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EINFUHRUNG

NEUE ARBEITSWELT - I
WARUM SIE NICHT MEHR

Woran denken Sie bei .modernen Arbeits-
welten”?Denken Sieanmoderne Biirogeb&ude
mit offenen Blros, Meeting-Lounges und
Arbeitenim Café? Oderdenken Sieangrenzen-
loses Arbeiten, standige Erreichbarkeit und

permanenten Stress?

Neue Arbeitswelten erzeugen viele Bilder im
Kopf. Bei einigen Menschen sprechen sie die
tiefsten Winsche und Sehnslchte an, bei an-
deren rufen sie eher Befremden und Unbe-
hagen hervor. So verschieden die Bilder auch
sind, esgibteines,wasalleeint: Siedrehensich
nicht um irgendwelche Software-Losungen,

sondern um eine neue Art des Arbeitens.

Das Vorhaben zur Einfihrung moderner Ar-
beitsweisen beginnt in der Regel nicht mit der
Entscheidung, eine IT-Losung einzufihren.
Den eigentlichen Anstof3, Uber moderne
vernetzte Arbeitswelten nachzudenken, lie-
fern die Veranderungen, denen Unternehmen
ausgesetzt sind und fur die sie neue Arbeits-
formen benotigen. Die Bereitstellung von mo-
dernen IT-Werkzeugen ist kein Selbstzweck,
sondern ein Mittel, um die neuen Anforderun-

gen besser zu erfillen.

Doch welches sind die neuen Anforderungen,
die auf Organisationen einstromen und tief-
greifend genug sind, um die Arbeitsweisen von
Menschen grundlegend zu verandern? Hier
einekurze UbersichtUberHerausforderungen,
die uns immer wieder in Unternehmen be-

gegnen:

AUFZUHALTEN IST

ALLES IM WANDEL

Die Zeiten, da man als schwergewichtiger
Tanker erfolgreich war, sind vorbei. Immer
mehr Unternehmen fallt auf, dass die Erfolgs-
prinzipien von friher nicht mehr zuverlassig
funktionieren. Hierarchien, Burokratie, Ansage-
kultur - in Zeiten, da Kundenanfragen immer
spezieller und komplexer werden und auch
Produkte und Dienstleistungen sich immer
schneller wandeln, braucht es Strukturen, in
denensichdierichtigen Kompetenztragerfirdie
Kundenanforderung schnell zusammenfinden
und produktiv vernetzt arbeiten kdnnen. Agile
Organisationen und Netzwerkstrukturen sind
das Organisationsmodell der Zukunft. Mit der
richtigen IT-Umgebung und einer passenden
Unternehmenskultur gelingt der Wandel vom

Tanker zum flexiblen Schnellboot.

EFFIZIENT UND TROTZDEM INNOVATIV

Effizienz- und Innovationsdruck sind zwei ganz
markante Beweggriinde, um sich mit vernetz-
ten und kollaborativen Arbeitsumgebungen
auseinanderzusetzen. In vielen Unternehmen
herrscht noch das klassische Silodenken vor
- jeder Bereich kocht sein eigenes Suppchen,
keiner weif3, was der andere macht. Soziale
Technologien schaffen Mdglichkeiten fir véllig
neuartige Synergieeffekte: Sie konnen Prozes-
se verschlanken, Wissen und Ideen sichtbar
machen, und sie machen das effektive bereichs-
und unternehmensubergreifende Arbeiten auf
einfache Weise maglich. Damit der Anspruch
aufgeht, gehoren jedoch einige etablierte
Instrumente auf den Prifstand: Zielvereinba-

rungen und Fuhrungsstile, die Bereichsdenken




fordern, sind nicht mehr zeitgemaf. Und auch
das betriebliche Vorschlagswesen und [deenma-

nagement bedarf haufig einer Frischzellenkur.

DIE GROSSE WEITE WELT

Immer mehr Unternehmen bewegen sich in die
globalen, weltweit agierenden Markte hinein.
Internationale Vertriebsstrukturen, neue welt-
weite Standorte oder internationale Koopera-
tionsnetzwerke bringen gleich mehrere neue
Herausforderungen mit sich: Wie kénnen wir
trotz der Zeit- und Kulturunterschiede effek-
tiv mit den Partnern zusammenarbeiten? Wie
kann das Kundenwissen aus den verschiedenen
Standorten sinnvoll gebiindelt und auch ande-
ren Standorten einfach zur Verfligung gestellt
werden? Daflr braucht es Losungen, welche
die Menschen verbinden und den Austausch
sowie die Zusammenarbeit praktikabel gestal-
ten. Moderne Kollaborations- und Kommunika-
tionslésungen schaffen dafur optimale Voraus-

setzungen.

ALLES DREHT SICH UM DEN MITARBEITER
Immer mehr Beschaftigte wollen selbst ent-
scheiden, wann und wo sie arbeiten. Flexible
Arbeitsmodelle stehen hoch im Kurs. Home
Office, Work-Life-Balance, Mobilitat - Unter-
nehmen, die hier die richtigen Angebote entwi-
ckeln, schaffen gute Voraussetzungen, um fur
Leistungstrager in verschiedenen Lebenspha-

sen ein attraktiver Arbeitgeber zu sein.

Viele Unternehmen tun sich noch schwer mit
dem Gedanken, den Mitarbeitern mehr Frei-
raume zu gewahren und ihnen das notwendige
Vertrauen zu schenken. Die Vorstellung, dass
ein Mitarbeiter auch dann produktiv sein kann,
wenn er nicht im Buro arbeitet, muss sich viel-
fach noch durchsetzen. Dabei kennen wir das
alle: Konzeption und konzentriertes Arbeiten
erfordern storungsfreie Arbeitsumgebungen
- und das bietet ein ruhiges Blro oder Home

Office eher als ein Groflraumbiro. Kreatives

dagegen gelingt am besten gemeinsam mit
anderen in einer anregenden Umgebung. Das
kann ein inspirierender Besprechungsraum
ebenso sein wie eine Sonnenterrasse oder der
Strand. In einer vernetzten Arbeitswelt mit der
dazugehorenden Vertrauenskultur entstehen

schnell inspirierende Arbeitsumgebungen.

WISSEN RETTEN VOR DER DEMOGRAFIE-
FALLE

Unternehmen bekommen den demografischen
Wandelimmerstarkerzusptren.Indennachsten
Jahren scheidet eine grofle Welle von Mit-
arbeitern altersbedingt aus den Unternehmen
aus. Schon heute fallt es vielen Unternehmen
immer schwerer, geeignete neue Mitarbei-
ter zu finden. Aber auch die Frage, wie sie das
Fach- und Erfahrungswissen der ausschei-
denden Mitarbeiter fir die Firma erhalten und
moglichst effizient an die nachfolgenden Ge-
nerationen weitervermitteln konnen, stellt sie
vor eine grof3e Herausforderung. Schon heute
stolen klassische Schulungs- und Tandem-
Konzepte im Format Face to Face an ihre
Grenzen, weil sie mit hohem Aufwand verbunden
sind, ohne den sich stetig weiterentwickelnden
Wissensstoff tatsachlich noch vermitteln zu
konnen. Hier sind moderne Lern-Management-
Systeme gefragt, die den virtuellen Austausch
von Erfahrungswissen unterstitzen und dieses
Wissen einfach und flexibel zur Verfligung stel-
len, wenn es konkret gebraucht wird. Moderne
Arbeitsplattformen kénnen das. Auflerdem
lassen sich mitihrer Hilfe Ablaufe verschlanken,
sodass sich der oft zitierte Fachkraftemangel

auch dadurch ein wenig abfangen lasst.

NEUE ARBEITSWELT - KEINE FRAGE
DES OB, SONDERN DES WIE

All diese Herausforderungen zwingen im-
mer mehr Unternehmen zu der strategischen
Entscheidung, moderne soziale Plattformen
einzufihren. Typischerweise werden damit

folgende Erwartungen verbunden:



e Austausch fordern, damit Informationen
schneller an derrichtigen Stelle ankommen;

e Wissen und Experten besser auffindbar
machen, um schneller gute Losungen fir
komplexe Probleme zu finden;

e /usammenarbeit und Workflows so unter-
stltzen, dass sie wesentlich effizienter ab-
laufen;

e Flexible Lernumgebungen fordern, damit
die Mitarbeiter das Wissen aufnehmen,
wenn sie es wirklich bendtigen, und ihr Er-
fahrungswissen wiederum der Organisation
zugutekommen lassen;

e Moderne Informationskanale bereitstellen,
um alle Mitarbeiter weltweit schneller tUber
wichtige Vorgange auf dem Laufenden zu
halten;

e Wissensweitergabe an die nachfolgenden
Generationen fordern und neue Mitarbeiter

schnell einarbeiten.

Eine soziale Zusammenarbeits- und Kommuni-
kationsplattform macht nur Sinn, wenn sie lebt.
Wenn sie also viele aktive Nutzer hat, die nicht
nur konsumieren, sondern auch Informationen
und Wissen teilen. Es ist ein Geben und Neh-
men, das aber voraussetzt, dass man Uberhaupt
bereit ist, andere am eigenen Wissen teilhaben
zu lassen und eigenes Unwissen beispielsweise
in Form von Fragen fir andere sichtbar zu
machen. Von dieser Selbstverstandlichkeit sind
vieleUnternehmenkulturellund organisatorisch
heute noch weit entfernt. Deshalb werden
moderne Arbeitsweisen haufig gerade auch
von Fuhrungskraften und alt eingesessenen
Mitarbeitern skeptisch betrachtet. Mihsame
Aufklérungsarbeit ist erforderlich und mutige
Pionierarbeit auch. Zum Gluck gibt es aber auch
tolle Erfolgserlebnisse mit den Mitarbeitern,
die dankbar sind, dass sich ihr Unternehmen in
eine moderne Arbeitswelt verwandelt und dass

sie ganz vorn mitwirken konnen.

Dieses Buch will Ihnnen Mut machen, diesen Weg

zu beschreiten und ihn auch gegen Widerstande

und Begrenzungen in den Kopfen hartnackig zu
verfolgen. Es wird sich lohnen, denn die Ent-
wicklung ist nicht mehr aufzuhalten. Die An-
gehorigen der nachwachsenden Generationen
sind vernetztes Arbeiten und Kommunizieren
bereits aus ihrem privaten Alltag gewohnt
und bringen diese Gewohnheiten mit. Unter-
nehmen, die sich davor verschlieen, missen
sich darauf einstellen, dass sich die Beschaf-
tigten ihre eigenen Wege suchen. Abstim-
mungen und Teamarbeiten finden dann auf
nicht sicheren kostenlosen Plattformen au-
Berhalb des Unternehmens statt. Moderne
Arbeitswelten sind also keine Frage des Ob.
Sie werden entstehen. Und die Vorreiter wer-
die den Trend

irgendwann meilenweit

den wahrscheinlich denen,
skeptisch bedugen,
voraus sein — und zwar sowohl als attraktiver
Arbeitgeber als auch hinsichtlich ihrer Effizienz

und Innovationsstarke.

Man kann den Wandel dosiert und in vertrag-
lichen Schritten bewaltigen - als Projektver-
antwortliche oder Entscheider haben Sie die
Gestaltung des Weges in die neue Arbeitswelt
ganz in der Hand. Dieses Buch will Ihnen viel-
faltige Anregungen geben, wie Sie das Thema
angehen und erfolgreich einfihren konnen. Es
gibt nicht den einen richtigen Weg, aber es gibt
Leitplanken, an denen Sie sich orientieren kon-
nen. Sie helfen dabei, der einmal getroffenen
Entscheidung zu vertrauen und sie selbstbe-
wusst in lhrer Organisation umzusetzen. Diese

Leitplanken mochten wir Ihnen vorstellen.

Immer haufiger trifft man in der Praxis auf Ent-
scheider, die den Mut haben, starke Visionen zu
entwickeln und grundlegende Selbstverstand-
lichkeiten in Frage zu stellen und die dabei ihre
Organisation véllig neu erfinden. Ein mutiges
Beispiel dafiir ist die hhpberlin. Innerhalb we-
niger Jahre hat sie sich von einer hierarchisch
gepragten zu einer agilen, vernetzten Organi-
sation entwickelt und tiefgreifende Verande-

rungen erfahren.

EINFUHRUNG



Innovative Organisationsmodelle fiir ein hochflexibles Projektgeschaft bei der
hhpberlin Ingenieure fiir Brandschuz GmbH

o
Dieser Abschnitt
entstand in Zusam-
menarbeit mit
Stefan Truthan,
Geschéftsfithrender
Gesellschafter
hhpberlin Ingenieure
fiir Brandschutz
GmbH

Wir sind in den letzten zehn Jahren enorm gewachsen - von 50 auf heute 180 Mitarbeiter. Ab einem be-
stimmten Punkt haben wir gemerkt, dass die hierarchische Organisation fiir unsere Kundenstrukturen
und unseren Markenanspruch nicht mehr zeitgemaB ist. Brandschutz ist ein sehr komplexes Thema, bei
dem viele Faktoren zusammenwirken. Die Vielzahl der Anforderungen ist ohne umfassende Kompetenz
nicht zu bewaltigen. Denn in unserer modernen Gesellschaft entstehen heute Gebaude, die man in dieser
Grofe, Bauweise und Individualitat noch vor wenigen Jahren nicht kannte. Die Folge: DAS Brandschutz-
konzept, das immer anwendbar ist, gibt es nicht. Verlangt werden vielmehr sehr spezifische und individu-
elle Losungen, die auf den Kunden zugeschnitten und gut durchdacht sein miissen. Wir tragen eine grofie
Verantwortung und haben einen hohen Anspruch: Wir wollen den besten vorbeugenden Brandschutz fiir

die Projekte unserer Kunden gestalten.

Bei uns bestimmt daher nicht die Hierarchie dariiber, welcher Mitarbeiter im Projektteam eines Kunden
mitwirkt, sondern das Thema. Wir haben ein Organisationsmodell geschaffen, bei dem sich wechselnde
Personen mit den fiir den Kunden relevanten Losungskompetenzen zu einem Team zusammenfinden
konnen. Das Ganze ist als wandlungsfahiger Organismus angelegt — wenn sich Kundenanforderungen
verandern, konnen ganz flexibel neue Projektstrukturen entstehen, die den Anforderungen am besten
gerecht werden. Sowohl mit fachlichen Kompetenzen als auch mit dem, worauf es ebenfalls ankommt:
Leute begeistern, Organisieren, Alternativen aufzeigen und Zuhoren. Wir bezeichnen das als LOAZ-Orga-

nismus.

Das Organisationmodell ist darauf ausgelegt, dass Mitarbeiter ihre Starken an der richtigen Stelle ein-
setzen konnen. Davon profitieren Kunden und Mitarbeiter gleichermafien. Das macht unseren Spirit und
unsere Begeisterung aus. Dafiir bendtigen wir aber auch eine IT, die diese Organisationsform ,Work like
a network” unterstitzt. Eine IT, die themenorientiert verschiedene Akteure mit den relevanten Losungs-
kompetenzen zusammenbringt. Mit den Microsoft-Werkzeugen fiir eine agile Organisation ist uns das

gelungen.

Wenn wir Uber neue Formen des Arbeitens Arbeitswelten verfolgen die Philosophie, die

nachdenken, lohnt es sich auch, schein- Arbeitsumgebung passend zur Arbeit bereit-

bare Gesetzmafigkeiten in der raumlichen
Birogestaltung zu hinterfragen. Viel zu oft
ordnen wir unsere Produktivitat den raum-
lichen Gegebenheiten unseres Biros unter
und nehmen Unterbrechungen, Ablenkun-
gen oder andere Storfaktoren in Kauf, weil

es vermeintlichnicht anders geht. Moderne

zustellen, damit die Mitarbeiter motiviert und
leistungsfahig sind. Das Business Village
Chemnitz hat einen Erlebnisraum geschaf-
fen, der eindrucksvoll zeigt, dass sich mo-
dernes Arbeiten auch raumlich unterstitzen
lasst und messbare Effizienzsteigerungen

bewirkt.



Business Village Chemnitz - Ein Erlebnisort fiir moderne Arbeitswelten
Unter dem Motto , Weil Arbeitswelten sich verandern...” wurde eine alte Fabrik zum Business Village
Chemnitz ausgebaut - ein vollig neues Projekt lGiber das Arbeiten von morgen. Geboren wurde die Idee
anhand der Frage, wie man intelligent Ressourcen biindeln und einsetzen kann, damit Unternehmen sich
schlank und effizient auf ihren Geschaftszweck konzentrieren konnen. In Zeiten des Fachkraftemangels
ist dieses Thema von zunehmender Bedeutung, aber auch das Teilen statt Kaufen trifft auf einen Zeitgeist,

dem sich immer mehr Unternehmen auch iiber die Startup-Phase hinaus offnen.

Das Business Village Chemnitz bietet einen ganzheitlichen Ansatz zur Gestaltung einer modernen Ar-
beitsumgebung. Es entwirft innovative Raum- und Arbeitsplatzkonzepte ebenso wie digitalisierte Pro-
zesse und veranderte Arbeitsmodelle. Damit kdnnen Unternehmen die gemeinschaftlich verfligbare In-
frastruktur effizienter nutzen und ihren Mitarbeitern Work-Life-Modelle anbieten, die flexibel auf ihre
Bediirfnisse anpassbar sind. Das schlieBt das Arbeiten daheim ebenso ein wie die Mdglichkeit, im Biiro

Riickzugsorte zu finden, wenn man ungestort arbeiten oder telefonieren mochte.

Ein Mieter, der das Biiro der Zukunft komplett umgesetzt hat, ist die Firma e-dox. Hier teilen sich Mitar-
beiter nun weniger Schreibtische, weil festgestellt wurde, dass durch Fehltage oder Auswartstermine
nie alle Mitarbeiter gleichzeitig vor Ort sind. Bendtigt man doch mehr Arbeitsflache, reicht es, Platz im
Coworking-Bereich bereitzustellen, anstatt ihn fest zu mieten. Durch Cloud Working via Office 365 und pa-

pierloses Arbeiten ist es moglich, von lberall aus zu arbeiten und Zugriff auf alle Firmendaten zu haben,

sofern man Internet hat. Durch diese Einsparung von Raum und Papier und die Beschleunigung von allen

Abbildung 1: Papierloses Biiro und Desktop-Sharing im Business Village Chemnitz
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internen Prozessen konnte e-dox erhebliche Kosteneinsparungen generieren. In diesem Zusammenhang
mussten aber auch andere Fragen gemeinsam mit den Fiihrungskraften und Mitarbeitern angegangen
werden: , Hat der Chef ein eigenes Biiro oder wird er Teil der Coworking-Community?“ oder ,Fiihle ich

mich noch wohl, wenn ich nicht mehr meinen eigenen Schreibtisch habe?”.

Ein weiteres Beispiel ist die Cafeteria. Sie ist nicht nur ein Ort, um zu essen oder Kaffee zu trinken. Durch
entsprechendes Mobiliar bietet sie auch die Madglichkeit, sich projektbezogen in Gruppen zusammenzu-
finden und dort zu arbeiten. Gleichzeitig ist sie ein kostenloser Coworking-Bereich. Jeder, der will (Free-
lancer, Studenten, Reisende, Selbststandige), kann in der Wohlfiihlatmosphére der Cafeteria mit kosten-
losem W-LAN und Strom arbeiten. Jeder, der im Business Village arbeitet, stellt gleichzeitig auch sein

~soziales Kapital” zur Verfligung. Andere sehen das Know-how der Personen und kénnen sich iiber eine

Webplattform vernetzen.

Abbildung 2: Flexible Biironutzung im Coworking-Space des Business Village Chemnitz

Das Business Village Chemnitz soll ein Ort flir modernes Arbeiten sein und will zugleich Unternehmen
inspirieren, auch in ihrem eigenen Hause moderne Arbeitsumgebungen einzufiihren. Im Coworking-Be-
reich des Business Village Chemnitz konnen Teams temporar einen Arbeitsplatz bzw. einen Konferenz-
raum mieten, sodass sie Teil der modernen Arbeitswelt werden. Dabei erleben sie hautnah, dass es um
mehr geht als nur um auB3ergewdhnliche Mobel oder hochmoderne Technik. Den eigentlichen Nutzen
moderner Arbeitsgestaltung in Form von unbiirokratischen, papierlosen Prozessen und Arbeitsumge-
bungen, die ganz auf die berufliche Tatigkeit zugeschnitten sind, erleben Teams haufig erst, wenn sie es

direkt selbst ausprobieren.
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Abbildung 3: Flexibel auch als Auditorium nutzbar: Eingangsbereich des Business Village Chemnitz
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I SOCIAL INTRANET -

DAS HERZ DES VERNETZTEN

UNTERNEHMENS

Was ist ein Social Intranet?

Dieses Buch will Unternehmen und ihre Mit-
arbeiter fur die neue Arbeitskultur begeistern,
die durch Social Intranets maglich ist. Doch
wortber reden wir eigentlich, wenn wir Uber
Social Intranet reden? Im deutschsprachi-
gen Raum gibt es bislang keine einheitliche
Bezeichnung fir moderne Plattformen zur
Zusammenarbeit und Kommunikation. Be-
zeichnungen wie ..Enterprise 2.0" oder .Inter-
nes Social Media” sind ebenso geldufig wie
.Kollaborationsplattform™ oder . Enterprise So-
cial Network". Diese Vielfalt an Begriffen ruft in
der Praxis haufig Unklarheit und unterschied-
liche Interpretationen hervor (eine Ubersicht

wird in Tabelle 1 gegeben).

Wir haben uns fir den Begriff Social Intranet
entschieden, weil er eine Klammer fir die we-
sentlichen Aspekte moderner Plattformen bil-
det und Zusammenarbeit und Kommunikation
einschliefit: Intranets, auf die nahezu alle Mit-
arbeiter zugreifen konnen, sind in vielen Un-
ternehmen bereits seit Jahren als Informati-
onsplattformen etabliert. Die Moglichkeit, dass
nun alle Mitarbeiter Inhalte ins Intranet ein-
stellen und im Intranet miteinander kommuni-
zieren, zusammenarbeiten und sich vernetzen
konnen, wurde erst in den letzten Jahren tech-
nologisch stark vorangetrieben. Genau dies ist
die neue, moderne Komponente - das . Social”

in modernen Arbeitsplattformen.

Die Vorstellung einer Art ,virtuellen Biros”, das
die Mitarbeiter morgens betreten und von dem
aus sie alle anderen Arbeitsraume erreichen
konnen, notwendige Informationen finden und
sich mit Kollegen austauschen kdnnen, macht
die Idee und auch die Potenziale eines Social

Intranets greifbar.

Das Wort ,Social” l6st erfahrungsgemaf bei
Entscheidern auch Skepsis und Zurickhaltung
aus. Dies liegt nicht zuletzt daran, dass die
aus dem privaten Umfeld bekannten sozialen
Netzwerke nicht gerade mit Produktivitat und

inhaltlicher Qualitat assoziiert werden.

Ein Social Intranet (siehe Abbildung 4] fihrt
zum einen alle Informations- und Kommunika-
tionsanwendungen zusammen, zum anderen
ist es die Basis fur die Zusammenarbeit von
Teams, Abteilungen, Projektgruppen und an-
deren internen Communities (Social Collabo-
ration). Hier tauschen sich die Angehdrigen des
Unternehmens virtuell aus. Unabhangig von
ihrer Abteilungszugehdrigkeit, ihrem Stand-
ort, threr Expertise und ihrer Position kénnen
sie ldeen, Wissen, Meinungen und Feedback
einbringen. Das Social Intranet erlaubt Inter-
aktionen und Personalisierungen, integriert
oder ist der Ausgangspunkt fur den Zugriff auf
weitere Anwendungen. Eine unternehmens-
weite, systemibergreifende Suche (Enterprise
Search]ist ein wesentlicher Baustein des Social

[Intranets.
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Abbildung 4: Social Intranet integriert Social Collaboration

Reine Social-Collaboration-Plattformen (oder
auch ..Enterprise Social Networks" z.B. auf Ba-
sis von Confluence, Yammer oder Jive) existie-
ren haufig parallel zum bestehenden Intranet
(siehe Abbildung 5. In einigen Unternehmen
gibt es nur noch die Collaboration-Plattform.
Egal welche Losung Sie fur Ihr Unternehmen
favorisieren - ein sorgfaltig gestalteter Einfih-
rungsprozess ist immer notwendig. Im Falle
einer Social-Collaboration-Plattform fallt der

Projektaufwand ggf. geringer aus.

Haufiger Sprachgebrauch

,Social Intranet” in der Praxis

Modernes Intranet
Kommunikationsportal
Intranet 2.0

Intranet

Internes Unternehmensportal
Enterprise Portal

Enterprise 2.0

Sprachgebrauch im Buch:

Intranet Social

* Information Colla borat‘on
* Formulare

& Prozesse * Teams
* Vorlagen * Projekte
. *« Communities
. wiks B
Suche Q ‘
* persénliche Profile
* \Vernetzung
Anwendungen
Suche Q
SRR
i Enterprise Search 1
I |

Abbildung 5: Social Collaboration besteht parallel zum
Intranet

Wenn wir von Social Intranet schreiben, meinen
wir also allumfassend die zentrale Hauptplatt-
form im Unternehmen und den Einstieg in alle
internen Kollaborationslésungen. Aus Sicht des
Nutzers bedeutet das: Er hat das Geflhl, mit
einer Ubergreifenden Plattform zu arbeiten, in
der ggf. verschiedene Teillosungen integriert

sein kdnnen.

Haufiger Sprachgebrauch
,Social Collaboration” in der Praxis

Enterprise Social Network (ESN)
Unternehmensnetzwerk
Enterprise Wiki

Social Business Suite

Web 2.0 im Unternehmen

Kollaborationsplattform

»Social Intranet” als integrierte Plattform geman Abbildung 4

Tabelle 1: Synonyme fiir Social Intranet und Social Collaboration
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Abbildung é: Die vier Hauptanwendungsfalle eines Social Intranets, Quellen: T-Systems Multimedia Solutions GmbH, 2014, und detaillierte
Betrachtungen in ,Der Enterprise 2.0 Irrtum: Wissensmanagement im Enterprise 2.0, Teil 4 (Wolf F., 2014)

Bei den modernen Intranet-Losungen bilden

sich folgende vier Hauptanwendungsfalle her-

aus:

e |nformation & offizielle Kommunikation,

e Projekte & Prozesse,

e Mitarbeiterprofil & personliches Informati-
onsmanagement,

e Ubergreifende Vernetzung, Communities &

Integration.

In Abbildung 6 werden diese Hauptszenarien

und ihre Zielgruppen dargestellt und es wird

greifbarer, welche Anwendungsszenarien sich
daraus konkret im Vorhaben .Social Intranet”

ergeben kdnnen.

Im Zusammenhang mit modernen Arbeits-
welten werden haufig auch Begriffe wie Wis-
sensmanagement” und ,Social Business” ge-
nannt. Sie beschreiben die Chancen, welche
die neue Art des Zusammenarbeitens fir ein
vernetztes Unternehmen bringt und werden
daher in den folgenden zwei Abschnitten et-

was naher erldutert.




Modernes Wissensmanagement in
lebendigen Wissensnetzwerken

Schon die Pioniere des Wissensmangements,
Nonaka und Takeuchi, wussten: Dokumentati-
on, Ablage und Bewahrung von Informationen
reichen fUr einen nachhaltigen Umgang mit
Wissen und Erfahrung in Unternehmen und
Organisationen nicht aus [Nonaka & Takeuchi,
1995). Als Andrew P. McAfee 2006 dann in sei-
nem Buch .Enterprise 2.0: The Dawn of Emer-
gent Collaboration” [McAfee, 2006) den Einsatz
von Social Software in Unternehmen einldutete,
atmeten viele Wissensmanagement-Enthusias-

ten auf.

Blickt man kritisch auf die letzten acht Jahre
zurtick, sieht man zwei Entwicklungen. Wis-
sensmanagement-Ansatze folgen in der Reali-
tat noch immer dem gleichen Muster der Do-
kumentation, Ablage und Bewahrung. Nur die
dafir verwendeten Tools sind andere. So wur-
den in Unternehmen keine Datenbanken, son-
dern die hauseigenen Wikipedias gefullt. Die
andere Entwicklung sieht man im Bereich der
Zusammenarbeit von Menschen. Hier treibt der
Einsatz von Web-2.0-Tools eine fortdauernde
Veranderung voran, die eine stetige Intensivie-
rung des Wissensaustausches zwischen Men-

schen mit sich bringt.

Es setzen sich neue Ansatze fur die Verteilung
von Wissen im Unternehmen durch. Unter heu-
tigen Marktanforderungen lassen sich die Pro-
zesse, wie Wissen vom Wissenden zum Suchen-
den flief3t, kaum noch zentral managen. Es wird
immer wichtiger, Ansatze zu realisieren, die
es ermaoglichen, dass Mitarbeiter eigenverant-

wortlich ihr Wissen untereinander teilen.

Viele Projekte zur Einfihrung von Social Intra-
nets sind in den letzten Jahren gescheitert, ha-
ben ihre Ziele nicht erreicht. Es gibt aber auch
die Vorzeige-Intranets und Unternehmen, die
eine neue Stufe der Wettbewerbsfahigkeit er-
reicht haben, weil es ihnen gelungen ist, das
Wissen ihrer Mitarbeiter besser zu nutzen. Die
wichtigsten Aspekte, um mit einem Social In-
tranet zum Unternehmenserfolg beizutragen,

fasst dieses Buch zusammen.

Die Einflussfaktoren fir den Erfolg sind aus-
gesprochen vielfaltig. Passen die ausgewahl-
ten 2.0-Tools zur Unternehmenskultur? Un-
terstitzt der gewahlte Ansatz die Vision des
Unternehmens? Wie .social” sind die Kunden
des Unternehmens? Welche Anforderungen
stellen die Mitarbeiter an die Ergonomie? Wie
ist das Social Intranet in die wertschopfenden
Prozesse, Arbeitsweisen und IT-Landschaften

integriert?

Eine Frage hat sich jedoch als die wahrschein-
lich wichtigste herausgestellt: Welche konkre-
ten Arbeitsaufgaben werden unterstitzt? Der
Nutzen fur das Unternehmen entsteht erst,
wenn das Social Intranet flr die Mitarbeiter
einen direkten Nutzen schafft, wenn sie also
tatsachlich effektiver und effizienter arbeiten
konnen. Die Antwort auf diese Fragestellung
fallt vielen Unternehmen noch schwer. Meis-
tens entstehen lange Wunschlisten fir Fea-
tures und ebenso lange Listen von Zielen, die
man mit dem Social-Intranet-Projekt errei-
chen will. Das ist noch keine ausreichende Ba-
sis, ein Projekt zu starten, aber ein deutliches
Zeichen fur das Potenzial, das im Unterneh-

men steckt. Heben Sie es!
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Social Business - Neue Chancen fiir
vernetzte Unternehmen

Die Veranderungen, denen Unternehmen in ih-
ren Markten begegnen, haben im digitalen Zeit-
alterdeutlich an Geschwindigkeit gewonnen. Die
nahezu unbegrenzte Information und Transpa-
renz im Internet hat das Kundenverhalten stark
verandert und die Macht der Kunden wachsen
lassen. Den Unternehmen verlangt das ein ho-
hes Maf3 an Anpassungsfahigkeit ab, die nur
entstehen kann, wenn die Mitarbeiter im per-
manenten Austausch mit den Kunden und Part-
nern, aber auch den Mitarbeitern anderer Un-
ternehmensbereiche stehen. Klassisch werden
Kunden, Mitarbeiter und Partner unabhangig
voneinander betreut: Marketing, Vertrieb und

Unternehmenskommunikation kimmern sich

Enterprise @kosystem

D

Kunden

um die Geschafts- und Privatkunden, HR und
Interne Kommunikation sind fur die Beschaf-
tigten im Unternehmen zustandig, der Einkauf
oder andere Mitarbeiter sind fir externe Part-

ner verantwortlich.

Ein Social-Business-Okosystem erweitert daher
die Perspektive eines Social Intranets um die
Dimensionen des Extranets (externer Bereich
zur Zusammenarbeit mit Partnern oder Kun-
den)unddes Intranets, um die Wertschopfungs-
potenziale von Social Media flr Unternehmen
darzustellen (siehe Abbildung 7). Um die Ar-
beitseffizienz zu erhohen, missen Informa-
tions-, Kommunikations- und Kollaborations-
potenziale fur konkrete Arbeitsprozesse Uber
System- und Unternehmensgrenzen hinweg

gehoben werden. Social Business ist ein Weg

e

Mitarbeiter

Hii

Partner

Kunden

Mitarbeiter

Teilhabe

X

Yernetzung

Partner

Q Analysen

Kultur

Social-Business-Okosystem

Abbildung 7: Das Social-Business-Okosystem - Ganzheitliches Herangehen generiert mehr Wertschépfung aus sozialer

Vernetzung
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Abbildung 8: Schema eines Employer Lifecycle

zu einem anderen Geschaftsverstandnis, das
okonomische Ziele und das menschliche Be-
dirfnis  nach  Kommunikation miteinander
verkntpft. Ein besonderes Augenmerk liegt
dabei auf der Rolle von Social Intranets (oder
Social-Collaboration-Portalen), die ein we-
sentliches Kernelement eines Social-Busi-

ness-Okosystems darstellen.

Ein Beispiel fir den gewinnbringenden Einsatz
von Social-Business-Okosystemen liefert der

nachfolgend beschriebene Employer Lifecycle.

EMPLOYER LIFECYCLE

Ein Social-Business-Okosystem wartet gerade
fur die Personalbeschaffer und -entwickler mit
zeitgemafen Moglichkeiten auf, um den Kampf
um die besten Talente dauerhaft zu gewinnen.
Es ist moglich, Mitarbeiter nicht mehr nur vom
ersten bis zum letzten Arbeitstag zu verwalten,
sondern sie vom ersten Kontakt tber ihre Stati-
onen im Unternehmen bis in die Zeit nach dem
Austritt hinein zu begleiten. Wer ein Gesamter-
lebnis anbietet, wird dauerhaft als moderner
und attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen,
da aktive und ehemalige Mitarbeiter die grof3-
te Nahe zum Unternehmen haben und somit
die Chance besteht, sie als wirkliche Fans oder

Botschafter zu gewinnen.

Wie muss man sich das nun genau vorstellen?

MENTORING

SOCIAL
INTRANET

COMMUNITIES

DURING JOB

Der in Abbildung 8 beispielhaft dargestellte
Lebenszyklus der Mitarbeiterbetreuung beginnt
auf einer Karriereseite des Unternehmens im
Social Web, entweder auf dem eigenen Blog
oder in einem bekannten sozialen Netzwerk wie
Xing oder LinkedIn. Interessierten Kandidaten
werden Einblicke in die Kultur und Arbeitswei-
se des Unternehmens geboten, eventuell sogar
Uber einen ersten Austausch mit .echten Mit-

arbeitern”.

Die Zeit zwischen Vertragsunterzeichnung und
erstem Arbeitstag bleibt heutzutage oftmals
ungenutzt. Die Einbindung in eine Onboar-
ding Community im externen Bereich des So-
cial Intranets kann helfen, diese Zeit sinnvoll
zu gestalten und viele Fragen, die sonst in der
kostbaren Arbeitszeit gestellt werden, bereits
zu beantworten. Erste Vernetzungen zwischen
.den Neuen” entstehen - solche Gemeinschaf-
ten haben erfahrungsgemaf lange Bestand und

geben Sicherheit.

Ab dem ersten Arbeitstag unterstitzen z.B.
Wikis mit einem ,Mitarbeiter-Starterpaket” die
ersten Schritte und machen die neuen Kollegen
moglichst schnell mit ihren Aufgaben vertraut.
Wenn darlber hinaus kollaboratives und infor-
melles Lernen direkt Uber das Social Intranet
unterstitzt wird, konnen aufwendige Schulun-

gen deutlich reduziert und der Wissenstransfer
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beschleunigt werden. Die Vernetzung unterei-
nander, die Begleitung durch Mentoren oder
die Mitgliedschaft in Themen-Communities
sollte durch die HR-Abteilung unterstitzt und

vorangetrieben werden.

Ein Faktor, der heute noch vollig unterrepra-
sentiert ist, ist der Aufbau und die Betreuung
von Alumni-Communities. Allgemein herrscht
immer noch die Einstellung vor, dass ein Mit-
arbeiter nur interessant ist, solange er ange-
stellt ist. Die Potenziale einer Betreuung tber
den letzten Arbeitstag hinaus werden nicht
ausgeschopft. In unserer vernetzten und dy-

namischen Welt sollten Jobwechsel aber nicht

als unziemliche Abkehr vom Unternehmen
aufgefasst werden, sondern als etwas Norma-
les. In einer aktiven Ehemaligen-Community
haben Unternehmen die Chance, langfristig
eine Beziehung mit einem ehemaligen Mit-
arbeiter aufrecht zu erhalten. Nicht nur, dass
sich dadurch Effekte fir bestehende oder neue
Partnerschaften oder Auftrage ergeben kon-
nen. Es wird dabei sogar die Rickkehroption

stetig aufrechterhalten.

Fazit: Fir alle denkbaren Szenarien gilt:
Ein Social Intranet, das die Kommunikation
und Zusammenarbeit eines Unternehmens

vital in Fluss halt, ist heute unverzichtbar.




MIT MODERNEM

CHANGE MANAGEMENT [N

Jeder stellt sich bei anstehenden Neuerun-
gen und Veranderungen Fragen: Warum ist
das Ganze notwendig? Was wird morgen fur
mich anders sein? Was habe ich davon? Wel-
che Nachteile bringt mir das Neue? Wie kann
ich Einfluss darauf nehmen, was mit mir ge-
schieht?

Hinter diesen Fragen steht der Wunsch nach Si-
cherheit in der Unsicherheit. Vorhersagbarkeit,
Kontrolle, Sinnhaftigkeit, Wertschatzung fir das
Bisherige - all dies sind Faktoren, die sich stark
darauf auswirken, wie schnell Veranderungen
akzeptiert werden. Das gilt insbesondere fir
Veranderungen, die den Bereich betreffen, in
dem Mitarbeiter einen Grofiteil ihrer Lebenszeit
verbringen: Die Arbeitsumgebung mitsamt den
vertrauten Gewohnheiten gibt man nur ungern

auf.

Social Intranets setzen da an, wo heute von
den Beschaftigten immer wieder Mangel fest-
gestellt werden, wie Mitarbeiterbefragungen
zeigen: Kommunikation, Information, Zusam-
menarbeit und Fihrung. Wer mit den modernen
Kommunikationsformen vertraut ist, erkennt
die Chancen und Vorteile sofort. Einem Grof3teil
der Belegschaft fehlt aber die Vorstellungskraft,

was denn da genau eingefuhrt wird.

Dieser Vielfalt an Vorerfahrungen mit individuell
angemessenen Angeboten zu begegnen, stellt
Projektteams bei der Einfihrung von Social In-
tranets immer wieder vor grof3e Herausforde-

rungen.

DIE NEUE ARBEITSWELT

Hinzu kommt: Fast jedes Unternehmen hat be-
reits Erfahrungen mit Veranderungsprozessen
gemacht. Nicht selten ist der Begriff Change

vorbelastet, weil

e grofle Programme initiiert wurden, die die
Mitarbeiter gefihlt von der Arbeit abgehal-
ten haben:;

e alle als Ganzes durchgeschleust wurden,
ohne dass individuelle Gegebenheiten be-
ricksichtigt worden waren;

e hinter verschlossenen Turen viel Papier
produziert wurde, aber die Veranderungen
fur die Flhrungskrafte und Mitarbeiter
nicht greifbar wurden;

e (Change-Projekte top-down stattfanden und
bei den Mitarbeitern das Gefiuhl entstand,
ihnen wirde etwas tUbergestilpt;

e die Flhrungskrafte zwar eine neue Strate-
gie und Kultur predigten, aber selbst nicht
vorlebten; und weil

e die Veranderungen in den Augen der Mitar-
beiter mehr Schaden als Nutzen gebracht

haben.

Auch wenn man grofle Veranderungen plant,
so ist es doch in der Realitat ein schleichen-
der Prozess, der im Unternehmen durchaus in
sehr verschiedenen Geschwindigkeiten ablau-
fen kann. Wahrend die eine Abteilung ganz in-
tuitiv die neuen Teamraume fur sich erschlief3t,
brauchen andere Abteilungen vielleicht zusatz-
liche Unterstitzungsangebote, um zu lernen,
wie man mit Communities und den modernen

Kommunikations-Tools richtig arbeitet.

EINFUHRUNG



Veranderung ist etwas sehr Individuelles,
schlief3lich geht es um Menschen, die sehr
unterschiedliche Voraussetzungen mitbrin-
gen. Modernes Change Management legt nicht
bei allen die gleichen Mafistabe an, sondern
schafft individuelle, flexible Angebote. Moder-
nes Change Management plant nicht detailliert
Monate im Voraus, sondern begleitet die Ver-
anderungen da, wo sie gerade passieren und
wo noch nachgesteuert werden muss. Moder-
nes Change Management ist flexibel, erfolgt in
kleinen Schritten und setzt auf Schneeballef-
fekte. Und deshalb ist es meist erfolgreicher

als das klassische Vorgehen.

Modernes Change Management ist durch fol-
gende Prinzipien gekennzeichnet:

1. Klare Ziele und eine attraktive Roadmap -

Orientierung geben und Neugier wecken;

2. Anfangen, wo der Nutzen am grofiten ist -
Die grof3ten Schmerzpunkte erfragen und

daflr attraktive Losungen entwickeln;

3. Kleine machbare Schritte — Tun und Wir-
kung zeigen, anstatt sich im Analysieren zu

verlieren;

4. Experimentieren und Lernen - In Pilotan-
wendungen lernen, bevor der grofle Roll-

out kommt;

5. Anfangen, wo es leicht ist - Mit Fans und
Treibern Erfolgsstories mit Sog-Garantie
produzieren, anstatt sich an den .harten

Brocken™ aufzureiben;

6. Storytelling und Visualisierung - Die Ver-
anderungen verstandlich machen, spiele-

risch und mit Humor:

7. Signale setzen - Top-Entscheider an die

Spitze der Bewegung stellen.

Change Management schafft die Strukturen
und Voraussetzungen, damit sich Mitarbei-
ter in Unternehmen permanent verandern.
Damit lebt das Projekt vor, was zukinftig im

Enterprise 2.0 gelebte Kultur sein wird.




Axel Springer - die richtige Projektphilosophie fiir eine erfolgreiche Einfiihrung
Die Implementierung einer Kollaborationsplattform erfordert veranderte Arbeitsweisen der Mitarbeiter
und hat kulturelle Einfliisse zur Folge. Auch das Pilotprojekt ,,CONNECT" zur Einfiihrung von SharePoint
2013 bendtigte neben den Anforderungen an die IT eine besondere Beriicksichtigung dieser Aspekte.
Nach circa 18 Monaten nutzen iiber 1.000 Anwender bei Axel Springer die neue Plattform. Eine Voraus-
setzung dafiir bildet eine von allen Stakeholdern gelebte Projektphilosophie. Die folgenden fiinf Erfolgs-

faktoren spiegeln die Erfahrungen und Erkenntnisse dieser Pilotierung wider:

1. Sinn vor Funktion: Die Sinnfrage hat das Projekt von Beginn an geleitet. Wenn wir die Zusammen-
arbeit und Kommunikation fordern wollen, miissen wir den Mitarbeiter mit seinen Bediirfnissen in den
Mittelpunkt stellen und ein Nutzererlebnis schaffen. Die Technologie und die Funktionen traten vorerst
in den Hintergrund. Das Projekt wurde fortan von der Vision einer neuen vernetzten und digitalen Zu-
sammenarbeit getragen - ,,CONNECT". Ideen und Themen sollen unkompliziert, abteilungsiibergreifend
miteinander geteilt werden und das Miteinander fordern. Jeder Mitarbeiter kann sich einbringen und sich
aus seinem Wissenssilo herauslosen. Diese Vision bestimmte dariiber hinaus die Herangehensweise an
Einflihrungs- und Qualifizierungsmafinahmen. Die Schulungen waren keine reinen IT-Schulungen. In Im-
pulswerkstatten vergegenwartigten sich die einzelnen Teams ihren derzeitigen Zusammenarbeitsstatus
und erarbeiteten gemeinsam Ideen und Verbesserungsansatze. Auf dieser Basis haben sich die Mitarbei-
ter die Funktionen fallbezogen nahegebracht. Dadurch wurde der Transfer von tradierten Arbeitsprozes-
sen in die neue Arbeitsumgebung erleichtert. Zuséatzlich wurde die ,,CONNECT yourself“-Lernplattform
etabliert. Dort bringen Kollegen ihre Anwendungstipps zu SharePoint ein, tauschen sich liber aktuelle

Fragestellungen aus und lernen von den Erfahrungen anderer Mitarbeiter.

2. Modern muss auch modern sein: Dieser Faktor bezieht sich vor allem auf eine ansprechende
Kommunikation des Projekts. Sie bot neben dem Namen der Plattform und dem Logo wiederkehrende
Farb- und Bildmotive auf Prasentationen, Handouts, Flyern und Werbemitteln. Dazu zahlen auch Plakate
in den Schulungsraumen und ein Erklarfilm tber die neuen kulturellen Dimensionen. Mit dieser einheit-

lichen Bildsprache wurde IT auf einmal interessant und unterstiitzte das neue Arbeiten bei Axel Springer.

3. Der Weg ist bereits das Ziel: Die Pilotierung sollte nicht allein auf die Verdnderungen in der Ar-
beitsweise vorbereiten, sondern selbst die Veranderung vorleben. Das Projektteam plante und setzte die
gesamte Einfiihrung in SharePoint 2013 um, und zwar transparent. Alle Dokumente und Informationen
zum Projektfortschritt waren fiir alle Mitarbeiter einsehbar. Das bezog sich auch auf das ,Wie“ in der
Einfiihrung. Anmeldungen fiir Schulungen, Videos und Zusatzinformationen gab es ausschlieBlich auf
der Plattform. Wer Hilfe brauchte, sich einbringen oder Kritik loswerden wollte, fand bei den direkten
Ansprechpartnern Gehor, aber auch bei Kollegen in der Online-Community. Im Prinzip funktionierte die
SharePoint-Einfiihrung nach dem Work-in-progress-Modell. Prototypen wurden entworfen, in der Pra-
xis direkt von den Pilotteilnehmern erprobt und weiterentwickelt. Dadurch haben die Mitarbeiter ihre
zukiinftige Arbeitsumgebung mitgestaltet. Damit entsteht der Wandel im Tun und wird sofort wirksam

durch den viralen Effekt, mit dem die Nutzerzahl schnell stieg.
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4. Die Energie des Spiels nutzen: Als gut und wirksam hat sich die Idee gezeigt, versierten Mit-

arbeitern eine besondere Rolle in den Einflihrungsteams zu geben. Diese wichtigen Akteure und Treiber
fir den Wandel auf Teamebene heifien bei Axel Springer Multiplikatoren. Zur Steigerung der Motivation
und der Freude an der Rolle wurde ein Gamification-Ansatz gewahlt. Spielen verbindet und weckt den
Wettbewerbsgeist. Ein Beispiel ist das ,.Best Practice Battle“. Hierbei konnten verschiedene Level mit
unterschiedlichen ,,Preisen” erreicht werden. Multiplikatoren teilten ihre Anwendungsbeispiele bei re-
gelmafBigen Stammtischen oder zeigten, wie sie ihr Team motiviert haben, Arbeitsprozesse umzustellen

und dabei agiler zu werden.

5., 0ffline” die Online-ldee erlebbar machen: Da SharePoint nicht einfach ein weiteres IT-Tool
darstellt, sondern die Art der vernetzten Zusammenarbeit fordern sollte, musste das neue Miteinander
Uber die Grenzen der Bereiche und Beteiligungen hinweg spiirbar und erlebbar werden. Mit der Initiative
~move” wurden unterschiedliche kreative Lernformate ins Leben gerufen, die die kulturellen Dimensio-
nen wie Transparenz, das Teilen von Wissen und den Freiraum der neuen Arbeitswelt widerspiegeln. Die

unkomplizierte und offene Atmosphare wahrend der Veranstaltungen half dabei.




SOCIAL INTRANET ERFORDERT EINE
NEUE HERANGEHENSWEISE

Um das Jahr 2011 war die Unzufriedenheit mit
den klassischen Intranets und ihren Nutzer-
statistiken relativ grof3. Die Mitarbeiter surften,
posteten und twitterten bereits im Web 2.0.
Doch viele Unternehmen arbeiteten inmitten
neuer Herausforderungen der Markte noch
mit traditionellen Kommunikationsformen wie
E-Mail, Fax und Meeting.

Nach der Studie “Social Intranet 2012" (Déorfel
& Hirsch, 2012]) hatten 42% aller Intranets ein
Akzeptanzproblem. Die Ursachen dafir waren
vielfaltig und reichten von der Fokussierung auf
die reine IT Uber Mini-Budgets fir Change und
Kommunikation bis hin zu fehlender Usability

der Intranets.

Abbildung 9: Die 6 Phasen der perlrot-Methode gliedern das Buch

MIT METHODE

Ende 2012/Anfang 2013 brachten dann ver-
schiedene Hersteller neue Versionen von Social
Software auf den Markt. Diese Neuerungen pra-
sentierten sich mit einem vollig neuen Umfang
an Social Features und boten Unternehmen und
Organisationen die Chance, ihre Arbeitsweisen
und die interne Kommunikation grundlegend
zu verandern. Allerdings machten sie auch ein
verandertes Vorgehen bei der Einfliihrung der
modernen Plattformen fir Kommunikation und
Zusammenarbeit notwendig. Dies war die Ge-
burtsstunde der perlrot-Einfiihrungsmethode
fur Social Intranets, die auch die Grundlage fur
die Gliederung dieses Buches ist [vgl. Abbildung
9). Entwickelt von Steffi Groscho, weist die Me-
thode den Weg, wie man moderne Plattformen

fur Kommunikation und Zusammenarbeit er-

folgreich zum Leben erweckt.

ERPROBE
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Die Philosophie, die hinter der Methode steckt,
spiegelt sich ebenfalls im Buch wider: Sie stellt
die Nutzer in den Mittelpunkt und schafft somit
wichtige Voraussetzungen fir die notwendige
Akzeptanz. In den Projektprozess werden alle
Beteiligten einbezogen: Mitarbeiter, Fihrungs-
krafte, die Fachabteilungen und Standorte, der
Betriebs- und Personalrat. Die Nutzer mit ihren
Anforderungen, Bedtrfnissen, Ideen und Win-
schen werden im Prozess und beim Bau der
Losung in ganz besonderer Weise erfasst und
bericksichtigt. Change Management und Kom-
munikation stellen die Weichen fir das Veran-
kern der neuen Formen der Kommunikation
und Zusammenarbeit im Arbeitsalltag. Nattrli-
che Widerstande und Angste der Nutzer werden

ernst genommen.

Zu dieser Philosophie gehért auch die Uber-
zeugung, dass die Einfihrung moderner Intra-
net-Losungen nicht nur als technisches Projekt
verstanden werden darf. Wer glaubt, dass allein
mit klassischen IT-Anwenderschulungen das
Wesentliche erfullt ware, liegt falsch. Es geht
vielmehr um die EinfUhrung neuer Arbeitsab-
laufe und Arbeitsweisen in der Kommunikati-

on und Zusammenarbeit, verbunden mit allen

Einfihrung
neuer
Arbeitsweisen

bekannten Herausforderungen, wenn Men-
schen aus ihren Gewohnheiten gerissen wer-
den und neue Routinen aufbauen missen. Da-
hinter verbergen sich enorme Umstellungen.
Doch damit nicht genug: Die Einfihrung eines
Social Intranets ist auch mit ganzlich neuen
organisatorischen und kulturellen Fragestel-
lungen verbunden. Dabei geht es um virtuelle
Mitarbeiterfuhrung, Vertrauen vs. Kontrolle im
Intranet, Vereinbarkeit von Beruf und Familie
durch Home-Office-Angebote oder auch den
Schutz der Mitarbeiter vor Informationsiiber-
flutung und Selbstausbeutung, um nur einige
Aspekte zu nennen. Genau genommen handelt
es sich daher bei einem Projekt zur Einfihrung
moderner Arbeitswelten um ein Organisations-
entwicklungs-Projekt (die Gewichtung ist in Ab-

bildung 10 veranschaulicht).

Leider begegnet man in der Praxis immer wie-
der der Tendenz: Sobald eine IT-Ldsung ein-
gefihrt werden soll, wird das Vorhaben auf ein
IT-Projekt reduziert. Allerdings ist in letzter Zeit
ein gewisser Wandel zu beobachten: Aufgrund
schlechter Vorerfahrungen nimmt bei Ent-
scheidern merklich das Bewusstsein zu, dass
die Einfihrung moderner IT-Umgebungen kein
Selbstlaufer ist und dass es einer sorgféltigen
Einfihrung bedarf, damit die Investition sich

auszahlt.

Die Einfihrung von sozialen Plattformen fur
Kommunikation und Zusammenarbeit erfor-
dert eine ganzheitliche Sicht. Dabei geht es um
das Zusammenspiel von Projektmanagement,
Konzeption, IT, Change Management und Kom-

munikation. Daher haben sich fir dieses Buch

Organisations-

entwicklung auch drei Expertinnen mit unterschiedlichen

Schwerpunkten zusammengefunden.

Abbildung 10: ,Social” werden ist mehr als ein IT-Projekt



WIE PACKT MAN ES AN?

Das vorliegende Buch befasst sich mit der
Frage, wie man ein Social Intranet Schritt fur
Schritt erfolgreich in einem Unternehmen im-
plementiert und etabliert. Es geht dabei weder
um eine technische Einfihrung noch um eine
weitere Theorie zu Enterprise 2.0. Das Buch will
mit Ausfihrungen zum konzeptionellen Vorge-
hen den Gesamtprozess verstandlich machen.
Die Vermittlung eines moderaten technischen
Hintergrundwissens fur Projektverantwortli-
che ohne IT-Erfahrung kommt hinzu. Die Leser
erhalten hilfreiche Grundkenntnisse, um be-
reits bei der Auswahl der Dienstleister gut vor-
bereitet zu sein und mit Schwung in ihr neues
Projekt zu starten. Impulse und Tipps aus der

Praxis spielen dabei eine zentrale Rolle.

AUS DER PRAXIS FUR DIE PRAXIS

Enterprise 2.0 ist ein junges Thema und es gibt
bisher keine Langzeitstudien oder ausreichend
dokumentierten Erfahrungen zum Umgang
mit den modernen Arbeitsweisen in Unterneh-
men. In Konzernen sind Social Intranets schon
angekommen. Nun ermoglichen bezahlbare
Cloud-Losungen den Einzug von Social Soft-
ware auch in kleinen und mittelstandischen
Unternehmen (KMU). Gerade diesen kleineren
Unternehmen fehlen jedoch haufig die Vorbil-
der, von denen man lernen kann, wie man eine
moderne Plattform fir Kommunikation und
Zusammenarbeit so einfuhrt, dass sie auch
wirklich den Nutzen bringt, den man sich da-

von erhofft.

Daran wollten wir drei Autorinnen etwas an-
dern. Das Ergebnis halten Sie in den Handen:
ein Buch Uber praxisbewahrtes und pragma-
tisches Vorgehen, das allen Intranet-Verant-
wortlichen bei der Einfihrung eines Social In-
tranets den Weg weist - aus der Praxis fur die
Praxis. Es soll dabei helfen, haufige Fehler zu
vermeiden, die zu unzureichenden Budgetpla-
nungen oder mangelnder Akzeptanz fihren.

Beispielhaft genannt seien der fehlende Bezug

zur Unternehmensstrategie oder die haufig
unterschatzte Komplexitat eines solchen Vor-

habens.

Wir danken unseren Kunden, dass wir aus un-
serem Arbeitsalltag berichten diirfen. 32 Bera-
terkollegen sowie Intranet-Verantwortliche aus
Unternehmen haben ihr Praxiswissen mit uns
zusammengetragen und geben in 55 Praxisbo-
xen Einblicke in ihre Projekte. Sie leben so auch
die neue Kultur des Teilens vor. Daher gilt ein
grofer Dank an dieser Stelle unseren Gastau-

toren.

Viele der Praxisbeispiele stammen von Social
Intranets auf der Basis von Microsoft-Technolo-
gien. Das liegt zum einen an ihrer Marktverbrei-
tung, zum anderen an den Projekterfahrungen
der Autoren. Grundsatzlich ist das hier darge-

stellte Vorgehen aber technologieunabhangig.

ARBEITSPAKETE

Fur jede der sechs Phasen schniren wir im
Buch Arbeitspakete, die flr das Gelingen ei-
ner Intranet-Einfihrung wesentlich sind. Ihre
Reihenfolge soll eine Orientierung geben, wie
man den gesamten Projektverlauf strukturie-
ren kann. Auf diese Weise sollen lange Anlauf-
phasen nach dem Prinzip ..Learning by doing”
vermieden werden. Stattdessen soll das Projekt

schnell und zielgerichtet Fahrt aufnehmen.

Das Buch ist jedoch kein fertiger Projektplan!
Es versteht sich eher als Handlungsempfeh-
lung, die bestimmte Arbeitsschritte vertieft. Die
genaue Reihenfolge der Arbeitspakete in den
einzelnen Phasen, aber auch die Intensitat und
Dauer ihrer Umsetzung sind nicht starr fest-
gelegt. Sie konnen flexibel angepasst werden,
so wie es die Anforderungen verlangen. Ein
Beispiel: In der Regel werden Fihrungskrafte
gleich zu Beginn, in Phase 1, mit an Bord ge-
holt. In manchen Unternehmen kann es jedoch
die bessere Strategie sein, zunachst in einem

Pilotprojekt die ersten vorzeigbaren Erfolge zu
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