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Einfuhrung

Stellenwechsel oder Pensionierungen
konfrontieren Organisationen regelmas-
sig mit dem Ausscheiden von Kompetenz-
tragern. Markante Wissensverluste sind
oft die Folge. Neben der demografischen
Entwicklung wird die Privatwirtschaft
durch den Kauf und Verkauf von Firmen-
teilen, Kooperationen mit neuen Partnern
etc. betroffen. Im 6ffentlichen Sektor ist
dieses Thema auch aufgrund der bevor-
stehenden Umstellung vom Leistungs-
zum Beitragsprimat bei der Pensionskasse
Publica hochaktuell.

Organisationen stehen damit vor ent-

scheidenden Fragen:

e Werden Leistungsauftriage beim
Wechsel/Austritt von Kompetenz-
tragern weiterhin erfullt?

e Wird die notwendige Erneuerung
der Organisationen durch solche
Wechsel ermdglicht oder erschwert?

e Welche erprobten Methoden/In-
strumente unterstiitzen Verantwort-
liche und Mitarbeitende konkret,
wenn Kompetenzen kurzfristig, gar
blockweise aus dem Arbeitsum-
feld wegbrechen?

Ziel des Symposiums ist es, Losungsan-
sdtze aus der Praxis zu prasentieren und
diese in attraktiven Workshops mit er-
fahrenen Experten aus Wirtschaft und
Verwaltung zu vertiefen. Die erstmalige
Kooperation zwischen dem Netzwerk sa-
voir* (Wissensmanagement Bundesver-
waltung) und dem Swiss Knowledge Ma-
nagement Forum (SKMF) ermoglicht den
direkten Erfahrungsaustausch zwischen
Verwaltung und Wirtschaft.

Das Symposium richtet sich an Personen,

die sich aktiv mit dem Thema Wissens-

transfer auseinandersetzen:

¢ Fiihrungskrifte und HR-Fachleute
erhalten Einblick in die strategische
Perspektive.

¢ Vorgesetzte und Projektleiter konnen
erprobte Instrumente und Methoden
diskutieren und lernen, diese situati-
onsgerecht einzusetzen.

¢ Direkt betroffene Kompetenztrager
werden mit der Erarbeitung
von konkreten Losungsbeispielen
unterstutzt.

Und weil die Ubergabe von Wissen immer
auch eine Kunst ist, wurden alle Teilneh-
merinnen und Teilnehmer zu einem Be-
such im Zentrum Paul Klee eingeladen.

Weitere Informationen finden Sie auf den
Websites des Netzwerks savoir* (www.sa-
voir.admin.ch) und des SKMF (www.skmf.
net).

Herzliche Griisse
Manuel Flury- Netzwerk savoir*
Pavel Kraus — SKMF-Vorstand

“Wer ist

Netzwerk savoir”®

Das Netzwerk Wissensmanagement BV

fordert den optimalen Wissensaustausch

und wird zum Katalysator von innovativen

WM-Praktiken in der Verwaltung. Das

Netzwerk savoir® ist eine Kampagne zum

Wissensmanagement (WM) in der Bundes-

verwaltung (BV) und bt folgende Aktivi-

taten aus:

1. Das Netzwerk wird koordiniert und
einberufen durch einen jahrlich zu
bestimmenden WM-Koordinator. Die
beteiligten Dienststellen bzw. Organi-
sationseinheiten unterstiitzen nach
ihren jeweiligen Moglichkeiten mit
finanziellen und personellen Res-
sourcen.

2. Der WM-Koordinator 1ddt ein zu
Meetings, erstellt Protokolle und
sorgt fiir die Aktualisierung der

Wer 1st SKMF —

Swiss Knowledge
Management Forum

swiss )
KIIOWleug,
Vianagee

For”.

Das Swiss Knowledge Management Forum
ist ein aktives Netzwerk und die zentrale
Plattform in der Schweiz zum Thema Wis-
sensmanagement. Zielgruppe sind Fiih-
rungskrafte, Praktiker und Interessierte.
Das SKMF bietet Gelegenheiten fiir den
praxisnahen Austausch. Es leistet einen
Beitrag dazu, dass die Ressource Wissen
nachhaltig und messbar an der Gestaltung
des Erfolges von Organisationen mitwirkt.
Das geschieht, indem bislang ungenutztes
Potenzial in professioneller, wie auch aus
personlicher Sicht identifiziert und reali-
siert wird.

Diskussion: Praxiserprobte Konzepte, Er-
fahrungen und Losungen werden an SKMF-

savolr*

-

Website-Inhalte; dem Koordinator
steht eine Kerngruppe zur Seite.

3. Das Netzwerk trifft sich regelmassig
und mehrmals pro Jahr.

4. Das Netzwerk definiert jahrliche Ar-
beitsschwerpunkte aufgrund
der aktuellen Bedurfnisse der Mit-
glieder und den Entwicklungen in
den Departementen.

Events und Round Tables diskutiert und
weiterentwickelt. Die gewonnenen Resul-
tate‘und Erkenntnisse werden den Mitglie-
dern zugénglich gemacht.

Austausch: SKMF-Events fordern den per-
sonlichen Austausch unter Mitgliedern
und Interessierten. Sie sind das Podium
fir die Darstellung von Ergebnissen und
zur Lancierung neuer Themen.

Kompetenz: Zur Weiterentwicklung des
Knowledge Managements arbeitet das
SKMF mit offentlichen und privaten Insti-
tutionen im In- und Ausland zusammen.

Ziele der Zusammenarbeit zwischen Netz-

werk savoir* und SKMF

e Forderung des stindigen Erfahrungs-
austausches zwischen dem Wirt-
schaftsumfeld und der Bundesver-
waltung.

e Bildung von Synergien basierend auf
eigenen Starken.

* Férderung des gegenseitigen Lernens.
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11Wissensstafette
be1 Volkswagen

Der Weg ist das Ziel

Mit einer Wissensstafette wechselt das
Erfahrungswissen von VW-Fithrungsper-
sonenund Experten auf deren Nachfolger
uber. Das Ziel heisst Wissenstransfer.

Ausgangslage

Die von Volkswagen praktizierte Wissens-
stafette ist eine Methode zum Transfer des
Erfahrungswissens von ausscheidenden
oder wechselnden Fiithrungskraften und
Experten auf deren Nachfolger. In halb-
strukturierten Interviews wird das perso-
nengebundene Wissen erhoben und in
moderierten Ubergabegesprichen zwi-
schen dem Vorgianger und Nachfolger
transferiert. Der Transition-Workshop
wirkt dariiber hinaus als Katalysator fiir
die neue Fiihrungskraft und deren Mitar-
beiter und schafft Klarheit und Vertrauen
im Umgang miteinander.

Erkenntnisse

Die Wissensstafette gibt Orientierung und
Struktur bei der Ubernahme einer neuen
Position. Die strukturierte Vorgehenswei-
se und die kompetente Begleitung tragen
wesentlich zum schnellen und erfolg-
reichen Umstiegin die neue Fiihrungsauf-
gabe bei. Die Wissensstafette benotigt zu
Beginn einen motivierten Unternehmens-
verantwortlichen, der den Nutzen aufzeigt
und die Mitarbeitenden zur freiwilligen
Teilnahme auffordert. Die Methoden der
Wissensstafette sind Wissenslandkarten,
Checklisten, Gesprachsleitfaden und eine
bestimmte Interviewtechnik. Die Berater

benotigen Erfahrung im Umgang mit die-
sen Methoden und sollten daher keine
Berufsanfinger sein. Dank der individuell
angepassten Vorgehensweise kann die
Wissensstafette- bei unterschiedlichen
Unternehmen angewandt werden.

Ausblick

Der Nutzen einer Wissensstafette ist er-
kannt worden und wird in einigen Ge-
schaftsbereichen intensiv nachgefragt.
Meilensteine sind die Befragung ausge-
wiahlter Fihrungskrafte iiber relevante
Themen bei einem Fiithrungswechsel,
Durchfiihrung von Pilotprojekten, Erfah-
rungsaustausch sowie «Train-the-Trai-
ner»-Qualifikation auch ausserhalb des
Volkswagen Konzerns.

Kontakt:

Bernd Ihnken, Volkswagen AG,
Verdnderungsmanagement, Wolfsburg,
bernd.ihnken@uolkswagen.de

Wissen

«Ein Grossteil des Expertenwissens
geht bei Wechseln verloren»

: i
Zeitgewinn =
Kostenersparnis

Abbildung 1:
Zeitgewinn und Kostenersparnis

UBERGABE- AUFTAKT-
GESPRACH GESPRACH

Vorgénger Nachfolger Vorgesetzter

TRANSITION
‘WORKSHOP

Team

Abbildung 2:
Wissenstransfer an den Nachfolger
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12 Instrument

Wissenstransfer

Schweigen ist Silber, Reden ist Gold

Bei Austritt oder Pensionierung geht vor-
handenes Wissen verloren. Statt diese Tat-
sache unter den Teppich zu kehren, sitzt
man besser gemeinsam an den Tisch.

Kurzbeschrieb

Die Geschiftsleitung der armasuisse Im-
mobilien erkannte 1999, dass in Zukunft
infolge Pensionierung ganze Sektionen
wegfallen werden. Sie handelte rasch und
entwarf den Vorgehensplan «Wissensma-
nagement in der armasuisse Immobilien,
Bereich Bauten», der seither erfolgreich
angewendet wird. Bis heute haben bereits
tber 30 Personen ihr Wissen in einem sys-
tematischen Prozess weitergegeben - ei-
nige innert weniger Wochen, andere tiber
mehrere Jahre hinweg.

Erkenntnisse

Mit Hilfe einer plakativen Darstellung des
IST-Zustandes (Organigramme der arma-
suisse Immobilien fiir die Jahre 2000-2008,
Abginge durch Pensionierung mit 62 Jah-
ren) wurde die Geschéaftsleitung mit dem
Thema konfrontiert. Durch die Integra-
tion der obersten Fithrungsstufe kénnen
Entscheidungen rasch und unter Berlick-
sichtigung der strategischen Ausrichtung
getroffen werden.

Der systematische Wissenstransfer lasst
sich auf einfache Artin ein Mitarbeiterge-
sprach einbinden. Fragen und Formulare
werden von den Mitarbeitenden serios be-
antwortet — sie empfinden das Interesse
an ihrem persénlichen Wissen als Wert-

schatzung. Schliisselpersonen und -stel-
len werden sichtbar.

Von Bedeutung ist das‘Bestimmen einer
fir den Prozess verantwortlichen Person,
die fiir Steuerung und Controlling des
Wissenstransfers rund 5% der Arbeitszeit
aufwenden kann.

Projektstand und Ausblick
Wissenserhalt-und -transfer sind heute
vollstandig in die Geschéftsprozesse der
armasuisse Immobilien integriert und
sollen ein festes Traktandum in der Ge-
schéaftsleitungssitzung werden. Langer-
fristiges Ziel ist die natirliche, voraus-
schauende Integration des- Wissens-
transfers in die Unternehmenskultur. Die
gemachten Erfahrungen fliessen in neue
Schulungskurse ein.

Kontakt:
Walter Spizzo, GS-EDI,
walter.spizzo@gs-edi.admin.ch
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13 [deenmanagement

Das Gute liegt so nah

Die besten und billigsten Unternehmens-
berater stehen in den eigenen Reihen - es
sind die Mitarbeitenden! Sie kennen den
Betrieb von Grund auf und haben die
fruchtbarsten Ideen.

Ausgangslage

Mit dem Ideenmanagement kann das Kre-
ativitatspotenzial aller Mitarbeitenden in
der Bundesverwaltung genutzt werden.
Die Mitarbeitenden haben die Moglich-
keit, konkrete Ideen fiir eine sinnvolle
und rationelle Gestaltung des Arbeitsge-
schehens einzubringen. Sie werden zum
Mitdenken, Mitwirken und Mitgestalten
angeregt und lernen, Verantwortung fiir
konkrete Arbeitsbereiche zu iberneh-
men. Das Ideenmanagement verinner-
licht den Total Quality-Gedanken und
fordert das Qualitdtsbewusstsein. So wird
Ideenmanagement zum Kernelement
einer kontinuierlichen Verbesserung und
lernenden Organisation.

Erkenntnisse

Das Ideenmanagement ist ein Fiihrungs-
instrument, welches Mitarbeitende for-
dert und motiviert und damit die Wett-
bewerbsfihigkeit des Unternehmens
steigert. Durch die kontinuierliche Ver-
besserung von Produkten und Dienstleis-
tungen werden Kosten eingespart und die
Rentabilitdt erhoht. Alleine in der Logis-
tikbasis der Armee (LBA) sind im Jahr 2005
Brutto-Einsparungen von CHF 2,6 Mio. er-
zielt worden. Die Zusammenarbeit mit
Kunden und die Beziehungen zwischen
den Organisationseinheiten werden ver-
bessert. Nicht zuletzt tragt das Ideenma-
nagement zu einem positiven Image der
Organisation bei.

Mit dem IT-Tool IdeaNet steht ein bedie-
nungsfreundliches, giinstiges Instrument
zur einfachen Administration des Ideen-
managements zur Verfligung. IdeaNet ist
praxisbewdhrt und deckt alle relevanten
Prozesse ab: Ideensuche und -eingabe, Be-
wertung, Archivierung und das Umset-
zungs-Controlling.

Ideenmanagement ist dann am erfolg-
reichsten, wenn sie in der Veranderungs-
kultur einer Organisation eingebettet ist.

Ausblick

Die Grundlagen fiir das Ideenmanagement
sind im Bundespersonalgesetz verankert.
Beim Eidgendssischen Personalamt ist
eine Weisung fiir das Ideenmanagement
beschrieben und eingefiihrt, welche auf
dem Vorgesetztenmodell basiert. Das Ide-
enmanagement mit dem unterstitzenden
Instrument IdeaNet wird ab April 2008 im
gesamten Departement VBS eingefiihrt.
Der Einsatz in weiteren Organisationsbe-
reichen ist in Abklarung.

Kontakt:
Peter Holzer, Logistikbasis der Armee (LBA),
peter.holzer@utg.admin.ch

‘11
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- M Wissenstranster durch systema-
tisches Debriefing und Briefingim
Bereich der medizinischen Diagnostik

Problemstellung, Ziele und Nutzen

Bei einem firmeninternen Stellenwechsel
eines Fachprojektleiters stellt sich das
Problem der effizienten Ubergabe des
Know-hows und Wissens an den Nachfol-
ger. Dies ist im stark regulierten Umfeld
der Gerédte- und Systementwicklungin der
medizinischen Diagnostik oft ein kom-
plexes, zeit- und kostenintensives Unter-
fangen, obwohl Prozesse, Verantwortlich-
keiten und Schnittstellen hier detailliert
beschrieben und dokumentiert sind.

Ein strukturierter Wissenstransfer mit
dem Prozess «Debriefing und Briefing» hat
zum Ziel, das Wissen effizient und voll-
standig vom aktuellen Stelleninhaber an
den Nachfolger zu Ubergeben, den aktu-
ellen Stelleninhaber von Einfiihrungsar-
beiten sehr schnell zu entlasten und Nach-
arbeiten zu verhindern. Dabei bedeutet
strukturierter Wissenstransfer durch sys-
tematisches De-briefing und Briefing mehr
als die iibliche Ubergabe von Dokumenten
und Dateien. Es wird geschéaftskritisches
Wissen des Fachprojektleiters dokumen-
tiert und fiir die Firma sichergestellt.

Der Einsatz von systematischem De-
briefing und Briefing im Wissenstransfer
fihrt zu signifikanten Zeit- und Kostener-
sparnissen. Wahrend der Zeitaufwand bis
zu 75% weniger als der urspringlich ge-
plante Zeitaufwand ohne den Debriefing-
und Briefing-Prozess betragen kann, kann
mit mehr als 35% weniger Kosten gerech-
net werden. Der Prozess stellt sicher, dass
sich der Stellennachfolger effizient und
schnell in sein neues Arbeitsgebiet einar-
beiten kann. Dabei kann er sich in kurzer
Zeit in umfassenden Dokumentationen
strukturiert orientieren, kritische Infor-
mationen sofort finden, sich in Schnitt-
stellenbereichen sicher und produktiv
bewegen und die Zusammenarbeit inner-
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halb seines und den tibergreifenden Berei-
chen souveran gestalten. Nach Abschluss
des Wissenstransfers sind Nacharbeiten
des ehemaligen Stelleninhabers nicht
mehr notig.

Prozess des Debriefings und Briefings
beim Wissenstransfer

Prozess-Schritt 1: Debriefing-Sessions mit

dem Stelleninhaber

e Standard-Einfithrungsprogramm
fur die Ubergabe erstellen

e Walkthrough durch bestehende
Prozesse und Dokumentationen unter
Berticksichtigung des Informations-
gehaltes, des Zugriffs auf kritische
Informationen und des Prozessver-
standnisses fiir den Stellennachfolger

» Hauptaufgaben der Stellenbeschrei-
bung nach Grad der Dokumentierung
bewerten und priorisieren

e Spezielle Aufgabenstellungen
nachdokumentieren

e Rolle und Wichtigkeit fiir ausgewahlte
Dokumente erarbeiten

e Schnittstellen zu anderen Abteilungen
visualisieren und kommentieren

* Ein separates Troubleshooting
Verzeichnis mit den kritischen
Bereichen erstellen

Prozess-Schritt 2: Debriefing-Bericht

Der Debriefing-Bericht ist modular aufge-
baut und beinhaltet das Wissen tber die
Dokumente und die Zusammenhéange der
einzelnen Debriefing-Sitzungen. Durch
die modulare Vorgehensweise kann das
gesamte Wissen des Stelleninhabers er-
fasst, zugeordnet und dokumentiert wer-
den. Der Debriefing-Bericht bildet die
Grundlage fiir die Briefing-Sessions mit
dem Nachfolger und wird diesem mit der

Standard-Dokumentation an der ersten
Briefing-Session iibergeben.

Prozess-Schritt 3: Briefing-Sessions mit

dem Stellennachfolger

In der ersten Briefing-Session wird der

Nachfolger anhand des Debriefing-Be-

richts und der Debriefing-Dokumentation

durch den ganzen Arbeitsprozess gefiihrt,

wobei folgende Punkte zu beachten sind:

¢ Mapping und Visualisieren von Arbeits-
phasen, Aufgaben und Dokumenten
gemass des vorgegebenen Prozesses

¢ Aufzeigen von Verknipfungen
der Prozessschritte, Verantwortungen,
Tools und Ablageorten anhand
einer Matrix

¢ Aufzeigen der Schnittstellen und
Funktionen der verschiedenen Arbeits-
gruppen, ihre Rolle, Mitglieder, Auftra-
ge, sowie einbinden in deren Prozesse

¢ Fihren einer individuellen FAQ-Liste
wéahrend der Einarbeitungszeit

¢ Erstellen eines Glossars mit Abkiir-
zungen und ihrer Bedeutung im
Kontext der Prozesse

Prozess-Schritt 4: Bewertung

Nach Abschluss der Ubergabe wird der
Erfolg des Wissenstransfers anhand der
urspriinglich geplanten Zeit fiir die Uber-
gabe, d.h. ohne den Debriefing-Briefing-
Prozess, mit dem effektiv notwendigen
Zeitaufwand mit dem Debriefing-Briefing-
Prozess verglichen. Zeitlicher Aufwand
und Gesamtkostenaufwand -des De-
briefing-Briefings werden in die Nutzen-
und Gewinnkalkulation einbezogen.

Auswertung

Der Einsatz von systematischem De-
briefing-Briefing fiir Wissenstransfer fihr-
te zu einer 75%igen Zeitersparnis. Die Ef-
fektivitat der Einarbeitung reduzierte den
geplanten finanziellen Aufwand um 35%.
Die Zeit- und Kostenanalyse, sowie die
selbststandige Arbeitsbewailtigung des
neuen Stelleninhabers nach Abschluss des
Wissenstransfers bestitigten den sinn-
vollen Einsatz eines strukturierten Pro-
zesses flir den Wissenstransfer bei Posi-
tions- und Funktionenwechsel. Insbe-
sondere in Abteilungen mit komplexen
und vielschichtigen Aufgaben, wie im Be-
reich der medizinischen Diagnostik kann
der Gesamtaufwand signifikant reduziert
werden.

Kontakt:

Jean-Pierre Bolliger, Roche Diagnostics AG,
Rotkreuz, jean_pierre.bolliger@roche.com
Pavel Kraus, aht intermediation GmbH,
Pfdffikon, pavel.kraus@aht.ch

wwuw.roche.com
wwuw.aht.ch

Ohne Debriefing eingeplanter Ubergabe-Kostenaufwand fiir

Stelleninhaber und Nachfolger (100%)

Effektiver finanzieller Aufwand Stelleninhaber gxte{ne Kostenersparnis aufgrund des
und Nachfolger (49%) kgg";‘e‘r‘ln( % ) Debriefings (37%)

0% 50% 100%

Abbildung 4:
Kostenvergleich des gesamten Wissenstransfers
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1> Women's Vision —
Mentoring-Programm

14 :

Frau macht sich schlau

Frauen machen Karriere. Auf dem Weg
nach oben stehen sie ihren ménnlichen
Kollegen in nichts nach. Es gibt nur einen
wunden Punkt: Das Netzwerk.

Ausgangslage

Wie die Erfahrung zeigt, nutzen Frauen
ihre Netzwerke deutlich weniger konse-
quent als ihre méannlichen Kollegen. Der
Verband «Wirtschaftsfrauen Schweiz»
hilft den jungen und talentierten Nach-
wuchsfrauen deshalb mit einem Mento-
ring-Programm auf die néachste Sprosse
der Karriereleiter. Die Fach- oder Hoch-
schulabsolventinnen kénnen einen
ganzen Tag mit einer gestandenen Fiih-
rungspersonlichkeit verbringen und einen
wirklichkeitsnahen Einblick in den Fiih-
rungsalltag und die damit verbundenen
Herausforderungen gewinnen.

Erkenntnisse

Die Form des «Kurz-Mentoring» ist neu
und stellt seitens der Wirtschaft ein
grosses Bedlrfnis dar. Es ist heute das er-
folgreichste frei zugdngliche Mentoring-
Programm fiirjunge Frauenin der Schweiz.
Das Projekt fiihrt verschiedene Fiihrungs-
personlichkeiten, darunter auch fiinf Bun-
desrdte, mit jungen Nachwuchstalenten
zusammen. Die jungen Frauen lernen in
dieser kurzen Zeit sehr viel iber den je-
weiligen Kaderalltag und konnen diese
wertvollen Informationen fiir ihre eigene
Karriereplanung nutzen. Oft bleibt der
Kontakt zur Mentorin oder zum Mentor

langerfristig bestehen. Bis heute haben
sich iber 235 Kaderleute fiir das Programm
registriert. DasInteresse desNachwuchses
ist jedoch wider Erwarten eher zurtickhal-
tend - deshalb werden potenzielle Teil-
nehmerinnen verstarkt auf die Notwen-
digkeit- einer systematischen Karriere-
planung sowie den entsprechenden Auf-
bau eines Netzwerks sensibilisiert.

Ausblick

Die Wiederaufnahme des Mentoring-Pro-
gramms ist abhéngig vom Interesse und
der Zusage weiterer Sponsoren.

Kontakt:
Angelika Brdm, Wirtschaftsfrauen Schweiz,
braem@uwirtschaftsfrauen.ch

www.wirtschaftsfrauen.ch
www.mentoring.ch
www.mentoring.lu

© 15
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16 Personalrotation

Wer bewusst rotiert, rentiert

Eine letzte Rotation bringt «alte Hasen» in
Kontakt mit jungen «Grinschnébeln»: Der
eine lehrt, der andere lernt.

Ausgangslage

Jahrlich wechseln zwischen 40 und 60
Programmverantwortliche der DEZA im
Rahmen der Personalrotation intern ihre
Arbeit. Die Rotation zwischen verschie-
denen Funktionen erfolgt zwischen den
Kooperationsbiiros in den Partnerldndern
und der Zentrale in Bern, oder auch zwi-
schen der DEZA und anderen (privaten
und offentlichen) Arbeitgebern. Diese
Personalrotation ist fiir die DEZA eines
der wirksamsten Mittel zur Kompetenz-
sicherung, Qualitdtserhaltung und -ver-
besserung. Das «Lernen durch Erfah-
rungen» steht dabeiim Vordergrund. Hier
spielt vor allem die letzte Rotation vor der
Pensionierung eine wichtige Rolle: Erfah-
rene Mitarbeiter treffen auf junge Nach-
folgerinnen und Nachfolger und konnen
so praxisnah ihre wertvollen Informati-
onen weitergeben.

Erkenntnisse

Ist die letzte Rotation bewusst auf Wis-
senstransfer ausgerichtet, entlastet sie
die dlteren Mitarbeitenden von ihren auf-
reibenden Managementaufgaben, so dass
sie mehr Zeit fiir die Weitergabe ihres
Wissens haben. Dies geht einher mit der
Wertschéatzung der Erfahrungen alterer
Mitarbeitenden. Voraussetzung ist jedoch
die Bereitschaft, die mit dem Wechsel
von Lohnklassen verbundenen Lohn- und
allenfalls auch Statuseinbussen in Kauf
zunehmen. Es benotigt ein ausgepragtes
Interesse seitens der erfahrenen Mitar-
beitenden, ihr Wissen und ihre sozialen

Beziehungen an jlingere Generationen
weiterzugeben.

Ausblick

Verschiedene Mitarbeitende der DEZA ha-
ben zusammen mit ihren Vorgesetzten
ihre Verantwortlichkeiten im Sinne einer
letzten Rotation verédndert. Die durch-
wegs positiven Erfahrungen wirken sich
fir andere dusserst motivierend aus. In
Zukunft geht es darum, die betroffenen
Mitarbeitenden systematisch auf diese
Moglichkeit hinzuweisen und ihnen ein
entsprechendes Coaching anzubieten.
Wiahrend regelmaéssiger Treffen werden
zudem die Jung-Pensionierten die Gele-
genheit erhalten, ihre Erfahrungen mit
jingeren Mitarbeitenden auszutauschen
und zu diskutieren.

Kontakt: Manuel Flury, EDA-DEZA,
manuel flury@deza.admin.ch

wwuw.deza.admin.ch
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1 Infomarkt - Beispiele und Methodlken zum Wissenserhalt

WF & E Apéro

Fordert den Wissensappetit

Die neu gegriindete Ziircher Hochschule
fir angewandte Wissenschaften (ZI-IAW)
1adt viermal im Jahr zum F&E Apéro ein.

Nebst dem leiblichen Wohl wird fiir ei-
nen lustvollen Wlssenstra.,nsfer gesorgt.

Ausgangslage .

Die ZHAW vereint als Mehrsparten -Fach-
hochschule verschiedene Disziplinen un-
ter einem Dach: Technik und Naturwis-
senschaft, -Gesundheit, Psychologie,
Soziale Arbeit, Life Science, Architektur
und Bauingenieurwesen, Wirtschaft. Im
Rahmen des Leistungsauftrages der Fach-
hochschulen werden Forschung und Ent-
_wicklung noch stirker ausgebaut. Es gilt
" daher, eine inter- und transdisziplinare
Zusammenarbeit zu férdern. Aus diesem
Grund vereint die ZHAW viermal im Jahr
alle interessierten Mitarbeitenden zum
F&E Apéro bzw. zum F&E Friihstiick.

Erkenntnisse

Neben einem strukturierten Block mit
Informationen und einer moderierten
Diskussion ist ausreichend Zeit und
Raum fiir die Pflege personlicher Netz-
werke vorhanden. An den Anldssen neh-
men jeweils 20-50 Personen teil. Erfolgs-
rezept ist die Mischung aus Information
und personlichem Austausch in einem
freiwilligen Rahmen. Wichtig und noch
verbesserungsfihig sind eine breite
Durchmischung der Teilnehmenden so-
wie die Zeitdauer: Bei vielen Mitarbei-
tenden ist der Zeitdruck enorm, die
raumliche Trennung der Standorte er-
schwert die Teilnahme zuséatzlich.

18

Ausblick

Die F &E Apéros gehen neu auf Reise zu
den verschiedenen Standorten der fusio-
nierten Hochschule. Der erhohte Reise-
aufwand wird mit interessanten Besichti-
gungen wett gemacht. Interaktive
Elemente, die den lustvollen Austausch
fordern, werden vermehrt einbezogen.

Kontakt: Dr. Heinrich Stillpnagel.." Ziircher
Hochschule fiir angewandte Wlssenschaften
(ZHAW), stph@zhaw.ch g

www.zhaw.ch
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1 Infomarkt - Beispiele und Methodiken zum Wissenserhalt

18ISN Wiki

Wiki weiss weiter

Das ISN an der ETH Zurich realisierte mit
Wiki ein unternehmensweites Nach-
schlagewerk und eine frei zugingliche
Kommunikationsplattform fiir alle Mit-
arbeitenden.

Ausgangslage

Bedingt durch die zeitlich limitierte An-
stellung von Mitarbeitenden und Hilfsas-
sistenten hat die ETH eine starke
Personalfluktuation. Zentrales Thema
sind daher Wissenstlibergabe und -bewah-
rung. Durch den unternehmensweiten
Gebrauch eines Wikis (Internet-Software
fiir kollaboratives Editieren) wurde eine
Plattform geschaffen, auf der-alle Mitar-
beitenden ihr Wissen festhalten und an
Interessierte weitergeben konnen. Als Re-
sultat konnte das Intranet durch das Wiki
ersetzt werden, was ebenfalls eine posi-
tive Auswirkung auf die Unternehmens-
kultur zur Folge hatte.

Erkenntnisse

Ein Wiki (hawaiisch: schnell) ist ein tech-
nisches Werkzeug, welches den Mitarbei-
tenden ermoglicht, ihr individuelles Wis-
sen sowie das Team-Wissen zu
organisatorischem Wissen zusammenzu-
bringen und dezentralisiert zu verwalten.
Wichtig sind hierbei eine offene Nutzer-
gemeinschaft und ein gemeinsames Ziel,
welche Inhalte mit dem Wiki transpor-
tiert werden sollen. Weitere Erfolgsfak-
toren fiir den Gebrauch von Wiki: Jeder
Mitarbeiter muss sein Wissen einspeisen
sowie Formulierungen anderer revidieren

konnen. Das Wiki muss fiir den Benutzer
einen echten Mehrwert darstellen und in
die Arbeitsprozesse eingebunden werden.
Ebenfalls sollte das Wiki als wichtige
Plattform auch von der Geschiaftsleitung
anerkannt werden. Das Wiki sollte von
Anfang an eine rudimentére Inhaltsauf-
teilung aufweisen, welche flexibel hin-
sichtlich zukiinftiger Erweiterungen ist.
Bestimmte Mitarbeiter sollten als Koordi-
natoren das Projekt organisieren und wei-
terentwickeln.

Ausblick

Die erfolgreiche Implementierung des
Wikihat beim ISN einen wichtigen Beitrag
zu einer umfangreichen, internen Trans-
parenz geleistet. Das Wiki hat gleichzeitig
auch zur Forderung der gegenseitigen Kol-
laboration unter den Mitarbeitenden bei-
getragen und die Steigerung der Effizienz
und der Produktivitdt am Arbeitsplatz er-
moglicht. Ein Wiki darf generell auch als
Massnahme im Sinn und Stil von «Good
Governance» gesehen werden.

Kontakt:
Linda Popova, ISN ETH Ziirich,
popova@sipo.gess.ethz.ch

Doktor Daniel Egloff, ISN ETH Ziirich,
egloff@sipo.gess.ethz.ch

www.isn.ethz.ch

www.css.ethz.ch
wwuw.oreillynet.com/pub/a/network/2006/
07/07/what-is-a-wiki.html
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2\Wissensverlust
beim Primatwechsel

Auswahl zu Medienmitteilungen

08:51 | Mittwach, 20. Juni 2007

Tigesahidlpii el

Schwaiz
19.06.2007 - Tages-Anzeiger Cnling

Exodus in der Bundesverwaltung

Dem Bund laufen die Leute davon: Viele gehen vorzeitig in Pension, um
zu Merz weiss um das Problem, kann

den Aderlass aber kaum stoppen.

Von Annetta Bundi, Bern

Die Stabschefin des Parlaments hat dieser Tage viel zu tun, denn es gilt, fir einen
reibungslosen Ablauf der Session zu sorgen. Obwohl Mariangela :
Wallimann-Bornatico nach wie vor grosse Freude an dieser Arbeit hat, wird sie ihre
Sielle bald kiindigen. Bis das neue Parament gewlhit sei und sich in Bem
eingerichiet habe, bleibe sie noch im Ami, erkldrte sie heute. «Dann werde ich das
Bundeshaus aber veriassen und einer anderen Krafl Platz machen.»

Der Schritt erolge aus persanlichen Grinden, erklar die Stabschefin, Ske verhehit
aber nichi. dass noch ein anders Motlv mitspielt: Wie die meisten Kaderangesieliten,
dia im néchsten Jahr ihren 60, Geburistag felern kannen oder noch etwas alter
werden, lohnl s sich fiir sie nicht, lnger zu arbeiten. Grund: Die Revision der
Pensionskasse flhn dazu, dass das Bundespersonal fir die berufliche Vorsorge ab
1. Juli 2008 héhere Beitrage keisten muss. Wer vorher den Dienst quittient, profitiert
noch vom alten Rechl.

Bund muss 2300 Abgéngs srsatzon

Dieses ermaglicht es den Angestellien, vorzeitig in Pension zu gehen und ab 62 eing
ungekiirzte Rente zu beziehen, wenn sie zuvor 40 Jahre lang in die Kasse einbezahit
haben. In Zukunit st der vorzeitige Altersrilcktritt zwar immer noch maglich, aber mit
happigen Abstrichen verbunden. Kein Wunder, lauten dem Bund nun scharenwaise
qut qualifiziente Arbeitskrifte davon: Ulrich Anliker, der das Sekretarial des
Mationalrals leitet, und Christian Ayer, der die parlamentarische Finanzaufsicht Hinrt,
haben bereits gekindigl. Mit Markus Heuberger geht dem Bund auch der

Chel verloren. Fachleute schiitzen, dass im
ihre Pulte rdumen werden. Das sind

des F
Jahr insg rund 2300
1600 mehr als Gblich

Kaderleute schislen aul Mandate

Damit ist ein enormar
ist sich dieses Problems bews =
attraktiven Modellen 21—
Telearbeit anzubi-*

Ob sich dir
mit dee

Tagesanzeiger: Exodus in der Bundesverwaltung,
www.tagesanzeiger.ch, 19.06.2007
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Medienmitteilung

Datum 30. Januar 2008

Kein Exodus infolge Einfiihrung Beitrags-
primat

Die Porsonalvorsorge des Bundes wechselt am 1. Jull 2008 in das Beltragspri-
mat. Bis Mitte Januar 2008 haben in der Bundesverwaltung 854 Personen ge-
kiindigt, um vor dom Primatwechsal freiwillig vorzeitig in Pension zu gehen.
Dar Bundesrat hat houte von diesaer Zahl Kenntnis gonommen. Die Anzahl
Kindigungen ist gut halb 5o hoch wie im Semmer 2007 angenommen.

Der Bundesrat hat an sainer hautigen Sitzung mit Genugtuung davon Kenninis ge-

nommen, dass auf den 1. Juli 2008 kein Excdus aus der Bundesverwaltung stattfin-
den wird. Das Eidg. Personalamis EPA hat im Sommer 2007 berechnet, dass sich

bis zum Wechsel in das Beitragsprimat rund 2'500 Personen zwischen 80 und 65

Jahren nach Recht L {siehe auch Kasten). Da
normalerweise [ahriich zwischen 500 und 550 Personen altershalber in Pension ge-
hen, wurde infolge des mit 1600 i Kindigun-

gen gerechnat (. Sondereffakt”).

Weniger i itige F als

Bis Mifte Januar 2008 sind in der Bundeskanzied, den Depanementen und dem Bun-
dndi far i wor dem 1. Jull 2008 eingegangen.

‘a8 hat eine Umnirage des EPA ergeben. Die Anzahl Kindigungen dirfte sich in den
~enden Wochen nicht mehr wesentiich erhéhen, da auch bei grosszagig ge-
ctan K i rzft und spontane ide flr @ing vorzes-
Lnierungen nur sehr vereinzedl vorkommen dirft-

Medienmitteilung EFD: Kein Exodus infolge
Einflihrung Beitragsprimat, 30.01.2008

NACHRICHTEN 7
.
¥
1100 Beamte
nehmen Reissaus -
Neuregelung der Friihpensionierung '
fithrt zu einem Exodus in Bern

wErN Ein Gespenst geht um im  zwischen
Bundeshaus, es heisst Publica.  Millionen Franken gebildet hat,

das ins Auge. auf der

Das Finanzdepartement +=~
Hans-Rudolf Merz sah #
kommen pee
sen, B

Sonntagszeitung: 1100 Beamte nehmen
Reissaus, 25.03.2007

Netzwerk savoir* / Eidg. Personalamt

Die folgende Abbildung dient als Grundlage zur Beurteilung von Wissensrisiken
bei Personalwechseln (Stand: Juni 2007)

Organisatorische Fragen

Welche Personen sind
potentiell betroffen?

Name, Vorname

Alters- und Lohnstruktur aus Personalinfor-
mationssystem BC PLUS (Jahrgidnge 1943-48)

Hierarchiestufe

Organisationsbereich

Liicken graphisch darstellen im Organigramm

Wie werden sich die betrof-
fenen Personen voraussicht-
lich entscheiden?

Person bleibt

Person geht

noch offen

Personliche Einzelgespriache

Welche Aufgaben iiben
diese Personen aus?

Fiihrungs-/Fachaufgabe
Aufgaben/Kompetenzen/
Verantwortung

Basisinformation aus Stellenbeschrieb
Ubersicht erstellen mit A/K/V

Fragen zur Wissensidentifikation

Welche Person hat welches
Wissen in welcher Form?

Flihrungs-/Fach-/Projektwissen

inhaltl./prozessbez. Wissen

gut/schlecht dokumentierbares
Wissen (explizites/implizites

Basisinformation aus Stellenbeschrieb

Entstehen durch ja . . .

tstehen du <! - Strategischer Fithrungsentscheid
den Abgang risiko- nein . -

. . . aufgrund Geschéftsstrategie
reichen Wissensliicken? teilweise

o . . ja . ) .
Wird dieses Wissen in der nein Strategischer Flihrungsentscheid
Organisation noch benétigt? — aufgrund Geschéftsstrategie

teilweise

Fragen zum Wissenstransfer

Wie wird welches Wissen an
welche Person weitergegeben?

Dokumentation, Einarbeitung
nachfolgende Person

Vorgehen nach bestehenden Prozessen und
Instrumenten (vgl. z.B. intranet.savoir.admin.ch)

L Jja Fih hei f
Ist die Ubergabe der Auf- - v rungsents.c eld aufgrund
. nein Personalentwicklung und Nachfolgeplanung,
gaben bereits geregelt? —— .
teilweise Kontrolle des Wissenstransfers
Kann auf die Person nach ja . . .
- Personliche Einzelgespréache,
dem Weggang noch nein o e .
. individuelle Lésungen
zugegriffen werden? teilweise
. ja o )
Kann das Wissen auch - Ubersicht iber die Kernkompetenzen
. nein o o
extern eingekauft werden? — der Organisationseinheit
teilweise
di 11 2
Kann 1 Stelle nein Basisinformation aus Stellenbeschrieb
aufgeteilt werden?
Abbildung 5:

Matrix zum Wissensverlust beim Primatwechsel (Eidgendssisches Personalamt EPA)
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3Ergebnisse der

Workshops

2% :

In den Workshops wird das Thema Wis-
senserhalt aus strategischer, metho-
discher und operativer Sicht bearbeitet
und dargestellt.

3 Ergebnisse der Workshops

31Wissenserhalt als Aufgabe der
Organisations- und Personalent-

wicklung (strategische Sicht)

Leitung: Josef Hofer-Alfeis

Die Wissensstrategie kann nicht selbst-
darstellend sein, sondern sie muss der Un-
ternehmensstrategie angepasst sein. Ver-
antwortliche in der Unternehmung oder
Organisation miissen ernannt werden, um
an den Losungen fiir die akuten oder kon-
kreten Probleme zu arbeiten.
Schliisselkompetenzen bzw. -themen
werden fir die Debriefing-Prozesse von
weggehenden Experten festgelegt. Seni-
ors werden fiir das Wissensmanagement-
Team bestimmt und sind fiir die Ausfih-
rung dieser Prozesse verantwortlich. Das
Wissensmanagement-Team wird interdis-
ziplindr aufgebaut.

Handlungsmoglichkeiten fiir die einzel-

nen Falle:

e Akuter Einzelfall

- Wissenstransfer-Workshop und -
Planung: verschiedene méachtige
Werkzeuge wie z.B. Leaving Expert
Debriefing

- Strategische Steuerungen im Leaving
Expert Debriefing Prozess:
- Wissensportfolio des ausscheidenden
Experten
- Laufende Aussteuerung der Inhalte
durch Management
¢ Akutes Block-Ausscheiden
- Geschaftstransformation
- Management plant Wissensstrategie
* Vorbeugendes Wissensmanagement
- Starkung des organisationalen Wis-
sens (verteilt/vernetzt)
- Starkung des kodifizierten/dokumen-
tierten Wissens
- Starkung der Flexibilitat und Innovati-
onskraft (Auf-/Ausbau von neuem
Wissen)

in Menschen in Organisationen
- Ausbildung - kollektives Wissen
- Erfahrung - vernetztes/kombiniertes

Wissen

- personliche Fahigkeiten

Abbildung 6:

Die verschiedenen Wissenstrager des geschéftskritischen Wissens

in informationen
(beschriebenes Wissen

-in Dokumenten

- in Informationssystemen
- in Artefakten
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3 Ergebnisse der Workshops

32Werkzeugkasten

fur den Wissenserhalt
(methodische Sicht)

Leitung: Bernd Thnken

Das Werkzeug soll gezielt eingesetzt wer-
den, um die Wirkung signifikant erkennbar
zu machen. Zeitersparnis, Qualitadtssiche-
rung, konstanter Output und Wertschit-
zung von Weggehenden sind wichtige Ar-
gumente, um die Akzeptanz vom Wis-
sensmanagement herbei zu steuern.

Wenn der Nachfolger bereits bekannt ist,
und der Vorgdnger die Unternehmung
noch nicht verldsst, kann der Wissens-
transfer mit Hilfe folgender Methoden re-
alisiert werden:

e 1:1-als Wissenstransfer,
z.B. Wissensstafette
* 1:n; n:1; n:n als Experten in Bewegung
e Projektdebriefing
e Mentoring
e Einarbeitungsordner

Das Werkzeug Wissensstafette wird als
Beispiel anhand von Zielen und Nutzen
naher veranschaulicht.

Ziele der Wissensstafette:

e Unterstiitzung bei Fach-, Fliihrungs-
wechsel und Projektdebriefing

e Systematischer Erfahrungsaustausch
durch den Einsatz bewadhrter Checklis-
ten und halb strukturierter Interviews

* Sensibilisierung des Nachfolgers
fiir explizite und implizite Aufgaben
und Themen

e Klaren von Erwartungen und Ziel-
vorgaben des Nachfolgers fir
die zukinftige Position

» Einsparen von Zeit und Ressourcen
durch den Austausch wichtiger
Informationen

» Wissensstafette als Standard-
instrument

Nutzen der Wissensstafette:

» Effektivere Einarbeitung (Aussage von
Fiihrungskraften: 30% Zeitersparnis)

e Sicherere Entscheidungsfindung durch
gezielten Wissenstransfer

e Schnellere Einschatzung komplexer
Themenfelder im neuen Verantwor-
tungsbereich

e Beschleunigte Vertrauensbildung
zwischen Flihrungskraft und
neuen Mitarbeitern

» Konsequentere Ressourcennutzung

Das Ganze kann auch praventiv angegan-
gen werden, indem beispielsweise Stell-
vertretungsregelungen, Teamsitzungen,
virtuelle Expert-Rooms, Kompetenz-
management oder institutionelle Aus-
tauschrituale organisiert werden - die
Liste der Praventivmassnahmen kann
noch beliebig ergénzt werden.

Kontakt:

Bernd Ihnken, Volkswagen AG,
Verdnderungsmanagement, Wolfsburg,
bernd.ihnken@uolkswagen.de

Traditioneller Rahmen E ?a:wm Neuer Rahmen E 3::"”"""‘1
= Trennung won Lem- und Arboitsprozessen * Integration von Lam- und Arbaeitsprozessen

”‘aﬂ?

» Primdr informeller Austausch von Wissen
» Wissonsfluss in Hetzwerken

= Primdir formelle Vermittiung von Wissan
= Wissensfluss vom Lehrer zum Lerner

<+ 2
> o Il o -
B0 B0
= Lange Haltbarkeit des Wissens/Kdnnons * Kurze Haltbarkeit des Wissens/Hannons

Abbildung 7:
Lernen im Wandel und als Bestandteil des Arbeitsprozesses

Vamatzung und
Querberistngen | Globals Sich

Tarminoboghe
Grenzen des aigenan Wissans
Blick fir das Machbare
Fakisnwissan / Gnadwissen
Banmchbarte Experten | 2um Fachgebiel
Ansprechparingr

Interpretation von
Traffan von Entscheidungen bad _'-‘mumsergatln_lsgan
urvollstandiger Informationslogs

- B S i Schnittsiailan
Mmhuden I Tools
Wi und wo kommi
Profsiemioaungswissen / Fehlernalyss _man an Informalionan?
Puyu_n Pach und Pannen Abliaile in den Lisfersrienfemen

Abddute in dar QII'.I-HI'IﬂI'I Firma

Abbildung 8:
Aufbau von Wissenslandkarten als Teil der Wissensstafette — Beispiel Fachwechsel
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ISIKO!

effektiven Wissenstransfer

3 Ergebnisse der Workshops

33 Erfahrungen und Tipps zur
praktischen Anwendung
(operative Sicht)

Leitung: Nicole Klee

Die Beteiligten miissen bereits zu Beginn

des Wissenstransfer-Prozesses informiert - A 4 C L 0 D .
sein, es muss ihnen den Nutzen und die @ ch wdhwe altv dal A Nisteus PM ey = c) Wo beginne ich am besten? (N> _j
Effizienz der Methodik in Praxisbeispielen f Badm bhu'n j 2 : |
zeigen. Auch das Topmanagement muss o Klore Verawtortlickle. (=
involviert sein, damit das Ganze richtig A Brvche =S lﬁ.t.u. A-q Lo . LSl — BQ {* p. |
gefithrt und gelebt wird. Jedoch sind es die ¢ q'_m:fl.k — T Bawitsida e sweh ‘A"'.Jj‘ Rt o et !
Mitarbeitenden, die letztendlich den Pro- 'b*mmu wh : . ( lu )
zess bottom-up in Schwung setzen. Des- &' ’D e Au“h)dud. ” 3 'Av ,";‘ tuala '
halb ist es wichtig, Gleichgesinnte zusam- . ]V{ET +rout heit 2w e fue
men zu rufen. A ¢ hah allgs ol _

* ich wodie was ﬁ:;mdﬂ: wishalle neEls T ELew ak | Uli:, Fj@-ﬂ* :'-_-Iu L: %‘h kﬂual.nu.q. -
Die Prozesse diirfen nicht allzu komplex —+rousl e aun{ & £ Rl

sein, damit das Ziel auch erreicht werden
kann und erste Ergebnisse schnell sicht-
bar sind. Dadurch wird die Motivation zur
Anwendung der Methodik gesteigert. Die
Durchfiihrung kann als Coachingbetrach-
tet werden.

28 :

ar wr wr y LT

& E'."“-rﬂ L“QJJ'IJA't 1'J.:';..u-..
LA A ’}igp ls4 |U$|;r|.!

. ﬁaunu_’iﬁeuar L’arlﬁll

° Vsarmuur.ﬂ e
Saus i blaw ~Datew

'k fuUASCa LA .ﬁH"J :'f Lk'i"uw-‘x
o Kov=celivell + Ciebtbhar p 3

..lrr-'l"_{.'ll.,u" w— q |,J|;~k1{ﬂ._

‘n5clau&{ var dﬂ-u%-n'
-» Selalg st ch,Fl

A ‘Q— %&Kﬁau
N Vﬂaud dcu:‘f' Araclely

e

*Struldt. | agplaster Poed
;.?-PML :
I """“ CL“‘@*' G
Plan )4 . she' Billr) Frmat)

® luvaskRon brwclet TH

. C'-ncwja. Score Carel

i L.LAC."‘{\I'Q"I = Luaor I

e K . ﬁauanmﬂ
Folus” L Toppuq  preiiet
— e unirol WE £ T Pla'l'}-;u‘q 4 qlLé?hE;-

d) Was sind Lessons Learned,
Empfehlungen fir
Kelleg/innen?

A ust bt " it barichie ik gecy
'%&u- f&’l’jumk _E__"_""'_d" MLLM
QnaL fme&-f nen exGuclos !

7 vy A ﬁm Bow aklEEs
= {Fum:{_ui - Au-:afb ?W"hﬁ
"Ee%ﬁm’uj oy W b s

£ 29



*Ubergabe des
Wissens 1st auch
elne Kunst

Besuch im Zentrum Paul Klee

Statements von Unternehmensberatern:

e Massnahmen zum Wissenserhalt
miissen am Nutzen fiir die (betrof-
fenen) Mitarbeitenden orientiert sein.

¢ Rahmen und Situation einer Veran-
derung miissen verstandlich sein.

e Im Zentrum jeder Verdnderung steht
die Wissensperspektive, mit ihr ist
Hebelkraft verbunden.

Statements von der Geschiftsleitung:

¢ Die Geschéftsleitung muss sich um
die Zukunft, um die Potenziale kiim-
mern, und nicht um die Gegenwart.
Dazu dienen die Strategien. Strategien
bleiben jedoch zu oft streng vertraulich
und nur einem Kleinstkreis von Per-
sonen zuginglich. Strategien miissen
fiir alle oder die Verantwortlichen in
den Supportfunktionen zugénglich
sein. Diese Supportfunktionen miissen
vernetzt und eingebunden werden.

e Zentral bleiben: Kommunikation,
Phasing des Prozesses, Synchronisie-
rung der verschiedenen Supports,
geeignete Mittel.

30 :

E Key Messages

Zitate von Tellnehmenden

Statements von Verantwortlichen des

Mittelmanagements:

e Sie fiihlen sich in der «Sandwich»-
Stellung. Allianzen und Verbiindete
sind notig.

e Erfahrungen bestehen bereits, das Rad
muss nicht neu erfunden werden.

Statements von Gewerkschaftern:

* Es sind die Mitarbeitenden, welche
die Arbeit - gut - tun!

e Es geht darum, das Wissen in der
Peripherie, an der Front zu
mobilisieren, die Leute zu fragen,
einzubeziehen.

Allgemeine Statements:

e Das individuelle Know-how der Mitar-
beitenden ihres Unternehmens ist das
Kapital ihrer Zukunft!

* Wissensmanagement hat viele Ge-
sichter und setzt grossen Wille zur
Durchsetzung voraus.

e Es muss von der Fiihrungsebene
wahrgenommen und gelebt werden.
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Nachste .

3. SWISS KM Tool Tag

Social Software & Web 2.0
Nutzen - Perspektiven - neue
Entwicklungen

14. Mai 2008 | 8 - 18 Uhr | Ziirich

6Vorschau —
VEnts

SKMF-Herbstevent 2008
25. und 26. September 2008 | Biel

In Kooperation mit der BFH Biel.
Das Netzwerk savoir* wird auf dieser
Plattform integriert sein.

Die kommende Veranstaltung vom SKMF

vom 14. Mai 2008 will die Komplexitit der ~Donnerstag: Fallstudien aus dem Service
Problematik in der Nutzung von Social und der Logistik, Elite Biel; Abend auf dem
Software und deren Integration in der In- -See.

formationsgesellschaft aus verschiedenen
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Perspektiven beleuchten und den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern diese mit
Hilfe konkreter praktischer Beispiele na-

her bringen.

Das Programm der Veranstaltung:
Social Software & Web 2.0

Nutzen - Perspektiven —
neue Entwicklungen
e Track 1 - Content Syndication
(RSS, Atom, OMPL, XML, mashups, ...)
e Track 2 — Social Software

(Blog, Wiki, Foren, Bookmarks, Tags, ...)

e Track 3 - MultiMedia/e-Learning
(podcast, webcast, vcast, ...)

* Track 4 — Recht & Web 2.0
(Datenschutz, IP, ...)

Freitag: Gastim Dynamic Testcenter, Wis-
sensmanagement im Umfeld von Sicher-
heitsstandards und Crash-Simulationen.

4. SWISS KM Tool Tag 2009
19. Mérz 2009 | 8 - 18 Uhr | Ziirich

Thema: Supporting Service Innovation
through Knowledge

Management: Practical Insights and Case
Studies. Die Referenten werden berichten
wie und warum Service Innovation in die-
sem Kontext besonders erfolgreich ist.
Diese Veranstaltung fiihrt das SKMF ge-
meinsam mit seinem Partner Knowledge-
board durch.

Fir ndhere Information:
www.skmf.net
www.savoir.admin.ch
intranet.savoir.admin.ch
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E Links

Organisatoren
www.savoir.admin.ch
intranet.savoir.admin.ch
www.skmf.net

WM-Links Schweiz
www.css.ethz.ch
www.deza.admin.ch
www.daretoshare.ch
www.isn.ethz.ch
www.zhaw.ch

WM-Organisationen D, A, EU
www.gfwm.de

www.pwm.at
www.knowledgeboard.com

WM-Links global

www.km-a.net
www.competence-site.de/wissensmanagement
www.km.gov

9Sponsoren

ml’

Manpower

OOFIRSTTU

wissens

Das Magazin fur Flhrungskrifte

management

XING’

POWERING RELATIONSHIPS

DAY
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