüse, Honig und andere 

Lebensmittel. SHF ist für die Distribution dieser Güter zuständig. Beispiels-

weise werden für die „Green Box“ die genannten Waren wöchentlich bis zur 

Haustür von regionalen Kunden geliefert. SHF hat hierfür Kalkulations-

sheets, Tabellen und Prozesspläne erstellt und der Habiba Organisation zur 

Verfügung gestellt. Diese Dokumente werden allenfalls auf Druck von SHF 

genutzt. Für andere Prozesse gibt es laut Aussage des Farmbesitzers keine 

Dokumentation. Es liegen zwar zahlreiche Forschungsdaten vor, diese sind 

aber nach dem hier verwendeten Wissensbegriff kein eigentliches Wissen. 

Das Ergebnis der Dokumentenanalyse ist damit eindeutig: Es liegen keine 

eigenen Dokumentationen vor und externe Dokumente werden nur genutzt, 

wenn Vertreter der externen Unternehmen vor Ort sind. 

 

3.2. Die Experteninterviews 

 

Ziel der Interviews war es, den aktuellen Stand der Wissensnutzung und -

bewahrung einzuordnen und die Wissenstransfervorgänge auf der Habiba 

Organic Farm nachzuvollziehen. Dabei sollten sowohl Probleme als auch 

Lösungsansätze ermittelt werden. Zudem sollten Einschätzungen zu kultu-

rellen Unterschieden zwischen Europäern und Ägyptern gesammelt wer-

den, die bei den Handlungsempfehlungen berücksichtigt werden müssen. 

 

3.2.1. Vorbereitung 

 

Zu Beginn des Aufenthaltes in Ägypten wurde ein Leitfaden für die Inter-

views entwickelt (Anhang 1). Der Aufbau des Leitfadens erfolgte nach der 

Struktur von Misoch, die eine Informationsphase, eine Einstiegsphase, eine 
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Hauptphase und eine Abschlussphase empfiehlt (Misoch 2015, S. 68). Nach 

der Ausarbeitung des Leitfadens wurde dieser ins Englische übersetzt (An-

hang 2), da ein Großteil der Interviewpartner nicht Deutsch spricht.  

Für die Informationsphase wurde zudem eine Einverständniserklärung an-

hand einer Vorlage erstellt (Interview Consent Form, Anhang 3) (School of 

Geoscience 2013). 

 

Für die Ausarbeitung des Leitfadens wurde die SPSS-Methode (sammeln, 

prüfen, sortieren, subsumieren) angewendet (Helfferich 2011, S. 182-185). 

In einer Brainstorming-Phase wurden viele verschiedene Fragen und Stich-

punkte zum Thema Wissensmanagement auf einer ägyptischen Biofarm ge-

sammelt. Im zweiten Schritt wurden die Fragen und Stichworte geprüft und 

aussortiert. Danach wurde das übrig gebliebene Material nach drei The-

menschwerpunkten sortiert: Wissensbewahrung, Wissensnutzung und 

ägyptische Kultur. In der letzten Phase (Subsumieren) wurden aus dem vor-

handenen Material Fragen für die drei Themenblöcke der Haupthase abge-

leitet. Zusätzlich wurde für die Interviewsituation eine Checkliste erstellt, 

mit der sichergestellt werden sollte, dass essenzielle Fragen beantwortet 

wurden.  

In der Einstiegsphase sollte erfragt werden, in welcher Beziehung der Inter-

viewte zur Habiba Organic Farm steht und was seine präferierten Aufgaben 

auf der Farm sind bzw. waren. Dies sollte die Gesprächssituation auflo-

ckern und das Gespräch anregen. 

Die Hauptphase gliedert sich in drei Themenblöcke: Der erste Themenblock 

befasst sich mit der Wissensbewahrung. In diesem Block sollte erfragt wer-

den, wie Wissen generiert wird und wie es dann gespeichert wird. Findet 

eine Wissensspeicherung statt, werden die Interviewpartner gebeten, an-

hand eines konkreten Beispiels zu erklären, wie das Wissen bewahrt wurde. 

Um den Übergang zum nächsten Block fließend zu gestalten, wurde noch 

eine Frage zum Wissenstransfer unter Kollegen auf der Habiba Organic 

Farm gestellt. Der zweite Teil beginnt mit einer Frage zur Nutzung von frem-

dem Wissen. Konkrete Beispiele sollen hier gegeben und vertieft werden. 

Für die ersten beiden Blöcke galt die Prämisse, dass keine oder 
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ausweichende Antworten ebenfalls zur Beantwortung der Forschungsfrage 

beitragen. Der letzte Teil befasst sich mit Besonderheiten der ägyptischen 

Kultur. Die Interviewten sollten ihre eigene Einschätzung über die kulturel-

len Unterschiede zwischen Ägyptern und Europäern geben. In der Ab-

schlussphase wurden die Befragten gebeten, eigene Vorstellungen von einer 

Wissensspeicherung zu konkretisieren, bzw. ihre bevorzugten Speicherme-

dien zu nennen. Diese Frage soll die Partizipation der Mitarbeiter gewähr-

leisten und eigene Ideen fördern. 

Die Fragen sind offen formuliert. Für den Fall, dass vom Thema abgekom-

men wird, sind entsprechende Interventionsfragen vorbereitet worden. 

Im Vorfeld wurden von der Organisationsleitung fünf verschiedene Perso-

nen vorgeschlagen, die für ein Interview bereitstehen würden. Während der 

Durchführung ergaben sich diesbezüglich noch ein paar Änderungen. 

 

3.2.2. Durchführung 

 

Die Interviews waren während des achttägigen Aufenthalts in Nuweiba an-

gesetzt. Trotz des zuvor festgelegten Zeitplans konnten die angesetzten Ter-

mine nicht eingehalten werden. Zum einen, war die Verfügbarkeit der In-

terviewpartner nicht immer gegeben, zum anderen mussten einige Ände-

rungen bei der Auswahl der Interviewpartner vorgenommen werden. So 

stellte sich nach wenigen Tagen heraus, dass eine Person leider nicht über 

ausreichende englische Sprachkenntnisse verfügt, um ein Interview zu ge-

ben. Diese Person wurde durch Herrn Amgad Raouf Latif ersetzt. Als Volon-

tärin wurde Frau Kenzy El Kalamawy angeworben und als externer Mitar-

beiter Heinz-Werner Keuenhof gewonnen. Da Frau El Kalamawy nicht mehr 

bei der Habiba Organisation arbeitet und Herr Keuenhof in einer benach-

barten Stadt lebt, fanden die Interviews erst später statt. 

Im Folgenden wird der allgemeine Ablauf der Interviews beschrieben: 

 

Die Befragten durften im Vorfeld auswählen, wann und wo ihr Interview 

stattfinden sollte, um die Termine möglichst gut in den jeweiligen Tagesab-

lauf zu integrieren. Vor den Interviews gab es jeweils ein kurzes 



 

 18 

Vorgespräch, bei dem die Interviewpartner über das Forschungsthema auf-

geklärt wurden und die Einverständniserklärung gelesen und unterschrie-

ben wurde (Informationsphase). Alle Interviewpartner haben sich dazu be-

reit erklärt, namentlich zitiert zu werden. Zu Beginn der Tonaufzeichnung 

wurden die Interviewpartner gefragt, ob das Thema verstanden wurde und 

ob sie die Einverständniserklärung gelesen und akzeptiert haben. Zudem 

wurden sie noch einmal darauf hingewiesen, dass das Interview aufgezeich-

net wird. Danach folgte die Einstiegsphase mit den ersten Fragen. Der Leit-

faden wurde in je nach Interviewsituation individuell angepasst. Einige Fra-

gen wurden vorgezogen oder ausgelassen, andere mussten erklärt oder um-

formuliert werden. Einmal kam ein Übersetzungsprogramm (Arabisch zu 

Englisch) zum Einsatz. Es wurde darauf geachtet, Suggestivfragen zu ver-

meiden und die inhaltliche Checkliste abzuarbeiten. Letzteres ist nicht im-

mer gelungen, weil beispielsweise eine Frage nicht beantwortet werden 

konnte. 

 

Interviewt wurden: 

Maged El Said (ME), Farmbesitzer/Leitung der Habiba Organisation 

Ahmed Taha Ismaile (AT), Langzeitvolontär 

Amgad Raouf Latif (AR), Mitarbeiter/Community Mitglied 

Kenzy El Kalamawy 5 (KE), ehemalige Langzeitvolontärin 

Heinz-Werner Keuenhof (HK), externer Mitarbeiter/Kooperationspartner 

 

In der Auswertung der Interviews werden die Langzeitvolontäre als Mitar-

beiter bezeichnet. Dies dient der besseren Verständlichkeit und der Abgren-

zung zu regulären Volontären, die i.d.R. drei Wochen auf der Habiba Orga-

nic Farm verbringen. 

 

3.2.3. Nachbereitung 

 

Nach der Durchführung der Interviews wurden diese transkribiert (Anhang 

4a). Für die bessere Lesbarkeit wurden Verzögerungslaute und Wortdopp-

lungen vernachlässigt. Ebenso wurde auf die Notation nichtverbaler 
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Äußerungen verzichtet, da für den Forschungszweck nur der Inhalt der 

Aussagen berücksichtigt wird. Die Interviews sind nicht anonymisiert, da 

alle Befragten mit Namen zitiert werden möchten. Lediglich die Namen Drit-

ter, die während des Interviews gefallen sind, wurden anonymisiert und ko-

diert.  

Jeder Interviewpartner, der die entsprechende Option auf der Einverständ-

niserklärung angekreuzt hat, hat eine Kopie des Transkripts zugesendet 

bekommen. Zudem haben alle Befragten eine Kopie der Einverständniser-

klärung erhalten.  

Die Transkripte wurden mit Hilfe des Extraktionsverfahrens nach Gläser 

und Laudel ausgewertet. Ziel der Extraktion ist die Reduktion von Textma-

terial auf die wesentlichen Informationen. Für diesen Zweck wurde auf 

Grundlage der theoretischen Vorüberlegungen ein Suchraster entwickelt, 

dass die Reduktion des Materials strukturiert (Gläser, Laudel 2010, S. 200). 

Das Suchraster besteht aus den Punkte Wissensquellen, Wissensbewah-

rung/-transfer, Wissensnutzung, Probleme/Herausforderungen und Hin-

weise auf Lösungsansätze (Anhang 4b). 

 

3.3. Die teilnehmende Beobachtung 

 

Die teilnehmende Beobachtung sollte die Aussagen aus den geführten In-

terviews überprüfen und ermitteln, ob weitere Probleme existieren. Außer-

dem sollte darauf geachtet werden, ob nicht-definierte Wissensmanage-

ment-Strukturen vorliegen. Dazu zählen beispielsweise Gedächtnisstützen, 

die intuitiv erstellt werden, aber nicht als Aufgabe definiert wurden. 

 

3.3.1.Vorbereitung 

 

Vorab musste überlegt werden, welche Form der teilnehmenden Beobach-

tung ausgewählt wird, da die besondere Stellung des Beobachters durch die 

Beteiligung an sozialen Prozessen im Feld definiert wird. Es wird ein Min-

destmaß an Interaktion vorausgesetzt und der Beobachter muss eine oder 

mehrere soziale Rollen einnehmen (Atteslander 2010, S. 95). 
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Für das Forschungsvorhaben wurde eine semi-strukturierte, aktiv teilneh-

mende, aber verdeckte Beobachtung festgelegt.  

Semi-strukturiert bedeutet, dass im Vorfeld feste Kategorien definiert wur-

den, nach den beobachtet werden sollte. Lamnek empfiehlt ein Minimum 

an Strukturierung, auch bei freien Beobachtungsformen (Lamnek 2016, S. 

527). In diesem Fall wurden Wissensbewahrung und Wissensnutzung im 

Alltag als feste Kategorien bestimmt. Vorgänge des Wissenstransfers sollten 

(in der zuvor beschriebenen Bindegliedfunktion) ebenfalls beobachtet wer-

den. Ein besonderes Augenmerk sollte bei den Kategorien auf Herausforde-

rungen bzw. Probleme und potentielle Lösungsansätze gelegt werden. Unter 

der aktiven Teilnahme versteht man in dieser Arbeit die vollständige Iden-

tifikation mit dem Feld. Der Beobachter nimmt eine Rolle ein, die sich in 

den Alltag (der Organisation) eingliedern lässt, um auf verschiedenen Ebe-

nen natürlich am Geschehen teilnehmen zu können (Lamnek 2016, S. 541). 

Die verdeckte Form der Beobachtung wird empfohlen, wenn die eigene Rolle 

als Forscher den Forschungsgegenstand (das Verhalten der Beteiligten be-

züglich Wissensbewahrung und -nutzung) nicht beeinflussen soll (Przy-

borski, Wohrab-Sahr 2014, S. 42). Da die Beobachtung die Aussagen aus 

den Interviews überprüfen und eventuell bestehende Wiedersprüche aufde-

cken sollte, wurde die verdeckte Variante als einzig sinnvolle Form betrach-

tet. 

 

Zur Datenauswertung wurde ein Forschungstagebuch geführt, in dem per-

sönliche Eindrücke, Wiedersprüche und sozial erwünschte Reaktionen pro-

tokolliert wurden. Während des Protokollierens soll das Erlebte bereits re-

flektiert werden. (Atteslander 2010, S. 99). Eine Datenerhebung parallel zu 

einer verdeckten Beobachtung wird nicht empfohlen, daher ist das For-

schungstagebuch ein reines Gedächtnisprotokoll (Przyborski, Wohrab-Sahr 

2014, S. 42-43). Um dennoch alle wichtigen Eindrücke festhalten zu kön-

nen, wurde im Laufe des Beobachtungszeitraums umfassend fotografiert.  

Für den Beobachtungszeitraum wurden sieben Tage angesetzt. Die Durch-

führung sollte nach dem Ablauf folgen, den Atteslander beschreibt. Zuerst 

soll der Feldzugang gefunden und die Rolle des Forschers definiert werden. 
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Danach werden Daten im Wechsel erhoben, grob ausgewertet und reflek-

tiert. Am Ende soll ein Feldrückzug stattfinden (Atteslander 2010, S. 97-

100). 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     

3.3.2. Durchführung 

 

Feldzugang und Rollenwahl gestalteten sich vergleichsweise einfach. Auf-

grund der Vorerfahrung mit der Habiba Organic Farm (Volontariat, März 

2018) konnte wieder die Rolle eines Volontärs eingenommen werden.  Die 

Mitarbeiter sind die Anwesenheit von wechselnden Freiwilligen gewohnt 

und lassen sich dadurch kaum in ihrem Arbeitsalltag beeinflussen. Auch 

das Führen von Interviews erregte kein besonderes Aufsehen, da sowohl 

Studenten als auch Wissenschaftler regelmäßig auf der Farm forschen. Au-

ßerdem bot die Rolle den Vorteil, aktiv am Arbeitsalltag der Organisation 

teilnehmen zu können.  

Die Beobachtungsprotokolle wurden am selben Tag, abends vor dem ge-

meinsamen Abendessen, angefertigt. Am ersten Abend wurde versucht, das 

Forschungstagebuch als Tabelle (nach den Kategorien) auszufüllen. Dies 

wurde jedoch verworfen, da sich durch diese Form Zusammenhänge und 

Kausalketten nicht optimal beschreiben lassen. Außerdem ließ sich die Re-

flexion des Geschehenen nicht zwangsläufig einer Kategorie zuordnen. An-

stelle dessen wurden die Tagesprotokolle als Fließtexte verfasst. Die Proto-

kolle wurden genutzt, um den weiteren Verlauf des Aufenthalts zu planen. 

Auf diese Weise konnten Beobachtungen fortgesetzt bzw. überprüft werden. 

Die Protokolle enthalten z.T. Reflexionen der vor Ort geführten Interviews. 

Dies sollte dabei helfen, in der verbliebenen Zeit in den Interviews oder Feld-

beobachtungen aufgenommene Aussagen zu überprüfen.  

Der Beobachtungszeitraum wurde um einen Tag verlängert, um die Vorbe-

reitung der Green Box (Kooperation mit SHF) beobachten zu können. Die 

Beobachtungsprotokolle haben eine Länge von einer bis zu vier Seiten. Ei-

nige Textpassagen sind mit eigenen Fotografien belegt worden. Bei dem 

Rückzug aus dem Feld wurde die Übersendung der Forschungsergebnisse 

nach Beendigung der Arbeit mit der Organisationsleitung vereinbart. 
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3.3.3. Nachbereitung 

 

Nach dem Aufenthalt auf der Habiba Organic Farm wurden die Protokolle 

anonymisiert und kodiert, da während der Beobachtungsphase Namen no-

tiert wurden, um den Überblick über die Zusammenhänge zu behalten (An-

hang 4c). Für die Auswertung wurde die Extraktion gewählt und das gleiche 

Suchraster verwendet, wie bei der Auswertung der Interviews (Anhang 4d) 

(Gläser, Laudel 2010, S. 200). Dies sollte vor allem die Vergleichbarkeit der 

ausgewerteten Daten gewährleisten.  

 

4. Die Auswertung 

 

Die Auswertung teilt sich in die Beschreibung des Ist-Zustandes der Wis-

sensnutzung und des Ist-Zustandes der Wissensbewahrung auf der Habiba 

Organic Farm. Die Aussagen aus den Interviews wurden mit den Beobach-

tungen verglichen. Zudem wurden die Hauptprobleme bei der Umsetzung 

dieser Bausteine kategorisiert und beschrieben. 

 

4.1. Wissensnutzung bei Habiba Organic Farm 

 

Der folgende Teil befasst sich mit der Auswertung der Ergebnisse aus den 

Interviews und den Beobachtungen bezüglich der Wissensnutzung.  

 

4.1.1. Aussagen der Experten 

 

Aus den Interviews ergeben sich zwei Motive, die zur Nutzung von neuem 

Wissen führen. Ein Motiv ist die externe Unterstützung. So gaben zwei Per-

sonen an, dass sie gemeinsam mit Wissensträgern (Volontäre, Experten, 

Mitarbeiter) neue Projekte beginnen und diese dann eigenständig weiter-

führen (AT, KE). Ein Befragter beschrieb diesen Vorgang folgendermaßen: 

 



 

 23 

„He work with me, how he can make compost, good compost […]. He help a 

little bit about this. And we work together in this. And maybe not finished 

yet from this but he give me more information about this.” (AT).  

 

KE beschreibt einen ähnlichen Austauschs- und Nutzungsprozess bei der 

Bestäubung von Dattelpalmen (KE). Eine Person sagte sogar, dass die Or-

ganisation abhängig von diesen Prozessen sei:  

 

„[…] I depend that the people like employee 1 […] that he was close to him 

in the period or he learned something from these volunteers.” (ME).  

 

Dabei bezieht sich der Befragte auf Projekte, die während des Aufenthalts 

von Volontären nicht zu Ende geführt werden konnten. 

Ein weiteres Motiv ist die Umsetzung eigener Ideen. Diese Ideen ergeben 

sich zumeist aus dem Input von Externen und aus den eigenen Recherchen 

im Internet. Vier der Befragten gaben an, dass sie mindestens einen Teil 

ihrer Informationen aus dem Internet beziehen (ME, AT, AR, KE). Drei die-

ser Personen, setzen diese Ideen dann in einem „Trial-and-Error“-Prozess 

um: 

 

„Like in farm something about agriculture, I try this in my greenhouse and 

see this good or not and make more from try and error.” (AT) 

 

Auch ME und KE berichten in Ihren Interviews von Versuchen und Tests. 

Beispielsweise erzählt ME von der erfolgreichen Anpflanzung von Amarant 

und verwendet dabei das Wort „versuchen“ (ME). Dieser Vorgang, auf 

Grundlage von Versuch und Irrtum, ist essentiell, da sich Habiba Organic 

Farm als experimentelle Farm versteht (KE). Dennoch wird bemängelt, dass 

Ideen und das dafür angeeignete Wissen nicht immer umgesetzt werden. 

Dies hat zur Folge, dass über die Zeit einige Ideen in Vergessenheit geraten: 
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“I think volunteer 1 had several ideas. But I don’t actually remember what 

they were because it was a long time ago […]. And they discussed some of 

them, but they never got applied.” (KE) 

 

KE begründet die Nicht-Nutzung der Ideen mit fehlenden Ressourcen, vor 

allem Zeit und Geld würden fehlen (KE).  

Nur eine Person nutzte externes Wissen für die strategische Planung der 

anstehenden Saison. Auf Grundlage eines Fragebogens zur Green Box 

wurde von HK eine Termin- und Anbauplanung erstellt, die wiederum bei 

den anderen Mitarbeitern keinen Anklang fand und somit ungenutzt blieb. 

Lediglich der Wunsch der Kunden nach mehr Varianz in der Green Box 

wurde umgesetzt (HK). 

Über den Wissens- und Ideentransfer und die entsprechende Nachnutzung 

von Wissen unter den Mitarbeitern selbst gab es gemischte Ansichten. Zwei 

der interviewten Personen sind der Meinung, dass dies problemlos funktio-

niert (AT, AR). KE und HK äußern sich weitaus kritischer. KE thematisiert 

dabei interne Konflikte und HK weist auf den ungewohnten Umgang mit 

festgeschriebenen Prozessen hin. Beide sind der Auffassung, dass die je-

weils von ihnen genannten Probleme die Nutzung ins Stocken bringen oder 

ganz unterbinden (KE, HK).  

 

4.1.2. Ergebnisse der Beobachtung 

 

Auch in der Beobachtungsphase wurden ähnliche Motive erkannt. Bei-

spielsweise wurde ein Gewächshaus allein für Experimente zur Verfügung 

gestellt, welches sehr akkurat geführt wird (eigene Beobachtung, 31.03.19). 

Dieses Treibhaus bietet eine hervorragende Grundlage für die Trial-and-

Error-Prozesse. Allerdings befindet sich das Gewächshaus fernab von der 

eigentlichen Farm und wird nur von einem Mitarbeiter regelmäßig bewirt-

schaftet. Es ist nicht ganz klar, inwieweit das dort generierte Wissen auf der 

Farm genutzt wird. Im Interview mit dem zuständigen Mitarbeiter betonte 

dieser, dass das Wissen, das er generiert, auch auf der Farm genutzt wird. 

In einem Privatgespräch hatte er andere Angaben gemacht (eigene 



 

 25 

Beobachtung, 02.04.19). Diesbezügliche Nachforschungen konnten den 

Sachverhalt nicht aufklären. So nannte der Mitarbeiter als Beispiel den Ge-

brauch von selbstgebauten Insektenfallen. Diese angeblich von anderen ge-

nutzten Insektenfallen konnten aber nicht in der Form auf der Farm iden-

tifiziert werden. Es ist aber nicht auszuschließen, dass die Insektenfallen 

einfach nicht erkannt oder gefunden worden sind (eigene Beobachtung, 

05.04.19). Zudem wurde bei einem Gespräch mit einem anderen Mitarbei-

ter bekannt, dass sich der Leiter der Hauptfarm wiederholt gegen die Ab-

tretung von Ressourcen an den Mitarbeiter mit dem experimentellen Ge-

wächshaus ausgesprochen hat (eigene Beobachtung, 03.04.19). Es bleibt 

allerdings offen, ob der Sinn der Experimente nicht erkannt wird oder ob es 

um persönliche Eitelkeiten geht.  

 

Auch die Nachnutzung des externen Inputs ist zweifelhaft. Die Habiba Or-

ganic Farm erhält regelmäßig Unterstützung in Form von Schulungen vom 

Desert Research Center (DRC), einer Einrichtung des ägyptischen Agrarmi-

nisteriums. Ein Mitarbeiter des DRC beklagte in einem persönlichen Ge-

spräch, dass er vor einiger Zeit eine Schulung über eine Pflanze gegeben 

hat, die im Laufe einer Saison drei Gefahren ausgesetzt ist. Für jede Gefahr 

gibt es eine entsprechende Intervention. Im Zeitraum der Schulung wurden 

die Interventionen begleitet und alles funktionierte hervorragend. Im Jahr 

darauf, ohne Begleitung des DRC, fiel die Pflanze jedoch einer der Gefahren 

zum Opfer (eigene Beobachtung, 31.03.19). 

Zudem ließ sich bei der Vorbereitung der Green Box die Aussage einer der 

Interviewpartner bestätigen: Die zur Verfügung stehenden Dokumente mit 

den Arbeitsschritten und Anleitungen zur Green Box wurden nicht genutzt. 

Es entstand der Eindruck, dass einigen Mitarbeiter die Wichtigkeit der ein-

zelnen Arbeitsschritte nicht bekannt ist bzw. die Konsequenzen aus der 

Nichteinhaltung nicht kommuniziert werden (eigene Beobachtung, 

08.04.19). 

Neben diesen kritischen Punkten konnten aber auch positive Eindrücke ge-

wonnen werden. Zum Jahreswechsel wurde in eine Laborausstattung in-

vestiert und ein Mitarbeiter wurde von Wissenschaftlern der Universität 
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Kairo in die entsprechende Benutzung eingewiesen. Während des Beobach-

tungszeitraums wurden in dem Labor, unter dem Beisein eines Einkäufers, 

Essenzen aus Pflanzen extrahiert. Der Einkäufer war zufrieden mit dem 

Vorgang, was darauf schließen lässt, dass der Mitarbeiter das erlernte Wis-

sen aus der Schulung richtig umgesetzt hat (eigene Beobachtung, 

04.04.19). 

 

4.1.3. Zwischenfazit 

 

Die Beobachtung bestätigt die Eindrücke aus den Interviews. Zwei Formen 

der Nutzung neuen Wissens sind auf der Habiba Organic Farm vorherr-

schend. Zum einen wird Wissen mit Hilfe der Unterstützung anderer ge-

nutzt, zum anderen werden Ideen nach dem Trial-and-Error-Prinzip umge-

setzt. Die Nutzung des Wissens mit der Unterstützung externer Helfer ist 

meistens eng an den Wissenstransferprozess geknüpft. In vielen Fällen wer-

den neue Projekte, wie beispielsweise die Kompostierung, durch Volontäre 

und oder Experten initiiert. Während ihres Aufenthaltes arbeiten sie ge-

meinsam mit einem Mitarbeiter an dem entsprechenden Projekt und geben 

dabei ihr Wissen weiter. In anderen Fällen findet eine Begleitung neuer Pro-

zesse durch externe Helfer statt. Dabei wird ebenfalls Wissen weitergege-

ben. Sowohl das temporäre gemeinsame Arbeiten als auch die Begleitung 

eines Prozesses über einen längeren Zeitraum soll die Mitarbeiter dazu be-

fähigen, das gewonnene Wissen selber (nach) zu nutzen. Leider funktioniert 

dies nicht immer optimal, wie das Beispiel des Mitarbeiters des DRC zeigt. 

Welche Rolle die Wissensbewahrung bei diesem Vorgang spielt, wird im Ka-

pitel 4.2. erörtert.  

 

Aus eigenen oder fremden Ideen wird mit Hilfe von selbstrecherchierten In-

formationen eigenes Wissen generiert. Dies wird häufig (aber nicht immer) 

über Versuch und Irrtum evaluiert. Dies ist ein sehr wichtiger Prozess für 

die Organisation, die sich als experimentelle Farm versteht. Aus diesem 

Grund existiert sogar ein eigenes Treibhaus, in dem Experimente durchge-

führt werden. Fraglich ist jedoch, ob das Wissen aus den Experimenten von 
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anderen Mitarbeitern genutzt wird. Hinweise auf Unverständnis und Kon-

flikte, die die Wissensnutzung hemmen, wurden sowohl in den Interviews 

genannt als auch im Feld beobachtet.  

 

4.2. Wissensbewahrung bei Habiba Organic Farm 

 

Der folgende Teil befasst sich mit der Auswertung der Ergebnisse aus den 

Interviews und der Beobachtung bezüglich Wissensbewahrung. 

 

4.2.1. Aussagen der Experten 

 

Alle Befragten gaben an, dass sie ihr Wissen extern von Experten und (an-

deren) Volontären beziehen. Eine weitere Wissensquelle ist für vier der be-

fragten Personen das Internet (ME, AT, AR, KE).  

 

„[…] a lot of my theoretical knowledge was actually my own research or 

other volunteers there, they also did their own research online and  we 

would talk about stuff that we find on the internet.” (KE) 

 

Die Online-Recherche trägt bei den Mitarbeitern und Volontären also maß-

geblich zur Generierung von Wissen bei oder wird zur Ergänzung des exter-

nen Wissens herangezogen. Jedoch gaben drei der Befragten, die das Inter-

net nutzen, an, dass sie keinerlei Dokumentation vornehmen (ME, AR, KE). 

Zwei davon sagen, dass sie alles „in ihrem Kopf“ bewahren würden (ME, 

AR), wohingegen eine Befragte angab, die Websites mit den entsprechenden 

Informationen zu speichern (KE).  

Ein Befragter hat hingegen sein eigenes System zur Wissensbewahrung ent-

wickelt: 

 

„Like make notes for everything. Writing, take photo, take video, you know? 

Search about something and keep it in my mail.” (AT) 
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Dabei ist es ihm wichtig, alle Informationen zu seinen aktuellen Projekten 

zu sammeln, niederzuschreiben und eventuell durch Rechercheergebnisse 

aus dem Internet zu ergänzen. Zu einem späteren Zeitpunkt möchte er 

seine Notizen digitalisieren und anderen zur Verfügung stellen (AT).  

Ein anderer Mitarbeiter hat Informationen aus Studien evaluiert und auf-

bereitet und das dabei entstandene Wissen dokumentiert. 

 

„Das heißt, wir haben sehr viel Erfahrung […] aufgeschrieben, wie man in 

Deutsch sagen würde, „im Rahmen des Qualitätsmanagements“. Wir haben 

Prozeduren, wir haben Abläufe definiert, wir haben Checklisten […].“ (HK) 

 

Diese unterschiedlichen Ansätze zur Wissensbewahrung weisen auf eine 

Diskrepanz bei diesem Thema unter den Mitarbeitern hin. Von gar keiner 

Speicherung bis hin zur digitalen Aufbereitung werden verschiedene For-

men der Wissensbewahrung angewendet. Dies führt zu der Frage, wie wich-

tig diese Thematik unter den Mitarbeitern wahrgenommen wird.  

Vier der Interviewteilnehmer halten eine Wissensbewahrung für notwendig 

(ME, AT, KE, HK). Zwei dieser Befragten speichern bereits aktiv Wissen.  

Doch den beiden anderen Teilnehmern ist die Wichtigkeit der Wissensspei-

cherung ebenso bewusst. So sagte einer der Befragten ein wenig beschämt: 

 

„[…] there is no documentation as it should be or there is no reference that 

someone else can use.” (ME)  

 

Die Meinung eines anderen Interviewteilnehmers fiel etwas aggressiver aus. 

Dabei wird jedoch auch ein konkretes Beispiel genannt: 

 

„I guess ya’any some record of what was planted each season and what the 

harvest was. And what they tried […]. Did they try companion planting? Did 

it work out or not? Because they say they’re an experimental farm but where 

are the records?” (KE) 
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Diese Antwort weist auch drauf hin, dass die Ergebnisse aus den Trial-and-

Error-Prozessen ebenfalls nicht immer dokumentiert werden. 

Lediglich ein Befragter ist der Auffassung, dass die verbale Kommunikation 

unter den Mitarbeitern ausreicht (AR).  

  

4.2.2. Ergebnisse der Beobachtung 

 

Abgesehen von den Arbeitspapieren des Kooperationspartners gibt es keine 

aufbereitete Dokumentation von Vorgängen (eigene Beobachtung, 

07.04.19). Der Vorgang der Wissensbewahrung spielt im Alltag der Mitar-

beiter keine Rolle. Lediglich ein Mitarbeiter führt ein von Hand geschriebe-

nes Notizbuch mit Aufzeichnungen seiner Experimente und Ideen. Dieser 

Mitarbeiter hat bereits begonnen, erste Tabellen zu digitalisieren (Eigene 

Beobachtung, 01.04.19). Eigenen Angaben nach hat dieser Mitarbeiter aber 

die Existenz der Notizen und der ersten Digitalisierungsversuche nicht 

kommuniziert. Problematisch ist, dass die Aufzeichnungen nicht umfas-

send sind. Bei der Bepflanzung seines experimentellen Treibhauses hält er 

beispielsweise fest, wie er welche Samen zu welchem Zeitpunkt eingepflanzt 

hat. Der Ort der Pflanzung wird jedoch nicht notiert. Dennoch stößt man 

hier auf einen Wissensbewahrungsansatz. Nicht nur in seinem Treibhaus, 

sondern auf der ganzen Farm werden bei der Aussaat die Verpackungen 

der Samen neben den Feldern mit Hilfe von selbstgebastelten Konstruktio-

nen aufgestellt. Dieser Ansatz birgt allerdings einige für die Wissensbewah-

rung problematische Aspekte: Es existieren nicht für alle Samen entspre-

chende Verpackungen. Zudem werden die Verpackungen durch die Witte-

rungsverhältnisse beschädigt. Zum anderen werden einige Pflanzen dazu 

genutzt selber Samen zu generieren, die auf anderen Feldern gepflanzt wer-

den sollen. Ein Versuch eigene Schilder zu basteln, sollte Abhilfe schaffen. 

Dies gelingt aber in der Umsetzung nicht ganz, da keine Aktualisierung der 

Ausschilderung bei Um- oder Neubepflanzung stattfindet. Die Beschilde-

rung ist nicht in allen Fällen korrekt. (Eigene Beobachtung, 06.04.2019).  

Es entstand insgesamt der Eindruck, dass Wissensbewahrung fast nur im 

Kontext des Wissenstransfers stattfindet. Anstelle von Dateien oder 
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Aufzeichnungen wird das Wissen bei Mitarbeitern „gespeichert“. Diese Mit-

arbeiter werden dann wie Dokumente von Ort zu Ort geschickt, um das 

Wissen bei Bedarf weiterzugeben. Diese Form der „Speicherung“ ist nicht 

nachhaltig. So wurde von einem Fall berichtet, bei dem zwei Langzeitvolon-

täre, die somit Mitarbeiterstatus hatten, über Nacht wegen eines persönli-

chen Konflikts abgereist sind (eigene Beobachtung 04.04.19). Zudem wur-

den zwei weitere Fälle beobachtet, bei denen Mitarbeiter der Habiba Orga-

nisation von einen Tag auf den anderen gekündigt und Nuweiba verlassen 

haben (eigene Beobachtung, 06.04.19). 

 

4.2.3. Zwischenfazit 

 

Die Aussagen der Befragten und die Beobachtungen zeigen, dass die Habiba 

Organic Farm ein Ort ist, an dem viel sehr Wissen generiert und transferiert 

wird. I.d.R. wird externes Wissen angenommen und mit Informationen aus 

dem Internet angereichert. Das Thema Wissensbewahrung spielt aber – 

wenn überhaupt – im Alltag der Mitarbeiter nur eine untergeordnete Rolle. 

Nur wenige Mitarbeiter speichern ihr Wissen aktiv. Dies könnte mitunter 

ein Grund dafür sein, warum die Interventionen des Mitarbeiters des DRC 

nicht genutzt wurden. Außerdem lässt es darauf schließen, dass abgesehen 

von den genannten Ausnahmen, auch die Ergebnisse aus den Experimen-

ten nicht gesichert werden. Untermauert wird das durch das Interview, bei 

dem sich die Befragte nicht sicher ist, ob die Experimente, die sie durchge-

führt hat, bereits zu einem vorherigen Zeitpunkt durchgeführt worden sind. 

Im Kontext der Interviews und der Beobachtung lassen sich Wissensnut-

zung, -transfer und -bewahrung für die Habiba Organic Farm als Kreislauf 

darstellen (Abb. 5). Die Wissensnutzung wird dementsprechend häufig 

durch den Wissenstransfer bedingt. Wird das Wissen von externen Helfern 

oder aus eigenen Ideen durch Experimente evaluiert, findet nur bei zwei 

Mitarbeitern eine Ergebnissicherung in Form von Aufzeichnungen (digital 

und analog) statt. Die anderen haben entweder unsortierte Daten bzw. In-

formationen gesammelt oder versucht, möglichst das gesamte Wissen im 

Gedächtnis („im Kopf“) zu behalten. 
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Abbildung 5: Der Wissenskreislauf auf der Habiba Organic Farm (eigene 

Darstellung). 

 

In den meisten Fällen wird die Weitergabe von Wissen an andere Personen 

als ausreichend empfunden. Das „Speichermedium Mensch“ ist allerding 

unberechenbar, da auf Grund von Konflikten oder persönlichen Befindlich-

keiten der entsprechende Wissensträger das Wissen nicht mehr weitergibt. 

Dieser Kreislauf ist demnach voller „Bruchstellen“, an denen das Wissen 

verloren gehen kann. Dies ist auch deswegen problematisch, weil das auf 

der Habiba Organic Farm generierte Wissen mit der Habiba Community ge-

teilt werden soll. Im folgenden Kapitel werden diese „Bruchstellen“, zusam-

mengefasst unter dem Titel „Herausforderungen und Probleme“, genauer 

untersucht. 

 

4.3. Herausforderungen und Probleme 

 

Aus den Ergebnissen der Interviews und der teilnehmenden Beobachtung 

konnten einige Probleme extrahiert werden, die einer Wissensbewahrung 

und Wissensnutzung im Weg stehen. Durch die Auswertung der Daten 

konnten vier Hauptprobleme bzw. Herausforderungen kumuliert werden. 
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Eine Einordnung dieser Hürden in den Wissenskreislauf der Habiba Orga-

nic Farm soll die Bruchstellen im Kreislauf visualisieren (Abb. 6). 

 

 
Abbildung 6: Einordnung der Hauptprobleme in den Wissenskreislauf der 

Habiba Organic Farm (eigene Darstellung). 

 

In den folgenden Kapiteln werden die Probleme und Herausforderungen im 

Einzelnen erläutert und ihre Auswirkungen auf Wissensnutzung und -be-

wahrung begründet. 

 

4.3.1. Fehlende Organisationsstruktur 

 

In der Habiba Organisation gibt es keine feste Organisationsstruktur. Eine 

Organisationsstruktur ist ein Mittel, dass der Zielerreichung einer Organi-

sation dient, indem sie die Ziele in konkrete Verhaltenserwartungen an die 

Organisationsmitglieder übersetzt (Kieser, Walgenbach 2010, S. 7). 

Eine Aufgabe von Organisationsstrukturen ist die Unterscheidung von Or-

ganisationsmitgliedern und Nicht-Organisationsmitgliedern (Kieser, Wal-

genbach 2010, S. 11). Diese Aufgabe ist im Kontext der Habiba Organisa-

tion besonders wichtig, da die Mischung aus Mitarbeitern und Langzeitvo-

lontären eine feste Einordnung erschwert. So wurde in einem Interview 
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zugegeben, dass die nichtexistierenden Strukturen verwirrend auf Außen-

stehende wirken können (KE). Darüber hinaus wird die schwierige Einord-

nung unter anderem durch unklare Arbeitsverhältnisse begründet: 

 

„Especially since volunteer 1 got hired, which I don’t know, if that’s written 

down anywhere and the owner was giving me some money, but it wasn’t 

said to anyone there.” (KE) 

 

Dieses Beispiel verdeutlicht, dass selbst die Mitarbeiter nicht ganz genau 

über die Arbeitsverhältnisse aufgeklärt sind. Dies beeinträchtigt auch eine 

weitere Aufgabe von Organisationsstrukturen: Regelungen zu Kompetenzen 

und Zuständigkeiten festsetzen. Zur besseren Koordination werden durch 

die Organisationsstruktur feste Aufgaben definiert und einer Person zuge-

teilt (Kieser, Walgenbach 2010, S. 16). Wie wichtig die Transparenz von sol-

chen Regelungen ist, wird in einem der Interviews betont. Ein Befragter be-

mängelte explizit das Fehlen von Organisationsstrukturen, „bei dem jeder 

seinen Part der Verantwortlichkeit hat“. Begründet wird die Notwendigkeit 

mit dem fehlenden Wissen der Mitarbeiter über zusammenhängende Ar-

beitsschritte (HK).  

Dies hat in der Praxis häufig zur Folge, dass bestimmte Arbeitsschritte nicht 

erledigt werden, obwohl ein anderer Schritt von dieser Vorarbeit abhängig 

ist. Dies ließ sich besonders gut bei der Green Box beobachten (eigene Be-

obachtung, 08.04.19). In einem anderen Interview wird neben der fehlenden 

internen Struktur auch die Außenwirkung in Frage gestellt. Beispielsweise 

wurde angegeben, dass der Koch der Beach Lodge gelegentlich auf der Farm 

aushilft, was für neue oder nicht richtig eingeführte Volontäre verwirrend 

ist (KE).  

 

Die fehlende Organisationsstruktur hat somit sowohl einen unmittelbaren 

Einfluss auf die Wissensnutzung als auch auf die Wissensbewahrung. 

Wenn die Arbeitsverhältnisse ungeklärt sind und somit nicht definiert ist, 

wer ein Organisationsmitglied ist, können wichtige Schulung, wie die des 

Mitarbeiters des DRC mit (Langzeit-)Volontären stattfinden, welche die 
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Habiba Organic Farm früher oder später wieder verlassen. Selbst wenn 

diese das Wissen weitergeben möchten, bleibt unklar, wer dafür zuständig 

ist. Ein Beispiel dafür ist die Anleitung zur Nutzung des Labors, die ein 

Volontär erhalten hat (eigene Beobachntung, 04.04.19). Darüber hinaus 

verstärkt die fehlende Definition von Aufgaben und Zuständigkeiten den 

Wissensverlust durch mangelnde Wissensbewahrung. Wer nicht weiß, dass 

er etwas bewahren soll, wird es auch nicht zwangsläufig tun. Diejenigen die 

es dennoch machen, machen es nicht auf vergleichbare Art und Weise, wie 

im Abschnitt 4.2. beschrieben wurde. 

 

4.3.2. Sprach- und Schriftbarrieren 

 

Eine weitere Herausforderung bei Wissensnutzung und -bewahrung sind 

Sprach- und Schriftbarrieren. Ein Interviewpartner musste beispielsweise 

ersetzt werden, da die Englischkenntnisse nicht den Anforderungen ent-

sprachen (eigene Beobachtung, 01.04.19). Dies ist nicht zwangsläufig ein 

Problem, wenn die entsprechenden Mitarbeiter kaum Kontakt zu nicht ara-

bischsprachigen Volontären oder Experten haben. Doch auch Mitarbeiter 

in Schlüsselpositionen verfügen nicht immer über ausreichende Englisch-

kenntnisse. Dazu zählt beispielsweise ein Mitarbeiter, der unter anderem 

für die Einarbeitung der Volontäre zuständig ist. In einem Interview wurde 

kritisch angemerkt: 

 

„It’s a problem because he is supposed to teach them things […]. He carries 

all the knowledge and he’s supposed to give it to us […]. So, he should 

speak, ya’any, okay English. […] He knows a bit of English but not that well. 

Like, I don’t know if he can answer questions if asked […].” (KE) 

 

Komplizierter wird die Implementierung Wissensmanagementansätzen, 

wenn man Analphabeten mit einbezieht. Im Beobachtungszeitraum sollte 

beispielsweise eine Nachricht in Form einer Notiz an einen Mitarbeiter über-

bracht werden. Dabei kam heraus, dass der betreffende Mitarbeiter Anal-

phabet ist. Auch ein anderer Mitarbeiter hat nie Lesen und Schreiben 
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gelernt, geschweige denn eine Fremdsprache (eigene Beobachtung, 

06.0419). Hier gestaltet sich die Kommunikation noch schwieriger, da sie 

nur verbal auf arabischer Sprache stattfinden kann. Dies beeinflusst zu-

sätzlich die Wissensbewahrung, da nur begrenze Möglichkeiten bestehen, 

Vorgänge im Rahmen einer Ergebnissicherung zu dokumentieren und dabei 

alle Mitarbeiter einzubeziehen.   

 

4.3.3. Fehlende Ressourcen 

 

Der Südsinai ist abhängig von Tourismus. Doch in der Vergangenheit ha-

ben Terroranschläge, wie der in Taba 2004, und andere politische Unruhen 

den Tourismus stark beeinträchtigt. Der Reiseverkehr ist damit keine zu-

verlässige Einnahmequelle mehr (ME).  

Auch die Habiba Organisation ist auf Touristen angewiesen, da die Habiba 

Beach Lodge die Haupteinnahmequelle darstellt und die Farm sowie das 

Learning Center mitfinanziert (ME).  Notwendige Investitionen in neue Pro-

duktionsfaktoren wie das Labor verringern den finanziellen Spielraum. Da-

her lassen sich einige Ideen von Volontären allein aus finanziellen Gründen 

nicht umsetzen. Dies zeigt sich auch bei der Beantwortung der Frage, mit 

welcher Begründung manche Ideen nicht umgesetzt werden: 

 

„Like: „We don’t have time.“, or „We don’t have money.“, or like: „Time to 

waste or money.“. So, resources basically.“ (KE) 

 

Die fehlenden finanziellen Ressourcen haben auch indirekten Einfluss auf 

die Wissensbewahrung. Die finanzielle Situation führt zu wenigen festange-

stellten Mitarbeitern (eigene Beobachtung 05.04.19). Es bleibt daher weni-

ger Zeit für Vorgänge wie Dokumentationen, vor allem wenn keine oder we-

nige Volontäre vor Ort sind. Dies bedeutet, dass die Kausalität „wenig Geld“ 

und „wenig Personal“ bewirkt, dass Zeit ebenfalls eine äußerst knappe Res-

source darstellt, was Wissensbewahrung, -aufbereitung und -digitalisie-

rung stark beeinträchtigt.  



 

 36 

Daraus lässt sich eine Negativspirale aus mangelnder Wissensbewahrung, 

Zeit und Wissenstransfer ableiten. Der Wissenstransfer findet fast aus-

schließlich verbal statt und wird nicht in Form einer Dokumentation fixiert. 

Da es kein Material gibt, auf das Mitarbeiter zurückgreifen können, sind sie 

bei Fragen oder Problemen auf die Mitarbeiter angewiesen, die über das 

entsprechende Wissen verfügen. Dies beeinträchtigt das individuelle Zeit-

management beider Parteien, da sie bei den Distanzen (Farm, Lodge, expe-

rimentelles Gewächshaus, etc.) nicht immer schnell zueinanderfinden (KE). 

Infolgedessen bleibt noch weniger Zeit für die Anfertigung von (Wissens-) 

Dokumentationen. Dabei ist nicht verstanden worden, dass Wissen eine 

Ressource ist, die andere Ressourcen wie zum Beispiel Zeit und Geld eben-

falls beeinflusst. 

 

4.3.4. Kulturelle Aspekte 

 

Zusätzlich stellen auch die kulturellen Besonderheiten eine Herausforde-

rung für Wissensnutzung und -bewahrung dar. Die Einbeziehung eines 

Bausteinmodells ist eine westliche Herangehensweise. Bei dem Versuch, 

solche Modelle zu implementieren, muss man daher kulturelle Unter-

schiede berücksichtigen. So vermutet der externe Mitarbeiter, der im Rah-

men des Qualitätsmanagements Arbeitsschritte und Prozesse definiert hat, 

dass seine Vorgehensweise an der Arbeitsweise der ägyptischen Mitarbeiter 

vorbeigeht (HK).  

 

„Also ich denke, dass ist so eines der Hauptprobleme, dass wir mit der Her-

angehensweise wie wir das so kennen, hier auf Strukturen stoßen, wo sich 

das nicht durchsetzen lässt oder sich das nicht umsetzen lässt.“ (HK) 

 

Bei Fragen zur interkulturellen Zusammenarbeit gaben alle ägyptischen 

Mitarbeiter an, dass Europäer ihrer Einschätzung nach präziser, planvoller 

oder härter arbeiten würden (ME, AT, AR, KE). Einer lobt dabei die Detail-

genauigkeit der Europäer, empfindet aber die Arbeitsatmosphäre unter 

Ägyptern prinzipiell besser (AT). 
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Das Zitat von HK impliziert, dass die definierten Prozess- und Arbeits-

schritte nicht genutzt werden. Die Einschätzungen der ägyptischen Mitar-

beiter deuten darauf hin, dass die Dokumentationen zu detailliert und prä-

zise sind und nicht mit ihrer Arbeitsweise übereinstimmen. 

Nafis Aussagen zum Wissenstransfer in der ägyptischen Gesellschaft, las-

sen sich durch die Forschungsdaten ebenfalls vorläufig bestätigen. Auch 

auf der Habiba Organic Farm spielen Hierarchien eine bedeutende Rolle bei 

Wissenstransfer und Wissensnutzung. Problematisch ist dabei, dass die 

fehlende Organisationsstruktur keine festgeschriebenen Hierarchien vor-

gibt. Dies kann gravierende Folgen haben. Während der teilnehmenden Be-

obachtung wurde durch Gespräche mit einzelnen Organisationsmitgliedern 

bekannt, dass vor einiger Zeit zwischen zwei Mitarbeitern ein Konflikt ent-

stand, die beide für sich beanspruchten, ranghöher zu sein. Dieser Konflikt 

endete mit der Versetzung eines Mitarbeiters auf die Beach Lodge (eigene 

Beobachtung, 03.04.19). Das Wissen dieses Mitarbeiters, der viele Jahre 

auf der Farm tätig war, wurde nicht gesichert (ME). Es ist damit davon aus-

zugehen, dass Teile seines Wissens auch nicht mehr genutzt werden. Po-

tentielle Konflikte durch Hierarchien sind keine Einzelfälle. Einer der Inter-

viewpartner hat ähnliche Eindrücke gewonnen. 

 

„Und ein […] Problem ist Hierarchie. Also. Ich denke, dass eine ganze Reihe 

Leute hier gute Ideen hätten und sich auch einbringen könnten […] aber 

sie trauen sich nicht, weil dann ein vermeintlich Ranghöherer […] zuhören 

könnte und das erfahren könnte und damit auch viele gute Ideen oder viele 

gute Ansätze, gar nicht erstmal so offen auf den Tisch kommen.“ (HK) 

 

Jede Form von Anmerkungen und Verbesserungsvorschlägen kann in die-

sem Kulturkreis als Zweifel am Expertenstatus des Ranghöheren gewertet 

werden (HK). Dies wurde in einem anderen Interview bestätigt. Es sind viele 

Konflikte entstanden, weil ein Mitarbeiter sich weigerte, die Ideen von Vo-

lontären zu berücksichtigen und sich persönlich angegriffen fühlte, wenn 

diese seinen Arbeitsanweisungen nicht Folge leisteten (KE). 
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Die kulturellen Besonderheiten haben also einen Einfluss darauf an wen 

wie Wissen weitergegeben wird und in welcher Form die Nutzung des Wis-

sens stattfindet. 

 

5. Handlungsempfehlungen 

 

Aus dem Ist-Zustand von Wissensnutzung und -bewahrung sowie den 

Problemen und Herausforderungen für ein Wissensmanagement auf der 

Habiba Organic Farm lassen sich erste Handlungsempfehlungen ableiten. 

 

5.1. Einführung einer Organisationstruktur 

 

Die Einführung einer Organisationsstruktur mit klaren Verantwortlichkei-

ten wird dringend empfohlen. Damit werden zwei wesentliche Verbesserun-

gen möglich: Zum einen können Zuständigkeiten definiert werden, zum an-

deren können Tagesaufgaben von Projekten abgegrenzt werden. Ein einfa-

ches Tool für die Einführung solcher Strukturen, wäre ein Organigramm. 

Es würde übersichtlich und für alle nachvollziehbar Organisationsmitglie-

der und ihre Zuständigkeiten definieren, Aufgaben kategorisieren und An-

forderungen bestimmen (Abb. 7). 

 

 
Abbildung 7: Beispiel für ein Organigramm auf der Habiba Organic Farm 

(eigene Darstellung). 
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Vor allem die Stellung der Langzeitvolontäre sollte verbindlich geklärt wer-

den. In diesem Kontext könnte überlegt werden, ob an Langzeitvolontäre 

oder Volontäre mit besonderen Fähigkeiten, Projektstellen vergeben wer-

den. Vorgänge dieser Art sollten auch definiert und schriftlich fixiert wer-

den, um Transparenz über die Arbeitsverhältnisse zu schaffen. Damit ein-

hergehen sollte die Definition von Kompetenzen und Zuständigkeiten aller 

Organisationsmitglieder. Damit wird auch geklärt, wer welches Wissen 

durch Schulungen benötigt. Eine feste Aufgabe wird dann konsequenter-

weise die Dokumentation und Aufbereitung des gewonnenen Wissens sein. 

Allerdings soll hierbei keine Spezialisierung erzielt werden, sondern die Ver-

antwortungen fest zugeteilt werden. Im Fall von unerwarteten Personalaus-

fällen sollten die Mitarbeiter trotzdem die Grundlagen eines anderen Zu-

ständigkeitsbereichs beherrschen und daher weiter voneinander/miteinan-

der lernen. 

Externen Mitarbeitern und neuen Volontären bietet diese Form einen trans-

parenten Einblick. Zusätzlich können Hierarchien definiert und abgebildet 

werden. 

 

Ein zweites Tool wäre die Einführung einer Regelkommunikation, die das 

Organigramm ergänzen soll, indem sie die Koordination der Aufgaben un-

terstützt. Dabei reicht es nicht allein Zuständigkeiten zu definieren, die 

Kommunikation unter den Zuständigen muss formalisiert werden, damit 

jeder Mitarbeiter den Wert und den Sinn der (Vor)Arbeit anderer Mitarbeiter 

erkennt und nicht in Frage stellt.  Langfristig soll dies den Teamgeist stär-

ken. Zhang, You und Wang gehen davon aus, dass der Erfolg von Wissens-

management nicht von den Maßnahmen einzelner Mitarbeiter abhängt, 

sondern von der funktionierenden Kooperation der Mitarbeiter innerhalb 

der Organisation. Dies kann vor allem erreicht werden, wenn die Mitarbeiter 

die Ziele der Organisation als ihre eigenen betrachten (Zhang, You, Wang 

2015, S. 53-54). 

Hierbei ist wichtig, dass man vorhandene Strukturen erkennt und nutzt 

und die ägyptische Belegschaft nicht zwingt, ihre Arbeitsweisen zu stark zu 

formalisieren. Einen guter Anfang wären regelmäßige Gesprächsrunden 
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nach dem Abendessen. Die Abendessen werden jeden Tag gemeinsam ein-

genommen (AT). Man könnte diese Struktur aufgreifen und Tage festlegen, 

an denen man danach über aktuelle Projekte spricht, dabei diskutiert und 

jeden Mitarbeiter bittet, einen Gesprächsbeitrag zu leisten oder gar wech-

selnd die Gespräche zu leiten. 

 

Die Einführung der Organisationsstruktur sollte behutsam auf den Weg ge-

bracht und durch ein Change Management begleitet werden. Change Ma-

nagement befasst sich mit dem Wandel in einer Organisation und soll die 

Ausgestaltung des Weges vom Ausgangspunkt (keine Organisationsstruk-

tur) zum Ziel (eine Organisationsstruktur) unterstützen (Lauer 2019, S. 4). 

Hierbei ist vor allem die Führung der Habiba Organisation gefragt. 

 

5.2. Freiräume für eine Wissensstruktur schaffen 

 

Auf der Habiba Organic Farm sollten Freiräume für Wissensstrukturen ge-

schaffen werden. Dabei sind der Kreativität keine Grenzen gesetzt. In der 

Fachliteratur werden unzählige Möglichkeiten für die Implementierung von 

Wissensstrukturen diskutiert. Einige Ideen lassen sich gut auf die Habiba 

Organic Farm übertragen. So könnte man mit Hilfe von sozialen Medien 

eine Wissenscommunity aufbauen. Wissenscommunities oder auch „Com-

munities of Practice“ sind Gemeinschaften von Personen, die über Organi-

sationsgrenzen hinaus miteinander interagieren (virtuell und/oder face-to-

face) und gemeinsam Wissen für ein fest definiertes Thema teilen, nutzen 

und bewahren (Zboralski 2007, S. 30). Anstelle von neuer Software sollte 

man auf geschlossene Gruppen in sozialen Netzwerken zurückgreifen. Be-

reits abgereiste Volontäre oder Experten können so auch im Nachgang noch 

aktiv am Diskurs teilnehmen und Fragen beantworten. Übersetzungspro-

gramme können zudem dabei helfen, die Sprachbarrieren zu durchbrechen.  

Sinnvoll wäre auch die Ausarbeitung eines Mentoring-Programms. Mento-

ring verfolgt das Ziel einen neuen oder unerfahrenen Mitarbeiter durch ei-

nen erfahrenen Mitarbeiter (Mentor) zu schulen und dabei beispielsweise 

Wissen (explizit und implizit) an den weniger erfahrenen Mitarbeiter zu 
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übertragen (Erlach, Orians, Reilach 2013, S. 142). Auf die Habiba Organic 

Farm übertragen ergibt sich folgendes Szenario: Ein Mitarbeiter, der eine 

Schulung erhalten hat, gibt sein neues Wissen im Rahmen eines Gruppen-

mentorings an andere Organisationsmitglieder weiter. So haben alle Mitar-

beiter die Chance, am neu gewonnen Wissen teilzuhaben. Der Vorteil davon 

ist die Zeitersparnis, die dadurch entsteht, nicht jeden einzelnen Mitarbei-

ter bei akutem Bedarf begleiten zu müssen. 

Es wäre außerdem empfehlenswert, einen Freiraum für Ideen zu schaffen. 

Hierbei wird empfohlen, eine Box auf der Farm aufzustellen. Mitarbeiter 

und Volontäre sowie Touristen können ihre Ideen aufschreiben und dort 

einwerfen. Bei der regelmäßigen Leerung dieser Box sollte in der Gruppe 

demokratisch entschieden werden, welche Ideen umgesetzt werden können. 

Die Anonymität einer solchen Vorrichtung könnte Hierarchien durchbre-

chen und die Partizipation von Mitarbeitern fördern, die sich zuvor nicht 

getraut haben, Ideen und Verbesserungsvorschläge vorzubringen.  

Die drei Beispiele zeigen, dass auch bisher informelle Wissensstrukturen 

wie die Diskussion oder das gemeinsame Arbeiten in Wissensmanagement-

Tools transformiert werden können. Auch hier soll die Formalisierung dabei 

helfen, Transparenz beim Wissenstransfer zu schaffen und langsam Quali-

tätsstandards aufzubauen, sie soll dabei aber niedrigschwellig und frei in 

der Gestaltung bleiben. Es muss darauf geachtet werden, eine Balance aus 

den flexiblen Arbeitsweisen der Ägypter und den strukturierten wirtschafts-

wissenschaftlichen Modellen zu schaffen. 

Wissenstransfer und -nutzung können gut in etwas freieren Strukturen 

umgesetzt werden. Für die Wissensbewahrung sollten Regeln aufgestellt 

und Prozesse definiert werden. Da bis jetzt mit einzelnen Ausnahmen keine 

Wissensspeicherung stattfindet, sollten dringend Maßnahmen getroffen 

werden, welche die Habiba Organic Farm vor dem Verlust von Wissen 

schützen. North nennt drei Maßnahmen, mit denen sich Organisationen 

vor Wissensverlust schützen können: mitarbeiterbezogene, technische und 

rechtliche Maßnahmen (North 2016, S. 232). Alle drei Maßnahmen zu dis-

kutieren würde den Rahmen dieser Arbeit sprengen. Der Fokus wird auf die 

technischen Maßnahmen gelegt, da im Falle der Habiba Organic Farm 
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besonders viel Nachholbedarf besteht. Eine technische Form der Wissens-

bewahrung ist die Speicherung in technischen Systemen wie zum Beispiel 

Datenbanken (North 2016, S. 235). Aufgrund der fehlenden Ressourcen 

sollte im ersten Schritt aber eher auf eine abgeschwächte Form von Wikis 

gesetzt werden. Wikis sind miteinander verbundene Webseiten, die der Nut-

zer lesen und bearbeiten kann (Moskaliuk 2016, S.154). Auf der Habiba 

Organic Farm sollte man mit einer groben Ordnerstruktur auf einem Com-

puter anfangen, die als Wiki fungiert. Alle Mitarbeiter sollten entsprechende 

Lese-und Schreibrechte zugeteilt bekommen.  

 

5.3. Einführung einer Wissensspeicherung 

 

Neben einer gut ausgewählten und sinnvoll aufgeteilten Ordnerstruktur, in 

der Dokumentationen bestimmten Themenbereichen zugeteilt werden kön-

nen, muss auch ein Format für die Wissensbewahrung definiert werden. In 

mehreren Interviews wurde ein Videoformat vorgeschlagen (AT, HK). Zudem 

wurde in einem anderen Interview gesagt, dass die Videoplattform YouTube 

für Lernmaterialen herangezogen worden ist (AR). Das Video scheint vor Ort 

ein beliebtes Format für die persönliche Weiterbildung zu sein. Um ebenso 

bei der Wissensbewahrung einen möglichst niedrigschwelligen Prozess ein-

zuführen, der von den Mitarbeitern unterstützt wird, sollte man die bevor-

zugte Art des Wissenserwerbs, auch bei der Wissensspeicherung berück-

sichtigen. Daher scheinen Video- und Fotodokumentationen eine gute Lö-

sung für den Einstieg in die Wissensbewahrung zu sein. Unterstützt wird 

dies durch die Tatsache, dass auf der Habiba Organic Farm fast jeder über 

ein Smartphone verfügt (eigene Beobachtung, 01.04.19). Prozesse sind mit 

Hilfe der Smartphones schnell gefilmt oder fotografiert und können zu ei-

nem späteren Zeitpunkt aufbereitet werden. Für die Aufbereitung von Vi-

deomaterial existieren genügend kostenfreie Programme, die das Schneiden 

und Bearbeiten von Videos durch Laien ermöglichen. Fotodokumentationen 

können in einfache Step-by-Step Dokumente verwandelt werden, indem 

man die Fotos in die richtige Reihenfolge bringt und mit ein bis zwei kurzen 

Sätzen beschreibt. Die Fotodokumentationen haben den Vorteil, dass sie in 
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ausgedruckter Form (eine Mappe mit den wichtigsten Informationen) auf 

der Farm bereitliegen können. Diese Form ist weniger abhängig von techni-

schen Gegebenheiten. Wichtig ist, dass die Dokumentationen einen einheit-

lichen Prozess durchlaufen, um eine gewisse Qualität und Gleichwertigkeit 

zu erreichen (Abb. 8). 

 

 
Abbildung 8: Möglicher Prozess der Wissensspeicherung von Video- und 

Fotomaterial (eigene Darstellung). 

 

Dabei muss im ersten Schritt das Material gesammelt werden, da nicht im-

mer Zeit für eine direkte Bearbeitung des Materials bleiben wird. Das Ma-

terial sollte dennoch zeitnah gesichtet und aufbereitet werden. Die Videos, 

die in Arabisch angefertigt wurden, könnten mit englischen Untertiteln ver-

sehen werden und auf Englisch gedrehte Videos erhalten zusätzlich ein ara-

bisches Voiceover. Dies soll die Nutzung der Videos von Mitarbeitern, die 

nicht oder nur rudimentär lesen oder schreiben können, fördern. Fotodo-

kumentationen sollten im Gegenzug beschriftet und in die jeweils andere 

Sprache übersetzt werden, um auch hier den Leuten die Nutzung zu ermög-

lichen, die nicht Arabisch bzw. Englisch sprechen. Die fertigen Dokumen-

tationen können dann in der Ordnerstruktur gesichert werden. Es wäre zu 

überlegen, ob man ausgewählte Inhalte in einem Cloud-Format zur Verfü-

gung stellt, damit die Mitarbeiter von verschiedenen Geräten und Standor-

ten auf die Inhalte zugreifen können. Dies hätte auch den Vorteil, dass Mit-

glieder der Habiba-Community auf die Inhalte zugreifen können und nicht 

bei jeder Aktualisierung mit einem USB-Stick zum Hauptcomputer kom-

men müssen. Zusätzlich wird empfohlen, dass Formatvorlagen für schrift-

liche Dokumentationen vorbereitet werden, die von Externen auch im 
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Nachgang angefertigt werden können. Diese ständen dann zu einem späte-

ren Zeitpunkt (bei der nächsten Nutzung) für eine Umsetzung in einer Foto- 

oder Videodokumentation bereit. 

 

5.4. Ein Verantwortlicher muss bestimmt werden. 

 

Bei der Einführung einer Organisationsstruktur sollte auch ein Verantwort-

licher für Wissensmanagement-Aufgaben bestimmt werden. Probst, Raub 

und Romhardt definieren mehrere Aufgabenfelder für „Wissensmanager“, 

welche die Prozesse des Wissensmanagements begleiten (Probst, Raub, 

Romhardt 2012, S. 259-260). Von einer solchen Position ist die Habiba Or-

ganisation noch weit entfernt. Dennoch sollte es einen Mitarbeiter geben, 

der die Wissenstransfer- und Bewahrungsprozesse unterstützt und kon-

trolliert. Ein Anforderungsprofil könnte basierend auf den in dieser Arbeit 

ausgewerteten Daten folgendermaßen aussehen: 

- Kontrolle und Pflege der Ordnerstruktur („Wiki“) 

- Unterstützung bei Dokumentationsprozessen 

- Terminplanung und Einteilung von Schulungen 

- Allgemeine Kontrolle (Wurde eine Dokumentation erstellt?) 

- Administration der Wissenscommunity 

- Planung von Gruppenmentorings 

- Verwaltung der „Ideenbox“ 

 

6. Fazit 

 

Mit Hilfe der Interviews und der teilnehmenden Beobachtung konnte fest-

gestellt werden, dass Wissen und Ideen auf der Habiba Organic Farm z.T. 

genutzt, aber eben nicht immer richtig umgesetzt werden. Dies kann bei-

spielsweise gravierende Folgen für die Gesundheit von Pflanzen haben. Die 

verschiedenen Gründe dafür sind fehlende Bildung, kulturelle Barrieren, 

knappe Ressourcen und eine fehlende Organisationsstruktur. Zudem be-

günstigt die Tatsache, dass Wissen i.d.R. nicht gespeichert wird, den Wis-

sensverlust. Vor allem die Einführung einer Organisationsstruktur und die 



 

 45 

damit einhergehende feste Definition von Zuständigkeiten können Abhilfe 

schaffen. Bei der Gestaltung von Wissensstrukturen ist in Folge der knap-

pen Ressourcen Kreativität gefragt. In der Fachliteratur empfohlene Tools 

wie Wissenscommunities und Wikis können in freieren Formen angewendet 

werden, um entsprechende Strukturen zu schaffen. Die Wissensbewahrung 

sollte in niedrigschwelligen Formen wie Foto- und Videodokumentationen 

umgesetzt werden. Hierbei ist wichtig, dass gewisse Regeln eingehalten wer-

den, um Qualität zu gewährleisten, ohne dabei die Motivation der Mitarbei-

ter durch allzu aufwändige und detaillierte Prozesse zu schwächen. Dies 

muss auch bei der Formalisierung des Wissenstransfers und der Wissens-

nutzung beachtet werden. Der Weg von den Empfehlungen bis hin zur Um-

setzung sollte durch ein Change Management begleitet werden, um die Un-

terstützung eines Wissensmanagements von allen Mitarbeitern zu gewähr-

leisten. Dieser Vorgang könnte auch das Thema einer weiteren Forschungs-

arbeit sein. Ebenso wäre eine Verbleibstudie zur Wissensnutzung nach der 

Einführung einer Wissensspeicherung eine interessante Arbeit.  

Abschließend lässt sich sagen, dass Wissensmanagement ein sehr indivi-

duelles Thema ist und immer spezifisch für eine Organisation betrachtet 

werden sollte. Es gibt keine „Allheilmittel“, aber einige Instrumente lassen 

sich auch auf kleine Organisationen übersetzen. Die Kunst besteht im Falle 

der Habiba Organisation darin, die westlichen Modelle und Instrumente auf 

die ägyptischen Arbeitsweisen zu übersetzen und entsprechend anzupas-

sen oder zu entschärfen. Für die Habiba Organic Farm bleibt zu hoffen, 

dass die Einführung eines Wissensmanagements als Prozess verstanden 

wird, der eine kontinuierliche Weiterentwicklung und gewisses Durchhal-

tevermögen erfordert.  
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Anhänge 

 

Anhang 1: Interviewleitfaden, deutsche Version 

Phase des In-
terviews: Fragen/Vorgehen: Checkliste: 

Informations-
phase: 

- Erläuterung der Themen-/Frage-
stellung der Arbeit 

- Definition der Zielsetzung des In-
terviews 

- Vorlage der Datenschutzerklärung 
vorlegen 

� Wurde das Thema und 
die Zielsetzung der Ar-
beit verstanden? 

� Datenschutzerklärung 
unterschrieben? 

Warm-Up: 

- Was ist Ihre Position auf der Farm 
und worin bestehen Ihre Aufgaben? 
è Was sind Ihre täglichen Aufga-

ben? 
è Welche sind Ihre favorisierten 

Tätigkeiten auf der Farm? 
è Wie läuft für Sie ein normaler 

Tag auf der Farm ab? 

� Position wurde ge-
nannt 

� Aufgaben wurden ge-
nannt 

� Auflockerung wurde er-
reicht 

Hauptteil: 

- Wie bekommen Sie das Wissen für 
neue Aufgabenfelder? 

- Wenn Sie eine Schulung bekom-
men, wie halten Sie das neu erwor-
bene Wissen fest? 
è Wie gehen Sie konkret dabei 

vor? 
- Erzählen Sie mir bitte, was das 

Letzte ist, dass Sie über die Farm 
gelernt haben? 

- Wie haben Sie diese Erfahrung mit 
Ihren Kollegen/Mitarbeitern geteilt? 
è Gab es ein Meeting/Social Me-

dia Posting/Foto? 

� Wissenserwerb wurde 
erklärt 

� Wissensspeicherung? 
� Vorgang zur Wissenssi-

cherung wurde erläu-
tert 

� Letzter konkreter Fall 
wurde wiedergegeben 

� Wissenstransfer wurde 
erklärt 

- Wie nutzen Sie das Wissen von (an-
deren) Volontären oder Experten? 
è Warum haben Sie es (nicht) ge-

nutzt? 
è Haben Sie ein konkretes Bei-

spiel für mich? 
- Gab es Ideen, von Experten oder 

Volontären, die Sie nicht nutzen 
konnten, die sie aber gerne umge-
setzt hätten? 
è Warum konnte diese Idee nicht 

umgesetzt werden? 
- Was machen Sie, wenn Sie bei ei-

ner Aufgabe nicht weiterwissen? 
è An wen wenden Sie sich? 
è  

� Konkretes Beispiel 
wurde genannt 

� Nutzung wurde darge-
legt 

� Es gab eine Idee 
� Es gab keine Idee 
� Lösungsvorgang bei 

„Nicht Weiterwissen“ 
wurde erklärt 

- Was unterscheidet die ägyptische 
Wissenskultur von anderen? 

- Wie unterscheidet sich das Lernen 
und Arbeiten von Ägyptern zu den 
europäischen Lern- und Arbeits-
weisen? 

� Mindestens ein Unter-
schied wurde genannt 

� Es wurde keiner ge-
nannt 

� Mindestens ein 
Wunsch für die 
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- Was sollten Europäer bei der Zu-
sammenarbeit mit Ägyptern beach-
ten?  

Zusammenarbeit 
wurde formuliert 

� Es wurde keiner for-
muliert 

Abschluss-
phase: 

- Haben Sie konkrete Ideen wie man 
erworbenes Wissen besser festhal-
ten könnte?  
è Gibt es vielleicht ein bestimm-

tes Projekt bei dem Sie sich ein 
(gutes) Wissensmanagement 
wünschen würden? 
 

 

 

 

Angang 2: Interviewleitfaden, englische Version 

Phase des Inter-
views: Fragen/Vorgehen: Checkliste: 

Informations-
phase: 

- Explaining the goal of the thesis 
- Defining the goals of the interview 
- Explaining the consent form and 

asking to sign it 

� Wurde das Thema und 
die Zielsetzung der Ar-
beit verstanden? 

� Datenschutzerklärung 
unterschrieben? 

Warm-Up: 

- What is your position on the farm 
and what are your daily responsibil-
ities? 
è What are your daily tasks? 
è What is your favorite thing to do 

on the farm? 
è Can you explain me a „normal 

day on the farm”? 

� Position wurde ge-
nannt 

� Aufgaben wurden ge-
nannt 

� Auflockerung wurde 
erreicht 

Hauptteil: 

- How are you gaining your 
knowledge? 

- How are you saving the latest 
knowledge you gained? For exam-
ple, when experts are coming and 
teaching you new things? 
è What are you doing exactly? 

- Please tell me, what was the last 
thing you learned at Habiba Or-
ganic Farm? 
è And how did you learn it? 

- How did you share your (learning) 
experience with your cowork-
ers/employees? 
è Did you organize a meet-

ing/document/photo? 

� Wissenserwerb wurde 
erklärt 

� Wissensspeicherung? 
� Vorgang zur Wissens-

sicherung wurde er-
läutert 

� Letzter konkreter Fall 
wurde wiedergegeben 

� Woher kam das letzte 
„neue Wissen“ 

� Wissenstransfer wurde 
erklärt 

- How are you using the knowledge 
you gained from volunteers or ex-
perts? 
è Why did (didn’t) you use it? 
è Do you have an example? 

� Konkretes Beispiel 
wurde genannt 

� Nutzung wurde darge-
legt 

� Es gab eine Idee 
� Es gab keine Idee 



 

 52 

- Have there been ideas from volun-
teers or experts that you would 
have liked to realize, but you 
couldn’t? 
è Why you were not able to use 

this idea? 
- What are you doing, when you have 

a new task and you don’t know 
what to do? 
è Who are you asking (and why)? 

� Lösungsvorgang bei 
„Nicht Weiterwissen“ 
wurde erklärt 

- What are the differences between 
Egyptian knowledge culture and 
others (knowledge cultures)? 

- What are the differences between 
the learning and working processes 
of Egyptians (Bedouins) and Euro-
pean ways of learning and working? 

- Do you think the cultural differ-
ences between Egyptians and Euro-
peans matter regarding the 
knowledge transfer (learning pro-
cess)? 

- What should Europeans pay atten-
tion to when they are working with 
Egyptians?  

� Mindestens ein Unter-
schied wurde genannt 

� Es wurde keiner ge-
nannt 

� Mindestens ein 
Wunsch für die Zu-
sammenarbeit wurde 
formuliert 

� Es wurde keiner for-
muliert 

Abschluss-
phase: 

- Do you have any ideas how to save 
the knowledge you gained? (Docu-
ments, Videos, Blogposts) 
è What would be a simple way for 

you to save knowledge and 
make it accessible? 

è Is there any project on Habiba 
Organic Farm that could benefit 
of a good knowledge manage-
ment? 

 

 

 

Anhang 3: Interview Consent Form 

 
 
Research project title: Knowledge Management on an Egyptian organic farm 
Research investigator: Maximilian Keuenhof 
 
Research Participants name: ___________________________________________________________ 
  
The interview will take approximately 60 minutes. We don’t anticipate that there are any 
risks associated with your participation, but you have the right to stop the interview or 
withdraw from the research at any time.  
Thank you for agreeing to be interviewed as part of the above research project. Ethical 
procedures for academic research undertaken from European institutions require that 
interviewees explicitly agree to being interviewed and how the information contained in 
their interview will be used. This consent form is necessary for us to ensure that you un-
derstand the purpose of your involvement and that you agree to the conditions of your 
participation. Would you therefore read the accompanying information sheet and then 
sign this form to certify that you approve the following: 
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• the interview will be recorded, and a transcript will be produced  
• you will be sent the transcript and given the opportunity to correct any factual errors  
• the transcript of the interview will be analyzed by (Maximilian Keuenhof) as research 

investigator  
• access to the interview transcript will be limited to (Maximilian Keuenhof) and aca-

demic colleagues and researchers with whom he might collaborate as part of the re-
search process  

• any summary interview content, or direct quotations from the interview, that are 
made available through academic publication or other academic outlets will be anon-
ymized (if you wish) so that you cannot be identified, and care will be taken to ensure 
that other information in the interview that could identify yourself is not revealed  

• the actual recording will be kept 
• any variation of the conditions above will only occur with your further explicit ap-

proval  
 
 
Quotation Agreement  
 
I also understand that my words may be quoted directly. With regards to being quoted, 
please initial next to any of the statements that you agree with:  
 
 I wish to review the notes, transcripts, or other data collected during the research 

pertaining to my participation.  
 I agree to be quoted directly.  
 I agree to be quoted directly if my name is not published and a made-up name 

(pseudonym) is used.  
 I agree that the researchers may publish documents that contain quotations by 

me.  
 
All or part of the content of your interview may be used;  
• In academic papers, policy papers or news articles  
• On our website and in other media that we may produce such as spoken presenta-

tions 
• On other feedback events 
• In an archive of the project as noted above 
 
 
By signing this form, I agree that:  

 
1. I am voluntarily taking part in this project. I understand that I don’t have to take 

part, and I can stop the interview at any time;  
2. The transcribed interview or extracts from it may be used as described above;  
3. I have read the Information sheet;  
4. I don’t expect to receive any benefit or payment for my participation;  
5. I can request a copy of the transcript of my interview and may make edits I feel nec-

essary to ensure the effectiveness of any agreement made about confidentiality;  
6. I have been able to ask any questions I might have, and I understand that I am free 

to contact the researcher with any questions I may have in the future.  
 

 
Participants Name: ________________________________________________________________ 

Participants Date, Signature: ______________________________________________________ 

Researchers Date, Signature: ______________________________________________________ 
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Eidesstattliche Erklärung 

 

Ich versichere, die vorliegende Arbeit selbstständig ohne fremde Hilfe ver-

fasst und keine anderen Quellen und Hilfsmittel als die angegebenen be-

nutzt zu haben. Die aus anderen Werken wörtlich entnommenen Stellen 

oder dem Sinn nach entlehnten Passagen sind durch Quellenangabe kennt-

lich gemacht. 

 

_________________________                                    _________________________ 

Ort, Datum        Unterschrift  
   


