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erreicht. Eine Lernende Organisation ist 
eine Organisation mit der Fähigkeit, 
Wissen zu entwickeln, zu erwerben und 
zu (ver-)teilen sowie ihr Verhalten auf 
Basis neuen Wissens und neuer Einsich-
ten zu verändern. Die folgenden Thesen 
verdeutlichen den Inhalt der Definition: 
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Enterprise 2.0 – mehr als „nur“ 
Social Software im Unternehmen?

nies, or between companies and their 
partners or customers“, so die Definiti-
on von Andrew McAfee, der den Begriff 
um 2006 erstmals einführte. [4] Damit 
ist der Begriff zunächst grundlegend 
technologisch besetzt – wie auch die 
Enterprise-2.0-Studie der Europäischen 
Kommission aus 2010 zeigt, in der die 
Mehrheit der Befragten der folgenden 
Definition für ein Enterprise 2.0 zu-
stimmt: „The application of Web 2.0 
technologies in the enterprise“. [5] Ob-
wohl also der Begriff Enterprise 2.0 ei-
gentlich eine neue Form von Unterneh-
men andeutet, wird er heute in der 
Regel synonym zu „Web 2.0 im Unter-
nehmen“ verwendet. 

Im Gegensatz dazu formuliert die GfWM 
in ihrem Positionspapier „Enterprise 2.0 
und Wissensmanagement“ eine umfas-
sendere und ganzheitlichere Definition 
mit einem klaren Bezug zum Wissens-
management: Ein Enterprise 2.0 ist 
demnach eine Lernende Organisation, 
die ihre Ziele durch lernförderliche 
Handlungsmuster und den Einsatz von 
sozialen Medien (engl.: social m edia) 

Der Begriff Enterprise 2.0 ist in aller 
Munde und zahlreiche Unternehmen 
schmücken sich mit diesem zeitgeis-
tigen Attribut. Doch was verbirgt 
sich tatsächlich dahinter? Ist Enter-
prise 2.0 mehr als der Einsatz einer 
bestimmten Technologie, in diesem 
Falle so genannter Web-2.0-Werk-
zeuge? Und wenn ja, welcher 
Sprengstoff steckt gegebenenfalls 
für überkommene Organisations- 
und Führungsstrukturen darin? Und 
schließlich: Was hat Enterprise 2.0 
mit Wissensmanagement zu tun? 
Ist es gar, wie verschiedentlich zu 
hören, dessen Ablösung und damit 
Wissensmanagement das Thema von 
gestern? Unter anderem diese Fra-
gen haben das Fachteam der Gesell-
schaft für Wissensmanagement e.V. 
[1] dazu bewogen, Position zu be-
ziehen. [2, 3] 

Mehr als Web 2.0? Eine Definition

„Enterprise 2.0 is the use of emergent 
social software platforms within compa-

Organisationsstrukturen

Ein Enterprise 2.0 ist eine Lernen-•	
de Organisation, die ihre Ziele 
durch lernförderliche Handlungs-
muster und den Einsatz von sozi-
alen Medien erreicht.
Enterprise 2.0 bedingt Innova tio-•	
nen nicht nur im Technik-, son-
dern auch im Sozial- und Manage-
mentsystem einer Organi sation
Enterprise 2.0 bedeutet einen •	
deutlichen Wandel der Organisa-
tionskultur und der Führungs-
strukturen 
So verstanden, kann man Enter-•	
prise 2.0 nicht einführen, sondern 
nur werden. 
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in dem sich in den vergangenen Jahren 
der Schwerpunkt der Wertschöpfung 
von der Produktion von Massengütern 
auf individualisierte komplexe Dienstleis-
tung verlegt und sich Innovations- und 
Entwicklungszeiten verkürzt haben, die 
Bedeutung tatsächlicher Wissensarbeit 
gegenüber eher wissensbasierter oder 
-intensiver Arbeit in allen Feldern zuge-
nommen. Vor diesem Hintergrund ist 
das Auftauchen des Konzeptes Enterpri-
se 2.0 auch als Antwort auf die damit 
verbundenen Herausforderungen zu se-
hen sowie die im Folgenden beschriebe-
nen Charakteristika als Merkmale einer 
wissensarbeitsförderlichen Umgebung. 

Was aber sind nun die neuen Paradig-
men von Enterprise 2.0? 

Polyphonie und bottom-up: An die •	
Stelle der hierarchischen Zweiteilung 
zwischen Arbeiter (Handarbeiter) und 
Manager (Kopfabeiter) tritt das ge-
meinsame Tun, das Erschließen der 

Enterprise 2.0 kann man nicht ein-•	
führen, sondern nur werden.

Paradigmenwechsel vom  
Enterprise 1.0 zum Enterprise 2.0

Doch was macht ein Enterprise 2.0 jen-
seits des Einsatzes von Web-2.0-Techno-
logien besonders? Die im Positionspapier 
vertretene Hypothese lautet: Enterprise 
2.0 zeichnen sich durch eine neue Art der 
Organisationskultur und damit verbun-
den eine neue Art von Führung aus. Um 
die Art der Neuheit von Enterprise 2.0 
darzustellen, soll im Folgenden die Ent-
wicklung der letzten zirka 100 Jahre von 
einem als Enterprise 1.0 definierten taylo-
ristisch ausgerichteten Unternehmen zu 
einem Enterprise 2.0 skizziert werden. 

Die skizzierte Entwicklung steht in Zu-
sammenhang mit der Entwicklung von 
eher wissensbasierter Arbeit zur Wis-
sensarbeit. Tatsächlich hat in dem Maße, 

Enterprise 2.0 ist mehr als der Ein-•	
satz von Web-2.0-Technologien in 
einer Organisation.
Enterprise 2.0 bedingt Innovationen •	
im Technik-, Sozial- und Manage-
ment-System der Organisation.
Enterprise 2.0 zu sein, bringt einen •	
Wandel der Organisationskultur, der 
Werte und des Führungsstils.
Enterprise 2.0 hat wie das Wissens-•	
management die Lernende Organi-
sation als übergeordnetes Ziel.
Enterprise 2.0 braucht Dialog, Ler-•	
nen und innovative Arbeitsformen.
Enterprise 2.0 meint nicht nur Un-•	
ternehmen, sondern alle Arten von 
Organisationen.
Enterprise 2.0 betrifft alle Bereiche •	
der Organisation.
Enterprise 2.0 lässt die Grenzen der •	
Organisation zu ihrer Umwelt ver-
schwimmen.
Enterprise 2.0 ist ein Wagnis,  •	
aber überlebenswichtig für Organi-
sationen.

Organisationsstrukturen

Artefakte

Prinzipien

Werte
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Vom Enterprise 1.0 zum Enterprise 2.0
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Deutungshoheit zu Gunsten der 
Crowd Intelligence und wird statt-
dessen zum aktiven Gestalter von 
Rahmenbedingungen, die Kreativi-
tät, Kommunikation, Selbstbe-
stimmtheit und Lernen auf allen 
Ebenen ermöglichen.
Moderator und Coach: Dazu gehört •	
es, die verschiedenen Kommunikati-
onsflüsse sinnvoll und ggf. sinnstif-
tend zu moderieren und Mitarbeiter 
oder auch Teams in ihrer Entwick-
lung zu coachen.

Ein Enterprise 2.0 werden

Eine zentrale Hypothese des Positions-
papiers lautet: Enterprise 2.0 kann man 
nicht einführen, man kann es nur wer-
den. Klassisch lineare Vorgehensmodel-
le greifen bei einer derart komplexen 
Entwicklung zu kurz, weil notwendige 
Wechselwirkungen von zu Grunde lie-
genden Prinzipien (z.B. Selbstorganisati-
on, Vertrauen) sowie der vorherrschen-
den Unternehmens- und Führungskultur 
unberücksichtigt bleiben. Drei Aspekte 
sind bei der Entwicklung zu einem 
Enterprise 2.0 zu berücksichtigen: 

1. Führungs- und Unternehmenskultur 
Orientierung durch klare Vision & •	
Ziele 
Gemeinsame Zielsitzungsprozesse & •	
Partizipation 
Selbstorganisation•	

2. Einsatz von sozialen Medien (soziale 
Medien beinhaltet auch nicht IT-basierte 
partizipative Medien, wie z.B. Wandzei-
tungen) [6]

Befähigung durch Schulung •	
Aufzeigen des persönlichen Nutzens •	
Kritische Masse erzeugen •	
Ängste nehmen •	
Nutzung in Arbeitsalltag verankern •	

3. Organisationales Lernen [7]
Sicherheit & Fehlertoleranz •	
Unterstützung von unterschiedlichen •	
Sichtweisen 
Offenheit für neue Ideen •	
Zeit für Reflektion & Austausch•	

Diese drei Aktionsfelder bei der Ent-
wicklung zu einem Enterprise 2.0 müs-
sen holistisch und systemisch betrachtet 
und ihre Wechselwirkungen bei dem 

Sinn und Spaß: Arbeit wird als sinn-•	
voll empfunden und macht Spaß 
(intrinsische Motivation).

Die oben genannten Paradigmen einer 
Organisationskultur 2.0 wirken sich 
auch auf das Führungsverständnis aus: 

Orientierung durch klare Visionen •	
und Ziele: Orientierung entsteht nicht 
mehr durch Vorgaben und Kontrolle, 
sondern durch gemeinsame Ziele 
und Visionen. Es ist Aufgabe der Füh-
rungskraft, diese zu vermitteln.
Gemeinsame Zielsetzungsprozesse, •	
Partizipation: Diese Ziele werden je-
doch nicht vorgegeben, sondern be-
reits gemeinsam erarbeitet. Die Füh-
rungskraft ist in diesem Prozess  
Moderator. 
Unterstützung neuer Ideen: Ideen •	
entstehen nicht mehr nur auf der 
Führungsebene und werden „un-
ten“ umgesetzt, sondern entwickeln 
sich bottom-up. Dieser Prozess ist 
durch angemessene Rahmenbedin-
gungen und ein angemessenes Ver-
halten (Wertschätzung) zu unter-
stützen, dazu gehören auch Beloh-
nung von Engagement sowie Feh-
lertoleranz. 
Gestalten von Rahmenbedingun-•	
gen: Die Führungskraft verliert ihre 

so genannten Crowd Intelligence,  
also das Nutzen der kollektiven Intel-
ligenz in der Organisation, und die 
Wertschätzung der unterschiedlichen 
einzelnen „Stimmen“. Initiativen ge-
hen nicht unbedingt von der Führung 
aus, sondern von jeder beliebigen 
Stelle in der Organisation. 
Selbstorganisation und Mündigkeit: •	
Die Organisationsmitglieder fühlen 
sich in der Folge auch für das große 
Ganze verantwortlich, haben aber 
gleichzeitig die notwendigen Frei-
räume, sich und ihre Arbeit im Sinne 
dieses geteilten großen Ganzen zu 
verwirklichen. 
Vernetzung: Die Organisationsmit-•	
glieder sind nicht (nur) entlang einer 
klar strukturierten Hierarchie ver-
bunden, sondern in ein komplexes 
Netzwerk, und dies nicht nur inner-
halb der Organisation, sondern auch 
über deren Grenzen hinaus. 
Irritierbarkeit und Veränderungsbe-•	
reitschaft: Die Organisation lässt sich 
irritieren, d.h. zu Veränderungen an-
regen (im Gegensatz zur notwendi-
gen Stabilität der Enterprise-1.0- 
Unternehmung). Dies setzt Offenheit 
auf allen Ebenen – Individuum, Team, 
Gesamtorganisation – voraus. Die 
Grenzen zwischen Innen und Außen 
der Organisation verschwimmen. 

Führungs- und
Unternehmenskultur

entwickeln

• Orientierung durch klare Vision &
• Ziele
• Gemeinsame Zielsetzungsprozesse &
• Partizipation
• Selbstorganisation

Organisationales
Lernen

ermöglichen

• Sicherheit &
• Fehlertoleranz
• Unterstützung
• unterschiedlicher
• Sichtweisen
• Offenheit für
• neue Ideen
• Zeit für Reflektion
• & Austausch

Soziale Medien
nutzen

• Befähigung durch
• Schulung
• Aufzeigen des
• persönlichen
• Nutzens
• Kritische Masse
• erzeugen
• Ängste nehmen
• Nutzung in
• Arbeitsalltag
• verankern

Die Aktionsfelder auf dem Weg zum Enterprise 2.0: Führungs- und Unternehmenskultur, 

Einsatz von sozialen Medien, organisationales Lernen
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Absage an Enterprise 2.0 – „Ohne uns!“ 
– auf lange Sicht nicht durchhaltbar. 
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unterstützt und fördert und damit die 
Wettbewerbsfähigkeit in einem immer 
dynamischer werdenden wissensge-
prägten Marktumfeld sicherstellt. 

Doch nicht nur Arbeit, Organisationen 
und damit verbunden Kontexte wie 
Märkte erleben eine Wissensintensivie-
rung. Auch unsere Gesellschaft entwi-
ckelt sich unaufhaltsam von einer Indus-
trie- zu einer Wissensgesellschaft. Dabei 
lassen sich auf gesellschaftlicher Ebene 
ähnliche Paradigmenwechsel hin zu ei-
ner Gesellschaft 2.0 beobachten wie auf 
Ebene der Unternehmungen. Wir erle-
ben also nicht nur vergleichbare Entwick-
lungen auf unterschiedlichen Ebenen – 
Individuum, Organisation, Gesellschaft 
(lokal und global) –, sondern diese bedin-
gen sich auch gegenseitig: In dem Maße, 
in dem die Grenzen zwischen Innen und 
Außen, zwischen der Organisation und 
ihrer Umwelt verschwimmen und Mit-
glieder einer Organisation private Erfah-
rungen und Anspruchshaltungen in ihre 
Organisationen tragen, beeinflussen 
auch dort gemachte Erfahrungen das 
Leben außerhalb der Organisation. 

Vor dem Hintergrund, dass Enterprise 
2.0 keine isolierte Entwicklung ist, son-
dern vielmehr eingebettet in tief greifen-
de und nicht mehr hintergehbare gesell-
schaftliche Veränderungen, ist eine 

kontinuierlichen Change-Prozess Be-
rücksichtigung finden: Werden Mitar-
beiter lediglich befähigt, soziale Medien 
nutzen zu können, verbessert dies nicht 
automatisch organisationales Lernen. 
Hierfür sind zeitgleich Initiativen erfor-
derlich, die eine unterstützende Lern-
umgebung ermöglichen. Organisationa-
les Lernen kann wiederum nur dann 
sein volles Potenzial ausschöpfen, wenn 
parallel durch das Management und die 
Entscheidungsträger eine Evolution der 
Führungs- und Unternehmenskultur er-
möglicht wird. Eine Führungs- und Un-
ternehmenskultur, geprägt von erhöhter 
Partizipation, Selbstorganisation und 
Offenheit, wird sich erst dann durchge-
hend entwickeln können, wenn sowohl 
eine lernfördernde Umgebung entstan-
den ist als auch Mitarbeiter zur Nutzung 
von sozialen Medien befähigt wurden. 

Wie bereits aufgezeigt, beruhen soziale 
Medien selbst auf Prinzipien der Selbst-
organisation, Partizipation und Transpa-
renz. Die Nutzung von solchen sozialen 
Medien prägt somit an sich die Unter-
nehmenskultur, allerdings ist hier das 
Management der limitierende Faktor. 
Diese drei Aktionsfelder sollten somit 
nicht sequenziell, sondern parallel und 
integriert angegangen werden. Personen 
mit unterschiedlichen beruflichen Hinter-
gründen sind dabei gefordert, um eine 
nachhaltige Entwicklung zu einem Enter-
prise 2.0 zu ermöglichen (Polyphonie).

Wie erwähnt, kann Enterprise 2.0 nicht 
eingeführt werden, sondern es erfordert 
eine kontinuierliche Entwicklung der drei 
aufgezeigten Dimensionen. Durch parti-
zipative Iterationen und der Kommunika-
tion von Erfolgen (Quick Wins) kann sich 
eine Organisation zu einem Enterprise 
2.0 entwickeln. Im Laufe der Iterationen 
steigt dementsprechend der Reifegrad 
der Organisation im Sinne eines Enterpri-
se 2.0 kontinuierlich. 

 Fazit:

Aus Sicht der GfWM ist vor allem für 
wissensintensive Unternehmungen eine 
Entwicklung hin zum Enterprise 2.0 un-
ausweichlich, weil Enterprise 2.0 eine 
Form der Organisiertheit bezeichnet, 
welche die Realisierung des Ideals einer 
Lernenden Organisation bestmöglich 
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