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Mit Wissen verantwortungsvoll umgehen:
Grundlagen fur die Einfuhrung von Wissens-
management in der offentlichen Verwaltung

Im Mitteilungsblatt Nr. 1/2016 wurden die stetig wachsende Bedeutung von Wis-
sensmanagement flr die offentliche Verwaltung und deren Kernaufgaben beschrie-
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ben. Dass dazu Veranderungen in der Orga-
nisation notig sind, liegt auf der Hand.
Nachfolgender Artikel widmet sich daher der
Vorbereitung der Implementierung von Wis-
sensmanagementprozessen in einer Behorde.

Verwaltung ist von hierarchischen Strukturen
und dem Problem des Blockierens von Wis-
sen gepragt (Materna GmbH & Hochschule
Harz, 2013, S. 63). Bei der Implementierung
des Wissensmanagements mussen Vorkeh-
rungen auf organisationaler Ebene getroffen
werden, die daflir Sorge tragen, dass Wis-
sensarbeit akzeptierter ist und gewollter Be-
standteil der Arbeit aller Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter wird. Nur so kann Vertrauen zwi-
schen den Wissen austauschenden Personen
entstehen und der individuelle Nutzen von
Wissensweitergabe und -management er-
kannt werden (ebd.). Die Verantwortung und
der Einfluss der jeweiligen Entscheider und
Fuihrungskrafte, eine geeignete Kultur zu
schaffen und zu leben, werden dabei oft un-
terschatzt. Ein Umfeld, das — in Bezug auf Wis-
sen — von gegenseitigem Geben und Nehmen
gepragt ist, liegt vorwiegend in deren Verant-
wortung. Ein Klima hingegen, in dem ,Wissen
ist Macht” vorherrscht, fiihrt zu ,,Einzelkamp-
fertum®, das fir ein gelingendes Wissensma-
nagement kontraproduktiv ist. Es ist daher
unabdingbar, dass die Flihrungskrafte selbst
vom Nutzen des Wissensmanagements uber-
zeugt sind, um die Belegschaft daflir gewin-




nen zu kénnen. Sie sind damit in erheblichem Mal3e an der erfolgreichen Implemen-
tierung von Wissensmanagement beteiligt. Gro3tenteils sind es Fliihrungskrafte, die
fir die Definition von Organisationszielen verantwortlich sind und ihnen obliegt es,
Wissensmanagement-Aktivitaten einzufiihren. Eine entsprechende Vorbildfunktion
der Fihrungskraft ist demnach nicht von der Hand zu weisen.

Gelungenes Wissensmanagement braucht aber weitaus mehr als motivierte Flh-
rungskrafte. Es braucht vor allem immer den Einzelnen, der dessen Mehrwert er-
kennt und bereit ist, eigenes Wissen zu teilen, Fremdes anzunehmen und dabei mit
den zur Verfiigung gestellten technischen Systemen zu arbeiten, um Wissen in der
Organisation zu halten.

Wissensmanagement braucht drei Saulen:

1. den Menschen als lernendes Individuum im Zentrum von Wissensmanagement in
der offentlichen Verwaltung (Lenk, Meyerholt & Wengelowski, 2014, S. 138),

2. die Organisation, in deren Gedachtnis das implizite Wissen Einzelner verankert
werden soll (Materna GmbH & Hochschule Harz, 2013, S. 69) und

3. die Technologie, da Wissensmanagement eine ,komplexe soziotechnische Auf-
gabe” (ebd., S. 19) ist.

Erfolgsfaktoren und Barrieren fiir die Einfiihrung von Wissensmanagement anhand
der drei Saulen

Saule 1: Der Mensch

Férdernde Bedingungen

Der Mensch steht im Mittelpunkt. Deshalb ist fiir eine erfolgreiche Gestaltung von
Wissensmanagement — neben der Transparenz gegeniber geplanten Aktivitaten —
die Akzeptanz und die Bereitschaft der Mitarbeiterschaft notwendig, damit Wissen
transferiert werden kann und nicht unkontrolliert abflieRt. Um dies zu erreichen, ist
die Partizipation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter am Prozess unabdingbar. Die
Involvierung der Belegschaft, deren Individuen allesamt implizite Wissenstrager sind,
spielt dabei eine erheblich Rolle und erfordert regelméafRige Schulungen in Bezug auf
neue oder erweiterte Anwendungen des Wissensmanagementprozesses, zielt aber
auch auf das stetige Bewusstmachen der hohen Bedeutung von Wissenstransfer und
Wissens(ver)teilung ab. Ziel und Erfolgsfaktor zugleich ist es, wenn die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter ein eigenes Bewusstsein fiir die Bedeutung des Themas Wis-
sensmanagement erlangen und sich als ,Wissensarbeiter” begreifen. Nicht zu ver-
gessen sind Anreizsysteme, welche die Motivation befordern bzw. initiieren und auf-
rechterhalten.

Barrieren

Neues verunsichert. Das gilt auch fiir die Einfihrung von Wissensmanagement. Un-
sicherheiten und Angste kdnnen hervorgerufen werden, was zu negativen Einstellun-
gen, mangelnder Akzeptanz und Widerstanden fiihren kann. Eine Unternehmenskul-
tur, die durch die Einstellung ,Wissen ist Macht” gepragt ist, blockiert das Wissens-
management. Auch eine unzureichende Fehlerkultur kann zum Scheitern flihren.
Zudem baut eine unterschiedliche Verwendung von (Fach)Begriffen im Zusammen-



hang mit Wissensmanagement und den daraus resultierenden Bedeutungszuschrei-
bungen oftmals uniiberwindbare Mauern auf.

Séaule 2: Die Organisation

Férdernde Bedingungen

Sind Wissensmanagement-Aktivitadten organisatorisch bspw. in Arbeitsprozessen,
den Organisationszielen aber auch im Leitbild klar verankert, so ist dies der erste
Schritt zur erfolgreichen Umsetzung. Kurz: Die Organisationskultur beférdert Wis-
sensmanagement, weil sie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter darin unterstitzt, ihr
Wissen weiterzugeben und nicht unter Verschluss zu halten. Es gilt, die Mitarbeiter-
schaft dahingehend zu sensibilisieren, ,,dass sie ihr (Erfahrungs-)Wissen nicht als
Macht, sondern als relevanten Bestandteil der organisationalen Wissensbasis, wel-
ches es zu erhalten gilt” (Hlppe, 2016, S. 12), verstehen. Neben einer toleranten Feh-
ler- und Lernkultur sind z. B. die Integration von , Lessons Learned” oder Best
Practices in die Organisationskultur hilfreich. Zudem sollten zeitliche ,Freiraume” ge-
schaffen werden (z. B. durch feste Verankerung von Wissensmanagement in Arbeits-
platzbeschreibungen), damit Wissensmanagement bedient werden kann. Daneben
muss es einen Verantwortlichen fiir das Wissensmanagement geben und die Beleg-
schaft muss Feedback in Bezug auf die Anwendungen und Aktivitaten geben kénnen.

Barrieren

Hierzu zahlen:

— eine nicht forderliche organisationsinterne Struktur fiir das Wissensmanagement,
— unzureichende Zeitfenster fiir Wissensmanagementaktivitaten,

— eine zu geringe Personalausstattung,

— die nicht ausreichende Qualitat des zur Verfligung gestellten Wissens,

— konkurrierende Unternehmens- oder Arbeitsbereiche und

— die hierarchiespezifische Kommunikation des Wissens.

Hemmend ist auch, wenn die notigen Kompetenzen der am Wissensmanagement
Beteiligten nicht gentigend Berlicksichtigung finden. Auch ein unrealistisches oder
nicht veranderbares Zeitfenster zur Einfihrung von Wissensmanagement ist eine
Barriere.

Séaule 3: Die Technologie

Férdernde Bedingungen

Die Technologie bzw. technische Ausstattung muss Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
hinsichtlich der Wissensstrukturierung, -generierung, -bewahrung und -verbreitung
sinnvoll unterstitzen. Positiv wirken sich ein einfaches Zugriffsmanagement, eine
vertraute Benutzeroberflache und die Visualisierung von Daten aus.

Barrieren

Als Barrieren sind eine ungenugende technische Ausstattung, die mangelnde Inte-
gration von technischen Systemen in die bereits bestehende IT-Infrastruktur, eine ge-
ringe Benutzerfreundlichkeit der eingesetzten technischen Systeme, die zu starke
technische Fokussierung des Wissensmanagements im Allgemeinen und die feh-
lende Anbindung interner und externer Stellen an die Wissensmanagement-Anwen-
dung zu nennen.



Mensch - Organisation — Technologie: Drei Faktoren, die in unmittelbarer Abhangig-
keit zueinander stehen

Wissensmanagement erfordert damit vor seiner Einflihrung eine umfassende Ausei-
nandersetzung mit den Faktoren Technologie, Organisation und Mensch (diese wer-
den auch als TOM bezeichnet). Hasler Roumois (2013, S. 74) beschreibt die Faktoren
wie folgt:

— die unterstutzenden Arbeitsinstrumente (Technologie)

— die strukturierenden Arbeitsprozesse (Organisation)

— das arbeitende und denkende Individuum (Mensch = Wissenstrager).

Technologie

Keywords: ,Informationsmanagement, Datenverwaltung, [...], Prozess- und Kommu-
nikationsunterstilitzung, Wissensportale, Social Software, Web. 2.0” (Hasler Roumois,
2013, S. 76).

Wissensarbeit unter Bezugnahme des Faktors Technologie bedarf neben geeigneter
Hardware auch einer entsprechenden Software (bei MS Office z. B. OneNote, Doku-
mentenmanagement) sowie einen Zugang zum Internet und damit zu Social Soft-
ware'. IT-Lésungen sollen dabei Kommunikation und Kooperation ermaglichen bzw.
erleichtern. Sofern ein Intranet vorhanden ist, sind geeignete Formen von Messag-
ing, Portalen und Kurznachrichten zu prifen.

Organisation

Keywords: ,,Gestalten von Ablaufen, Prozessen, Qualitatsentwicklung, Wissensbilan-
zen, Ressourcennutzung, Entwicklung von organisationalen Kernkompetenzen, ler-
nende und intelligente Organisation” (ebd.).

Wissensarbeit unter Bezugnahme des Faktors Organisation muss sich mit einem
Leitbild sowie den damit verbundenen Organisationszielen (z. B. lernende Organisa-
tion), aber auch mit Prozess- und Qualitatsmanagement auseinandersetzen. Zentraler
Punkt hierbei ist eine klare Zieldefinition bei der Implementierung von Wissensmana-
gement, verbunden mit der Antwort auf die Frage, welche Erleichterungen die Ein-
fihrung fir die Belegschaft mit sich bringt.

Mensch

Keywords: ,Lerntheorien, Lernmethoden, Lernfahigkeit, Entwicklung von Kompeten-
zen und Skills, Kommunikation, Wissenskommunikation, Teamarbeit” (ebd.).
Wissensarbeit unter Bezugnahme des Faktors Mensch muss Teamarbeit genauso
sehr fordern wie die Kommunikation und (Weiter-)Entwicklung von Kompetenzen
einer jeden bzw. eines jeden Einzelnen. Das Arbeitsumfeld sowie die zugrundelie-
gende Organisationskultur muss so gestaltet werden, dass eine stetige Wissensar-
beit unterstutzt wird. Hier stellen Anreizsysteme und Motivation durch die oberen
Hierarchieebenen die Grundlage fiir entsprechende Wissenskommunikation und
somit flir den Wissenstransfer dar. Miller und Frotsch (2015, S. 47) vermerken hier-
zu, dass ein gelungener Wissenstransfer niemals stattfinden kann, wenn die Uber-

' ,Sammelbegriff fir Softwaretools, die der Unterstlitzung von Personen in den Bereichen Kommunikation
und Zusammenarbeit, allgemein der Pflege sozialer Beziehungen dient. Der Begriff Social Software ist v.a.
im Zusammenhang mit dem Begriff Web 2.0 aufgekommen, bezeichnet aber nicht nur Anwendungen wie
Wikis oder Blogs, sondern ebenso Chats, Foren 0.4.” (Gabler Wirtschaftslexikon)



zeugung und das Wohlgefiihl des Mitarbeiters dem im Wege stehen. Ziel muss also
eine Arbeitsumgebung sein, die eigenverantwortliche Wissensweitergabe an Men-
schen und Systeme fordert und fordert, und in der Wissensweitergabe tatsachlich
zur Erreichung der Ziele benétigt wird (ebd., 2015, S. 47). Und natirlich braucht ,es
zusatzlich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die diese Rahmenbedingungen als
Chance zur Veranderung wahrnehmen und bereit sind, ihre Fahigkeit, Wissen zu ma-
nagen, einbringen” (ebd.). Nicht zuletzt wird aber von allen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in diesem Zusammenhang einen hohes Mal3 an ,Lernbereitschaft,
Selbstvertrauen, aber auch Fehlertoleranz” (Hill, Miiller, Fritzsche, Hartenstein, Hecht
& Kramer, 2014, S. 59) gefordert.

TOM ist dabei als ,,Magisches Dreieck” zu betrachten: Wenn ein Faktor verandert
wird, muss beachtet werden, dass sich damit unweigerlich Auswirkungen auf die an-
deren Faktoren ergeben.

Die Einfithrung von Wissensmanagement: Ein 5-Phasen-Programm

Damit die Einflihrung von Wissensmanagement gelingt und von der Mitarbeiter-
schaft hinreichend akzeptiert wird, bedarf es eines transparenten und geplanten Vor-
gehens.

Das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie (BMW:i) hat schon im Jahr
2002 die Initiative ,Fit fir den Wettbewerb” gestartet. Ziel ist, vor allem kleine und
mittelstandische Unternehmen auf ihrem Weg in die Wissensgesellschaft zu beglei-
ten und diese — vorwiegend aufgrund knapper zeitlicher und personeller Ressourcen
— bei der Einfiihrung von Wissensmanagement zu unterstiitzen (Orth, 2013, S.4). Das
entwickelte Konzept lasst sich auch auf einen Leitfaden zur Implementierung von
Wissensmanagement in der 6ffentlichen Verwaltung tbertragen, sofern man die je-
weiligen Spezifika angemessen bewertet.

Im Folgenden wird das Programm vorgestellt und auf die Bedarfe der 6ffentlichen
Verwaltung angepasst. Den Faktoren Technologie, Organisation und Mensch kommt
dabei eine Schlisselrolle zu. Nachstehende Abbildung zeigt die flinf Phasen der Ein-

flihrung:
PhaseE ~ Phase A:

Evaluierung / Initiierung
Nachaltigkeit Projekts

Einfihrung

Wissens-
management

Phase B:
Analyse

Phase D:
Implementierung

\ Phase C:

Entwicklung

Die fiinf Phasen bei der Einflihrung von Wissensmanagement (Quelle: Orth, 2013, S. 10,
eigene Darstellung)



Phase A: Initiieren eines Wissensmanagement-Projekts

Die Amtsleitung bzw. eine andere Fiihrungsperson initiiert das Projekt. Ein erster
Schritt hierbei ist die Definition von Zielen:

- Wo wollen wir hin?

— Was sind unsere Wissensmanagement-Ziele?

— Was sind keine Wissensmanagement-Ziele?

Es ist notwendig, ein Projektteam zusammenzustellen und eine Projektleiterin bzw.
einen Projektleiter zu benennen. Die Projektgruppe sollte eine reprasentative Aus-
wahl der Belegschaft vereinen. Nachdem die jeweiligen Rollen der ,Wissensarbei-
ter” geklart sind, mussen Verantwortlichkeiten geregelt und ein Zeitplan erstellt
werden. Darliber hinaus erscheint es sinnvoll, einen Schwerpunkt zu setzen (z. B.
Wissensbewahrung bei ausscheidenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern), da in
der Regel nicht alle Bereiche zeitgleich bearbeitet werden kdnnen. Im Projektplan
muss dieser benannt sein.

Wichtig ist es, die ganze Belegschaft mit einzubeziehen und lber das Vorgehen zu in-
formieren, transparent zu bleiben und Kosten sowie den Nutzen aufzuzeigen, wes-
halb die Einfiihrung von Wissensmanagement notwendig ist.

Phase B: Analyse

Zumeist werden in der 6ffentlichen Verwaltung bereits einige Methoden von Wis-
sensmanagement verwendet. Starken und Schwachen im Umgang mit der Res-
source Wissen zeigen Veranderungs- und Verbesserungsmaoglichkeiten auf, wobei
geeignete Diagnoseinstrumente bei der Bemessung des Ist- und Soll-Zustandes un-
terstitzen. Diese Phase dient vor allem der Analyse, welcher Bereich sich fiir die Ein-
fihrung von Wissensmanagement am meisten lohnt und bestenfalls Erfolge auch
am schnellsten sichtbar werden. Ergebnisse sollten der nicht am Projektteam betei-
ligten Mitarbeiterschaft kommuniziert werden, um deren Bereitschaft gegentiber
dem Projekt zu fordern.

Exkurs: Die Reifegradanalyse
Die Anwendung eines Analyseinstruments hilft bei der Standortbestimmung

Wo stehen wir und wo wollen wir hin? Diese Frage steht am Anfang einer jeden
Standortbestimmung. Wenn Wissensmanagement in der 6ffentlichen Verwaltung
eingefuhrt werden soll, bedarf es zunachst der Analyse des Ist-Zustands und, da-
rauf aufbauend, einer Beschreibung des Soll-Zustands. Als Instrument dafiir eig-
net sich die Reifegradanalyse?. Sie , dient als Werkzeug fiir eine systematische
Standortbestimmung und eignet sich somit als Grundlage fiir eine erfolgsorien-
tierte Implementierung von Wissensmanagement” (Soyez, 2016, S.40). Bei der
Standortbestimmung missen Starken und Schwachen in Bezug auf das Wissens-
management aufgedeckt werden. Das kann zu neuen Impulsen fiihren, die in ge-
zielte Anstrengungen fiir den Aufbau von Wissensmanagement miinden sollten.
Mochte eine Behorde bei der Einflihrung oder Weiterentwicklung von Wissens-
management die Reifegradanalyse anwenden, so missen bestimmte Themen
bzw. Bereiche anhand strukturierter Interviews (Wissensaudit) mit einer reprasen-
tativen Auswahl der Belegschaft eruiert und analysiert werden. Wichtig dabei ist,

2 Die Reifegradanalyse ist als Diagnosemodell Bestandteil des Reifegradmodells des
Wissensmanagements, das vom Fachzentrum fiir Wissensmanagement der Siemens AG entwickelt wurde.



dass die TOM-Faktoren die Basis der Untersuchung bilden. In nachstehender Ta-
belle wurden die nach Soyez (2016, S. 40 f.) zu untersuchenden Bereiche fiir die
offentliche Verwaltung angepasst.

Bereiche

Wissensziele, Strategie

Stakeholder, Unternehmens-
umwelt, Partnerschaften

Personal, Kompetenzen,
Fachwissen

Teamarbeit, Zusammenar-
beit, Unternehmenskultur

Flihrung, Unterstltzung der
Weiterentwicklung des orga-
nisationalen Wissens

Wissensstrukturen, Wissens-
bereitstellung, Aktualitat

Technologie, Software, Infra-
struktur

Organisationsstrukturen, Pro-
zesse, Verantwortlichkeiten

Aufgaben

Zieldefinition fur die Behorde unter Einbeziehung
des Wissens der Belegschaft. Welche Ziele sollen
erreicht werden? Wie kdnnen Sie erreicht wer-
den? Welche Aktivitaten sind dafiir notwendig?

Institutionalisierung des Wissensaustauschs mit
Kollegen, Vorgesetzten, Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern, internen und externen Experten
etc.

Welches Wissen ist fir die jeweilige Mitarbeite-
rin/den jeweiligen Mitarbeiter von Bedeutung

(z. B. wahrend der Einarbeitungszeit oder kurz
vor dem Ruhestand, aber auch beim Ldsen eines
schwierigen Falls)?

Wo sind Wissenstrager (z. B. Experten in Bezug
auf Kindeswohlgefahrdung) und Wissensluicken
(z. B. fehlendes Fachwissen im Bereich Trennung
und Scheidung)?

Schaffen von Rahmenbedingungen fur die Wis-
sensarbeit und den Wissenstransfer (z. B. Tan-
dems); Verankerung in Organisationszielen und
Leitbild.

Unterstitzen und Fordern der Wissensarbeit als
Fihrungsaufgabe.

Wissen sichern und verteilen: gezieltes Doku-
mentieren und Zur-Verfligung-Stellen von Wis-
sen fur Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetzte
und die Belegschaft.

Eindeutiger Speicherort, ausreichend Speicher-
platz und benutzerfreundliche Software unter-
stlitzen den Zugriff auf Wissen.

Zustandigkeiten fur Aktivitaten und Rollen fur
Wissensaktivitaten mussen geklart sein.

Untersuchungsgegensténde fiir die Reifegradanalyse (Quelle: Soyez, 2016, S. 40 f., eigene Darstel-

lung)




Aus den Themenbereichen lassen sich Fragen flir ein Interview mittels Checkliste
erarbeiten, sodass der Ist- sowie der Soll-Zustand definiert werden kann. Dabei
wird deutlich, welche Bereiche einer Wissensmanagementstrategie bediirfen,
welche die gro3te Divergenz aufweisen und welche Bereiche fir die erste Imple-
mentierung von Wissensmanagement noch vernachlassigt werden durfen, da die
Prioritaten anders gestaffelt sind.

Wissensziele, Strategien
5

Organisationsstrukturen, Stakeholder,
Prozesse, Unternehmensumwelt,
Verantwortlichkeiten Partnerschaften

Technologie, Software, Personal, Kompetenzen,

Infrastruktur Fachwissen
Wissensstrukturen, Teamarbeit,
Wissensbereitstellung, Zusammenarbeit,
Aktualitat Untemehmenskultur
Fiihrung, Unterstiitzung
@ ist-Zustand @ Soll-Zustand der Weiterentwicklung des

organisationalen Wissens

Reifegrad — Soll-Ist-Zustand (Soyez, 2016, S. 41).

Ziel der Reifegradanalyse ist es demnach nicht nur, den aktuellen Sachstand zu
ermitteln, sondern daraus resultierend MalRnahmen zu ergreifen, um Wissensma-
nagement in die Behdrde zu integrieren.

Phase C: Entwicklung

Diese Phase geht eng mit dem vorhergehenden Schritt einher, weil sie auf die Hand-
lungsraume der Analyse zurlickgreift und darauf aufbauend eine Losung entwickelt.
Dabei wird den drei TOP-Faktoren wiederum eine besondere Rolle zuteil. Im Bereich
der Technologie kdnnen beispielsweise Datenbanken und Wikis initiiert werden und
auf personeller sowie organisatorischer Ebene kdnnen Methoden zur Verbesserung
der Wissenskommunikation zum Tragen kommen.

Entscheidend in dieser Phase sind demnach die Formulierung von Anforderungen
sowie die Machbarkeit ausgewahlter Methoden fiir die 6ffentliche Verwaltung bzw.
dessen Pilotbereich.

Phase D: Implementierung
Ausgewahlte Wissensmanagement-Losungen werden in dem vorher definierten Pi-

lotbereich eingefiihrt und missen ggf. an bisherige Ablaufe angepasst werden. Die
neuen Methoden konnen demnach Auswirkungen auf bereits bestehende Prozesse




haben, weshalb Prozessbeschreibungen an die neuen Losungen angepasst werden
mussen.

Geeignete Startmalinahmen sollten schnell kleinere Erfolge sichtbar machen, aber
auch verdeutlichen, dass Probleme in den bisherigen Ablaufen bestehen und diese
maoglichst schnell behoben werden mussen.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter missen in Bezug auf die neue Wissensmanage-
ment-Losung geschult werden, um deren Motivation aufrechtzuerhalten und ein Be-
wusstsein fir die Arbeit mit der neuen Losung zu entwickeln. Dazu kénnen
Schulungen und Qualifizierungsmalinahmen genauso beitragen wie das Vorstellen
von Erfolgsgeschichten.

Phase E: Evaluation / Nachhaltigkeit

Eine zeitnahe Evaluation verdeutlicht, ob die implementierten Wissensmanagement-
Strategien die gesetzten Ziele erreichen. An den Ergebnissen begriindet sich die Ent-
wicklung neuer MaRnahmen bzw. die Anpassung der laufenden Prozesse.
Erfolgsfaktoren, wie das kontinuierliche Sammeln von Lernerfolgen, der Aufbau von
Feedbackstrukturen, aber auch das Aufzeigen von Erfolgen und dessen Nutzen er-
leichtern die Evaluation und spiegeln ein deutliches Bild fiir das weitere Vorgehen
wider.

Fazit

Wissensmanagement kann nicht nebenbei und schnell eingefiihrt werden. Es
braucht Zeit, Umsicht und vor allem eine tiefe Uberzeugung von dessen Sinnhaftig-
keit. Den Nahrboden fiir eine erfolgreiche Implementierung bildet dabei die beste-
hende Unternehmenskultur. Erst wenn diese die Bedingungen fiir ein Wissensmana-
gement erfillt, kann es auch erfolgreich umgesetzt werden. Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind dabei das wichtigste Gut, sie entscheiden, ob das Wissensmanage-
ment ein Archivierungssystem von Dokumenten ist oder zur gelebten Kultur wird,
welche die Fachlichkeit und Zukunftsfahigkeit der Organisation starkt.

Im nachsten Mitteilungsblatt lesen Sie, welche Methoden sich fiir eine Implementie-
rung von Wissensmanagement eignen.

Sandra Schader
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,Das Jugendamt als Arbeitgeber” -
22. Gesamtbayerischen Jugendamtsleitungs-
tagung 2016

In diesem Jahr fand die Gesamtbayerische Jugendamtsleitungstagung vom 27. - 29.
April auf der Maininsel in Schweinfurt statt. Aus allen Teilen Bayerns waren die Ju-
gendamtsleiterinnen und -leiter an die Stadt am Main gekommen, um sich intensiv
mit dem Thema Personalmarketing im Offentlichen Dienst zu beschéftigen.

Hans Reinfelder, Leiter des Bayerischen Landesjugendamts, eroffnete die Tagung
und umriss Hintergriinde des Schwerpunktthemas: ,In der Kinder- und Jugendhilfe
arbeiten mit 860.000 Beschaftigten mehr Menschen als in der Autoindustrie, in der
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