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Abbildung 2
Einstiegsseite Dialogmedium (Multiblog System)

Die Defizite der E-Mail Kommunikation sollten eliminiert wer-
den und damit die Dialogbereitschaft auch in der wachsen-
den Organisation noch verstiarkt werden:

e Empfangerkreis: Alle Fragen, Beitrdage und News werden
nicht mehr gepushed, also ungefragt versendet, sondern
via Mail oder RSS Feed (dhnlich einem Nachrichtenticker)
abonniert. Somit kann sich der Empfangerkreis dndern,
ohne dass der Absender dariiber informiert sein muss.

* Relevante Community: Fiir jedes Schwerpunktthema gibt
es einen Channel, so dass die Fragen, Beitrdge und News
thematisch sortiert sind. Die Themenblogs definieren
durch die Abonnierfunktion gleichzeitig auch den Empfan-
gerkreis.

e Transparenz des Dialogs: Antworten sind als Kommentare
zum Blogpost (dem Eintrag im Blog) zentral einsehbar und
zeigen die Entwicklung des Gesamtdialogs. Ein E-Mail ba-
sierter Dialog stellt nicht sicher, dass alle relevanten Perso-
nen die Antworten sehen konnen.

* Archivierung des Dialogs: Durch die zentrale Verwaltung
aller Blogposts und eine zentrale Volltextsuche bleiben alle
Beitrdge und deren Kommentare auch nach langer Zeit
noch nachvollziehbar.
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Einfiihrung und Verankerung durch

kontinuierliche Moderation

Die Einfiihrung des neuen Dialogmediums wurde mit MaR-

nahmen begleitet, die vollstindig auf den Umgang mit dem

neuen Prozess und Medium zielten. Die kulturellen und orga-
nisatorischen Voraussetzungen fiir den aktiven, schnellen und
unmittelbaren Know-how Transfer schienen in der ersten

Phase gegeben und wurden als stabil angenommen.

¢ |nitialisierung: In einer Prasentation im monatlich stattfin-
denden Landermeeting, an dem alle Mitarbeiter teilnehmen,
wurde der Multiblog vorgestellt und dabei insbesondere
die Vereinfachung im Know-how Transfer herausgestellt.

* Raodshow: In einer Prdsentation der Initiatoren an allen
Standorten wurde die Funktionalitdt des Multiblogs und ein
paar Grundregeln im Umgang mit Kommentaren vorgestellt.

* Moderation: In der Einfithrungsphase erfolgte eine intensi-
ve Moderation durch den CTO, CEO und die Business Unit
Manager. Mails an alle wurden z.B. direkt vom CTO mit
dem Hinweis auf den Multiblog kommentiert.

e Verbreitung: In den Einfithrungstagen, die jeder neue Na-
mics Mitarbeiter durchlduft, wurde das neue Dialogmedium
ausfiihrlich an Beispielen vorgestellt.
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Abbildung 3
Know-how Transfer im Multiblog der Namics AG
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* Verbesserung: Die Einfithrung des Multiblogs wurde be-
wusst im Beta-Stadium vorgenommen, um die Optimierung
und die Feinabstimmung mit den Mitarbeitern zusammen
vornehmen zu kénnen.

Im Zeitraum von Anfang 2006 bis Ende 2007 wurden in den
ca. 40 Blogs (Kategorien) insgesamt 5356 Blogposts verfasst.
In den letzten sechs Monaten des Jahres 2007 waren es allein
1487 Blogposts. Das waren tiglich durchschnittlich zwolf. An-
fang 2008 hatten 75 Prozent aller Mitarbeiter in den letzten
sechs Monaten mindestens einen Blogpost oder einen Kom-
mentar geschrieben. 50 Prozent der Mitarbeiter schrieben 20
und mehr Blogposts oder Kommentare. Zu den Powerusern zih-
len knapp 20 Prozent der aktiven Mitarbeiter, die jeweils mehr
als 100 Blogposts oder Kommentare veroffentlicht haben.

Phase 2: Know-how
Dokumentation mit Wikis

Durch die einfache Handhabung und die groBe Nutzung der
Multiblogs fiir den Know-how Transfer hat sich jedoch das
Dokumentationsverhalten der Mitarbeiter verdndert. Vor der
Einfiihrung des Multiblogs war die aktive Dokumentation des
E-Mail Dialogs in Datenbanken notwendig, um teamiiber-
greifend Wissen zu teilen. Die Einfachheit des Multiblogsys-
tems und die nachhaltige Speicherung der Dialoge hat dazu
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gefiihrt, dass die Dokumentationen nicht mehr oder nur noch
unvollstdndig gefiihrt wurden, so dass auch das «statischere»
Methoden-, Technologie- und Projektwissen ausschlieflich in
den Blogposts dokumentiert wurden und die bisherigen
Quellen (Lotus Notes Datenbanken) versiegten.

Zur gleichen Zeit wurde fiir die Projektdokumentationen,
Konzeptionen und in der Zusammenarbeit mit den Kunden
sehr intensiv mit Wikis gearbeitet, die es verschiedenen Auto-
ren ermoglichen, gemeinschaftlich an Texten zu arbeiten. Wi-
kis haben sich sehr schnell als geeignetes Medium erwiesen,
die Dialogebene in Form von Kommentaren und die Doku-
mentationsebene in Form von Wiki-Spaces miteinander zu
verkniipfen. Die so genannten Wiki-Spaces ermdoglichen die
inhaltliche oder benutzerrechtliche Trennung unterschiedli-
cher Projekte/Bereiche innerhalb des Wikis.

Ziel der Phase 2 war der Aufbau eines personenzentrierten
Intranets, in dem der dialogbasierte Know-how Transfer im
Mittelpunkt steht, aber die zentralen Themen und Methoden
trotzdem kontinuierlich dokumentiert und weiterentwickelt
werden. Hierzu wurden das bestehende Intranet, das Multi-
blogsystem und die Lotus Notes Datenbanken in eine neue
Wiki-Plattform {iberfiihrt.

Das neue Intranetportal (know.namics) bietet drei gleichbe-
rechtigte Zuginge zu den Personen, Dokumentationen und
Dialogen:

* Informationsarchitektur: Der Nachteil der Blogs, dass die Posts
nur chronologisch abgelegt werden, konnte mit dem Wiki
und der hierarchischen Strukturierung eliminiert werden.

e Suche: Eine zentrale Suche iiber Inhalt, Kommunikation
und Personen ermdoglicht, dass sowohl der Dialog als auch
die Dokumentationen der Ergebnisse durchsuchbar sind.

* Tags (Stichworte): Jeder Inhalt und jede Person kann von
den Nutzern mit Tags (Stichworten) versehen werden. Die
Stichworte dienen im Moment als alternativer Zugang in-
nerhalb einzelner Spaces und als Navigationshilfe in der
Suche. Dabei werden Sie als Tag-Cloud (Stichwort-Wolke)
dargestellt zur Visualisierung der wichtigsten Schliisselbe-
griffe nach deren Verwendungshiufigkeit.

Der CEO als Motor der Einfiihrung

Das neue Intranet vereint Dialog, Dokumentation und Perso-
nen unter einem Dach und wurde als weitere Verstiarkung des
dialogorientierten Know-how Transfers konzipiert. Deshalb wur-
de es mit vielen dialogorientierten Manahmen eingefiihrt:
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Abbildung 4
Integration von drei Systemen
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Dokumentation

* Kontinuierliche Kommunikation der Ziele, MaBnahmen und
Stati des Projektes im bestehenden internen Multiblog.

 Integration aller Mitarbeiter in die Konzeption des neuen
Intranets durch Brainstorm Sessions im bestehenden Dia-
logmedium.

* Roadshow an allen Standorten zur Erklirung der Motivation,
Verdnderungen, Vorteile und Nachteile der neuen Losung.

e Schulungen an allen Standorten, um die Struktur und
Funktionalitdt im Vergleich zu den bisherigen Mitteln auf-
zuzeigen.

* Screencasts, also kleine Filme, in denen der Umgang mit
den zentralen Funktionen auf dem Computerbildschirm
aufgezeigt wird.

* Einfiihrungsdiskussionen mit Lob und Verbesserungspoten-
zial wurden direkt im neuen Intranet gefiihrt.

Ein wesentlicher Teil der Einfithrung war die Vorbildrolle des

CEOs, Jiirg Stuker. Wenn die Personen und deren Kultur zum
Know-how Transfer das wichtigste Asset der Firma sind, dann
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muss der CEO nicht nur Sponsor, sondern essentieller Teil des
Projektes sein. Der CEO war Project Owner und hat selbst re-
gelmdRig die Ziele im Intranet aufgezeigt und diskutiert, konzi-
pierte die Losung mit, gehorte zum Umsetzungsteam, hat die
Schulungen personlich durchgefiihrt, moderierte Screencasts
und diskutierte wihrend der Einfiihrungsphase das Ergebnis
im neuen Intranet (vgl. Abbildung 5).

Dialog dominiert die Dokumentation

Die enge Verkniipfung der Dialoge und der Dokumentation in
allen Bereichen des Intranets fiihrte zu einem breiten Einsatz
der Dialoge. Urspriinglich war der Dialogmechanismus mit
dem Ziel des effizienteren Austausches von Faktenwissen ein-
gefiihrt worden. Mittlerweile wird aber auch die Entwicklung
von Organisations- und Methodenwissen dariiber gefiihrt. Im
nachfolgenden Beispiel (Abbildung 6) sieht man, wie die Prac-
tice Leader die Entwicklung von neuen Standards direkt im
Intranet diskutieren, um die Betroffenen der Standards zu Be-
teiligten zu machen.
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Abbildung 5
Einfiihrungspost des CEO
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Added by Jirg Stuker, last edited by Jiirg Stuker on Ok 13, 2008 {wiew change) Edil | Add | Tools:

Add Labels

Gleich vorweg: Micht fertig, aber das ,Projekt namics Intranet" beginnt erst jetzt
und zwar flr die Autoren und das seid ihr alle! Danke firs mitmachen

Das Ding ist ein Werk von Uber 2wei Dutzend Leuten bei namics guerdurch. In den
Kopfen existierte es seit Gber einem Jahr und technisch wurde es seit Mitte Juli
zusammengenagelt (special thanks an Daniel Kach's Wochenenden!). Jetzt brauche ich
ein bisschen von Eurer Zeit fir ein paar wichtige Bemerkungen.

Wir wissen, dass s noch einiges zu tun gibt (wir haben die  bewussten" Baustellen, |IE
Karnpatibilitat, Schnipsel Space, Personal Profile und Trefferliste der Volltextsuche) und
sind froh Uber Ruckmeldungen jeglicher Art. Diese bitte direkt als Task in's JIRA:
hittp/iira.narnics comdrowse/ANa

A/80 |08! URL ist hitp://know.namics.com und Login ist Euer Webmall-Lagin (Notes Weh
Login). Bevor ihr E die Inhalte wagt, bitten wir Euch die folgenden Seiten
durchzulesen,

o hittp:/iknow narnics comfdisplayfsysternAillkommen-+beim-+narnic s+ntranet
» hitp://know.namics.com/display/system/Die+ganz-wichtigen-+Tipps

Zudem gitt e3 hier eine zunehmende Anzahl von Tutorials (Screencasts) und allerlei
Tipps und Tricks: httpedfknow namics com/display/system/Tutorials

Als Einstieg empfehle ich Euch mal ein cooles Profilbild hochzustellen
hittp:Aknow . namics . com/display/system/Profilbild+hochladen+oder+ersetzen

Und nun freue ich mich auf Feedback und wer Lust hat noch ein paar technische
Details

Trotz hoher Akzeptanz des neuen Intranets mit stark gestiege-
ner Zahl an Beitrdgen und Kommentaren ist die gewiinschte
Qualitdt der Dokumentation nur teilweise erzielt worden. Eini-
ge Themenbereiche sind trotz umfangreichem Wissen in der
Organisation noch unzureichend dokumentiert und werden
somit weiterhin nur iiber den Dialog vermittelt. Riickblickend
lassen sich folgende Griinde dafiir vermuten:

Abbildung 6

e In der Konzeption wurde dem Zusammenspiel zwischen
chronologischem Dialog und strukturierter Dokumentation
zu wenig Bedeutung beigemessen, so dass die Uberfiihrung
eines Dialogs in eine Dokumentation immer noch eine ho-
he manuelle Hiirde darstellt.

¢ Die Bereitschaft und das Selbstverstiandnis, im Wiki-Doku-
ment eines anderen Autors direkt zu editieren, sind immer
noch wenig verbreitet. Verbesserungsvorschlige zum
Inhalt werden weiterhin tiber Kommentare platziert, aber
nicht direkt in der Dokumentation angebracht.

e Es wurde unterschitzt dass bei einer sehr dezentralen Or-
ganisation ein Mindestmalf$ an «Aufrdumen» in der hierar-
chischen Inhaltsstruktur benétigt wird. Da schon im Inhalt
kaum direkte Anpassungen von den Nutzern vorgenom-
men werden, ist auch eine strukturelle Verbesserung von
einer dezentralen Organisation nicht zu erwarten.

Um der Dokumentation wieder die Bedeutung zu geben, die
sie vor der Einfiihrung des Dialogmediums hatte, ist seit Kur-
zem die Dokumentation Teil der Mitarbeiterbewertung. Jeder,
der im Brainstorming eine Frage stellt, wird direkt aufgefor-
dert die Ergebnisse der Umfragen zu konsolidieren und am
entsprechenden Ort zu dokumentieren. In den Mitarbeiterbe-
wertungen, die im Rahmen von Mitarbeitergesprachen erfol-
gen, wird der Know-how Transfer im Intranet durch Dialog und
Dokumentation bewertet. Auerdem ist die Dokumentation
nun Teil der Fachkarriere: Die Personalentwicklung der Mit-
arbeiter bei Namics wird aktiv geplant. Die Fachkarriere, die
ein Mitarbeiter iiber Senior- oder Principalprogramme stufen-
weise beschreiten kann, ist dabei sehr eng an den Know-how
Transfer gekniipft. Im Rahmen dieser Programme werden Ziele
fiir den Know-how Transfer definiert, deren Messung neuerdings

Diskussion zur Methodenentwicklung mit 17 Kommentaren

5 . ]
Checkstyle-Diskussion 2
Added by Benedikt Eqer, last adited by Jan Stettler an Okt 31, 2008 (view change) Edit Adddd Tools

Labels Edit (dayeq (checkstyle (java
Die Practice ist dabei, eine einheitliche Checkstyle-Konfiguration fir alle Day-Projekte
auszuarbeiten. Dabei nehmen wir eine von Daimler vorgeschlagene Yersion als Grundlage

Ieh machte diese jetzt hier kurz vorstellen und gleichzeitiy zur Diskussion anregen:

« YWelche dieser Checks findet ihr nicht sinmvoll?

 YWelche Checks solite man anders konfigurieren?

» YWelche Checks findet ihr sonst noch so gut und soliten erganzt werden®?

» Sollte man manche Checks eher mit Severity "error* oder auch “info" prifen (Standard ware
“WErming*)?

Bitte setzt euch wirklich damit auseinander - die Chancen stehen gut, dass ihr hinterher
mit dem Leben miisst, was hier diskutiert wird.

Hier ist der vorschiag fur die Konfiguration (Doku fur die Checks ist zu finden unter
http:#/checkstyle sourceforge.net/checks.htmil)
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M Benedikt Eger says: Okt 31, 2008
b ]

Hide Commerts  Collapse Al Add Comment

Markus Staeuble says: Okt 31, 2008
r

Zur tertigen Checkstyle-Konfiguration kommt dann hotfentlich gleich die Worlage fir den Eclipse-Formatter mit.
Wiles0 hier die Einschrankung auf Day-Projeke?

Remove Reply

.i Die Ubetlegungy dabei war, dass vor allem zwischen den Day-Projekten die Entwickler dfters mal
ausgetauscht werden und wir zumindest dafilr dann was einigermalien einhetiiches haben wollen.

Wenn sich das auf gesamt-namics ausbreiten 1&sst - um so besser @

Remove  Reply

Markus Staeuble says: Okt 31, 2008
]

i Gut aher Java blslbt Java und wenn hier schonmal Zeit investient wird kann das such in Nickt-
Day-Prajekten helfan

Remove  Reply
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auch an die Dokumentation und Verbreitung von Methoden-
wissen gekniipft wird.

Uber die Wirkung dieser organisatorischen Manahmen
lasst sich im Moment nur spekulieren, es zeigt sich allerdings
schon, dass die Mitarbeiter damit fiir die Problematik sensibi-
lisiert sind und die Lésung nun mit ihrer eigenen Karriere ver-
kniipft wurde.

Ein zentrales Projektteam

Die Namics AG ist eine Professional Service Firm, deren Dienst-
leistungen fast ausschliefllich als Projekte oder als Teil von
Projekten erbracht werden. Aus diesem Grund wurden beide
Einfiihrungsphasen als eigenstidndige Projekte mit dem CEO
als Auftraggeber initiiert. Damit wurde sichergestellt, dass die
Ressourcen dediziert und ausschlie@lich fiir das Projekt zur
Verfligung stehen und eine vollstindige Transparenz liber die
eingesetzten Mittel herrscht. Das Team, das in der ersten Phase
die Planung, Umsetzung und Einfithrung durchfiihrte, be-
stand aus einem Interaction Designer, der das User Interface
konzipierte, einem Software Engineer, der die Anpassung der
Bloginfrastruktur durchfiihrte, und dem CTO, der an der Idee,
dem Konzept und am Betriebskonzept beteiligt war. Ingesamt
hat das Team fiir die erste Version ca. zehn Tage in die Konzep-
tion, ca. 20 Tage in die Umsetzung und ca. zehn Tage in die
Einfiihrungsmallnahmen (Roadshow) gesteckt.

In der zweiten Phase war ein deutlich groeres Team betei-
ligt, weil neben dem Dialogmechanismus und der Dokumen-
tation im Wiki auch eine Anbindung an das Adressbuch und
die Integration einer Google Suchinfrastruktur Bestandteil des
Projektes waren. Das Team umfasste einen Projektleiter, einen
Interaction Designer, drei Softwareentwickler und viele Mitar-
beiter aus den Business Units, die die bestehenden Inhalte in
das Wiki tibertrugen.

Kosten und Nutzen der Einfiihrung
Wihrend die erste Phase der Einfiihrung primér einen Innova-
tionscharakter im Sinne eines Piloten hatte, wurde die zweite
Phase als Plattformkonsolidierung initiiert. Die Kosten fiir die
erste Phase wurden deshalb bewusst gering gehalten, um nach
den ersten Erfahrungen eine umfassendere Beurteilung des
Nutzens des dialogorienteren Know-how Transfers vornehmen
zu konnen. In der zweiten Phase stand dann die Konsolidie-
rung der Dialog- und Dokumentationsmedien im Mittelpunkt
der Kosten-Nutzen-Uberlegung. Neben den Verbesserungspo-
tenzialen, die sich aus dem verbesserten Know-how Transfer
ergeben, spielten auch technisch begriindete Einsparpoten-
ziale eine Rolle:

* Verbesserte Koordination: Die Reduktion von Recherche-
Aufwinden durch die Vermeidung von Doppelrecherchen
ist eines der grolSten Einsparpotenziale. Mitarbeiter, die zu
einem Thema recherchieren, kdnnen sich zunichst verge-
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wissern, dass diese Recherche nicht schon von anderen
Mitarbeitern durchgefiihrt wurde.

¢ Verbesserte Kooperation: Ein weiteres Nutzenpotenzial ist
die Steigerung der Recherchequalitdt durch den Einbezug
aller Mitarbeiter in die Recherche bzw. die Erarbeitung
eines neuen Themas («Wisdom of the Crowd»).

e Verbesserte Kommunikation: Die Beschleunigung des
Know-how Transfers tiber die Gesamtfirma hinweg ermog-
licht das schnellere Antworten auf Kundenfragen. Durch
die unmittelbare und genauere Recherche kénnen die Mit-
arbeiter schneller und gezielter auf sehr unterschiedliche
Kundenfragen reagieren.

 Kulturelle Stabilitat: Mit dem Uberschreiten eine gewissen
Unternehmensgrof3e und der zunehmenden Anonymitét in
der Organisation wurde der unmittelbare Know-how Trans-
fer via «E-Mail an alle» als Teil der offenen Unternehmenskul-
tur gefdhrdet. Durch ein effizienteres und personenzentier-
tes Dialogmedium konnte die Kultur des Know-how Trans-
fers mit dem Wachstum der Organisation Schritt halten.

* Forcierte Standardisierung: Die Vereinfachung der Doku-
mentation und die Verbesserung der Suchmechanismen
fordert implizit die Standardisierung von Projektmethoden.
Durch die erh6hte Wiederverwendung von Methoden und
Techniken werden nicht nur die Projektkosten reduziert,
sondern auch die Qualitdt der Beratung gesteigert.

* Technische Konsolidierung: Die Zusammenfithrung der
Plattformen auf einer einheitlichen, Wiki-basierten Infra-
struktur vereinfacht die Wartung und den Betrieb. Die Na-
mics AG muss damit nur noch das Betriebswissen und die
Ressourcen fiir den Betrieb einer einzigen Plattform sicher-
stellen und kann damit auch die technischen Betriebsauf-
wiénde reduzieren.

Riickblickend bewertet der CEO die Einfithrung des dialogori-
entierten Intranets als wichtigen Meilenstein in Bezug auf das
strategische Ziel der interdisziplindren Zusammenarbeit:
«Der effiziente Zugang zu implizitem Wissens, das Sichtbar-
machen moglichst vieler Wissenstrager und das Verstdrken
des Kulturelementes, dass immer um die beste Losung gerun-
gen werden muss und daher alle jeden 6ffentlich ergdnzen
und korrigieren diirfen, ist ein strategischer Vorteil am Markt.
Die gemessene Reduktion an E-Mails um tiber 20 Prozent und
die Reduktion der Betriebskosten von vier integrierten Vor-
gingersystemen sind im Vergleich dazu nett, aber nicht zen-
tral wichtig.»
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Der nachste Schritt: Informationssuche

mit Social Rankings und Tagging

In einer aktuellen Umfrage im Mai 2009, an der 84 Mitarbei-

tende teilgenommen haben, wurde vornehmlich das Auffin-

den und Qualifizieren von Inhalten und Personen als Haupt-
verbesserungspotenzial identifiziert. Da Namics gute Erfah-
rung mit benutzerzentrierten Informationsprozessen gemacht
hat, soll die Optimierung der Suche auch mit benutzerzen-
trierten Mechanismen vorangetrieben werden. Hierzu gehéren

Social Rankings und Social Tagging, damit ein Benutzer iiber

die zentrale Suche folgende Fragen beantwortet bekommt:

* Niutzlichkeit fir andere Mitarbeiter: Welcher der gefunde-
nen Inhalte wird von vielen Benutzern als wertvoll angese-
hen? Heute werden Inhalte, die als Favoriten gespeichert
sind, mit einem, zwei oder drei Sternen in der Suche ge-
kennzeichnet.

e Experten eines Themas: Welche Benutzer sind die Know-
how Trager zu den gesuchten Begriffen? Jeder Inhalt eines
Wikis kennt seine Autoren, so dass zu jedem Ergebnis nicht
nur der Ersteller der Seite, sondern alle Autoren gezeigt
werden konnten.

e Entwicklung der Themen: Welche anderen Begriffe verwen-
den die Mitarbeiter, um die gefundenen Inhalte zu beschrei-
ben. Damit kann der Suchende seine Suche weiter verfeinern
und auch Anschlussthemen zu seiner Suche identifizieren.

Fazit

Die Einfiihrung einer Social Media Plattform bei Namics hatte
das Ziel, den Know-how Transfer auch mit 280 Mitarbeitern
noch so effizient und lebendig zu halten als wire es immer
noch eine 100 Personen Firma. In zwei Phasen wurde aus der
E-Mail an Alle ein dialogorientiertes Intranet, das rund um
den téglichen Know-how Transfer aufgebaut wurde. Riickbli-
ckend kann die Einfithrung tiber mehrere Phasen als kontinu-
ierlicher Verbesserungsprozess zum Erhalt einer Kultur der
Wissensteilung bezeichnet werden.

Die offene und kooperative Kultur und die unmittelbare
Art, wie der Know-how Transfer stattgefunden hatte, wurden
vom CTO in der ersten Phase nur effizienter gemacht. Durch
seine Initiative wurde ermoglicht, dass der Know-how Trans-
fer in der wachsenden Organisation beibehalten wurde. Die Er-
kenntnis, dass die «Weisheit der Menge» eher ans Ziel kommt
als die Stimme des Einzelnen, musste also nicht neu in der
Organisation verankert werden. Das Ergebnis sollte dabei stets
iiber der Hierarchie stehen — auch der héchste Chef sollte von
jedem korrigiert werden diirfen.

Es hat sich fiir Namics bestédtigt, dass die Einfithrung von
Social Media fiir den Know-how Transfer nicht erst mit der
Nutzung beginnt, sondern schon mit der Gestaltung und Rea-
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lisierung. Je offener und transparenter der Prozess der Kon-
zeption und Entwicklung ist (z.B. mit Beta Versionen), umso
geringer sind die Einfiihrungshiirden. Da Social Media die
Menschen und nicht die Prozesse betrifft, hat schon die Kon-
zeption des Multiblogs auf das Verhalten der Menschen und
nicht auf die Moglichkeiten der Technologie gezielt. Die be-
stehenden Stdrken der Organisation konnten mit den Hilfs-
mitteln optimiert und skalierbar gemacht werden.

Die Schulungen und Roadshows wurden nicht nur zur Ver-
mittlung der Féhigkeiten fiir die Nutzung des Dialogmediums
genutzt, sondern dienten auch der Kommunikation der strate-
gischen Aussagen zum Know-how Transfer. Mit der Einfiihrung
konnte somit nicht nur die technische Lésung fiir den Know-how
Transfer verankert werden, sondern auch die strategische Be-
deutung der offenen, transparenten und schnellen Weitergabe
von Wissen und Erfahrung in die Organisation getragen werden.

Nur wenn ein Werkzeug das Leben unmittelbar einfacher
macht oder mit der Nutzung ein hohes Mall an Anerkennung
in der Organisation verbunden ist, wird der Einsatz von Social
Media die notwendige Dynamik erzielen. Deshalb ist Social
Media fiir den Know-how Transfer nicht die Antwort auf eine
mangelnde Kultur der Wissensteilung, sondern nur die
Antwort auf die Skalierbarkeit einer bestehenden Kultur des
Wissenteilens und Dialogs.

Die Bedeutung des CEOs fiir die Einfithrung von Social Media
ist unschétzbar, weil er direkt und unmittelbar vorleben kann,
was offener, transparenter und vertrauensvoller Dialog bedeu-
tet. Damit dies glaubwiirdig und authentisch bleibt, sollte er
sich nicht als CEO in einem CEO Blog, sondern als Mitarbeiter
an den Dialogen der anderen Mitarbeiter beteiligen. Je inten-
siver sich der CEO in Posts und Kommentaren beteiligt, umso
starker wird auch die Dialogbereitschaft der Mitarbeiter sein.
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