e-on

-

AKZO NOBEL

i mimPF.}

ryarcelor

BERTELSMANN

media worldwide

Calxa Gerad
whes Dhaprercitong

ruhrgas

Aero Engines

RWE

o

STORAENSG)

MT
M1y

TITAN

%‘a

%

Bertelsmann Stiftung
Carl-Bertelsmann-Str. 256
D-33311 Glitersloh

Detlef Hollmann

© +49.5241.81-8 9831

(©) detlef.hollmann
@bertelsmann.de

&) www.bertelsmann
-stiftung.de

BKK Bundesverband
Kronprinzenstr. 6
D-45128 Essen

Dr. Gregor Breucker

® +49.201.179-1209
(©) BreuckerG@bkk-bv.de
& www.bkk.de

EfH-Prasidentin

Prof. Dr. Dr. h.c. mult.

Rita Siissmuth

Unter den Linden 71

D-1o117 Berlin

© +49.30.227779 98

(©)rita.suessmuth
@bundestag.de

Wissenschaftlicher Leiter
des Netzwerkes

Prof. Dr. Dr. h.c.

Eberhard Ulich

Ehemaliger Direktor des In-

stituts fiir Arbeitspsychologie

und des Zentrums fiir Inte-

grierte Produktionssysteme

an der Eidgendssischen

Technischen Hochschule

(ETH) Ziirich

Institut fiir Arbeitsfor-

schung und Organisations-

beratung GmbH (iafob)

Obere Zdune 14

CH-8oo1 Ziirich

®© +41.1.254-30 65

(© eberhard.ulich
@iafob.ch

Wissenschaftlicher
Berater des Netzwerkes

Prof. Dr. Jean-Francois

Caillard

Ehemaliger Président des

»International Committee for

Occupational Health« (ICOH)

Service de Medicine du

Travail AP-HP

515 rue des Canadiens

F-76230 Bois-Guillaume

®) +33.2.32888590

(© jean-francois.caillard
@chu-rouen.fr

Akzo Nobel, Niederlande
ASR-H

P.O. Box 9300
Velperweg 76

NL-6800 SB Arnhem

D.A. (Rik) Bijl MSc
Health Adviser

© +31.26.3663734
(©)rik.bijl@akzonobel.com

Alcoa-K6fém Kft.,, Ungarn
Versegi 1-15 Pf. 102
H-8002 Székesfehérvar

Dr. Istvan Miniska MD

Occupational Health

Manager

®© +36.22.532089

@ +36.22.53131L

© istvan.miniska
@alcoa.com

Arcelor S.A., Frankreich

H & S Directorate

Laccolith Building

17, Avenue des Tilleules
F-s57191 Florange Cedex

Dr. Michel Diss

Vice President Product Safety
Health and Safety Directorate
Arcelor

® +33.382516020

(© michel.diss@arcelor.com

Bertelsmann AG, Deutschland
Carl-Bertelsmann-Str. 270
D-33311 Glitersloh

Dr. Franz Netta

Head of Central Services

Human Resources/

Principles of Social Policy

® +49.5241.8016 20

(© Franz.Netta
@bertelsmann.de

Caixa Geral de Depositos,
Portugal

Av. Jodo XXI, 63

P-1017 Lishoa Codex

Dr. Manuela Neto
Company Doctor

Caixa Geral de Depdsitos
DPE Medicina do Trabalho

© +351.21.790-55 52
(© maria.neto@cgd.pt

E.ON Ruhrgas AG, Deutschland
E.ON-Platz 1
D-40479 Diisseldorf

Carl-Sylvius von
Falkenhausen
Projektleiter OneE.ON
© +49.211.457936 55
©) carl-sylvius.
von.falkenhausen
@eon.com

Ford-Werke GmbH,
Deutschland
Henry-Ford-StraBe 1,
D-50725 Kéln

Jiirgen H. Roeder
Employee Relations
Manager

®© +49.221.9013850
©) jroeder@ford.com

GlaxoSmithKline,
GroBbritanien

080 Great West Road
Brentford, Middlesex
TW8 9 BD, UK

Dr. Ian Wright

Director, Strategic Health

Planning UK Employee

Health Management

®©) +144.1903.822502

(© Ian.A.Wright
@gsk.com

HAG a.s.a., Norwegen
P.0. 5055 Majorstuen
N-o0301 Oslo

Kirsti Florenes Vandraas
Vice President Product
Development

© +47.22.595913
(© kfv@hag.no

HILTI AG, Osterreich
WerkstraBe 13
A-6712 Thiiringen

Dipl.-Ing. Hartwig Eugster

Vice President

Manufacturing Plant

Thiiringen (A)

®© +43.5550.24513213

(© hartwig.eugster
@hilti.com

Grupo Maier, Spanien

Pol. Ind. Arabieta -
Apdo. 103

E-48320 Ajangiz - Biskaia

Antton Mendizabal Iturriza
Director of Human Resources
©) +34.94.6259285

@ antmen@grupo.maier.es

Lagunaro-Mondragon,
Spanien

P° Jose Maria
Arizmendiarrieta N° 1
E-20500 Mondragén
Guizpuizcoa

Joseba Erauskin Yabar
Servicios S. Coop.
Dpto. Prevencion Técnica

© +34.94.37 90100
(©) jerauskin@lagunaro.es

MTU Aero Engines GmbH,
Deutschland

Dachauer StraBe 665
D-80995 Miinchen

Dr. med. Jan-Heiko Leuschke

Leitender Werksarzt

© +49.89.14892336

(©) jan-heiko.leuschke
@muc.mtu.de

RWE Rhein-Ruhr AG,
Deutschland
KruppstraBe 5
D-45128 Essen

Riidiger Hoffmann

Leiter Betriebssicherheits-

management

®© +49.201.12-252 95

(©) ruediger.hofmann
@rwe.com

Raffinerie Shell, Frankreich
B.P. 1
F-76650 Petit Couronne

Dr. Georges Jacob
Occupational Health
Physician

© +33.235.6746 33

(©) georges jacob@shell.com

Stora Enso Oyj, Finnland
Havurinne 1
FIN-55800 Imatra

Prof. Dr. Paavo Jdppinen
Vice President Employee
Well-Being and Occu-
pational Health & Safety
®) +358.204.624331
(©) paavo.jappinen
@storaenso.com

TITAN Cement Company,
Griechenland

Halkidos 22A

GR-11143 Athens

John Voyiatzis
Industrial Relations Unit

© +30.210.2591249
(©) jvoyiatzis@titan.gr

Volkswagen AG, Deutschland
Brieffach 1599
D-38436 Wolfsburg

Dr. Uwe Brandenburg

Gesundheitswesen

©) +49.5361.927487

(© uwe.oppermann-
brandenburg
@volkswagen.de

Zaktad Energetyczny Torun
S.A., Polen

ul. Generala Bema 128
PL-87-100 Torun

Wieslaw Szurmiej

Head of Human Resources

Department

® +48.56.659 5100

(© wieslaw.szurmiej
@torun.energa.pl

Enterprise for Health 3| 2006

Enterprise for Health

Intellektuelles Kapit'ra';l'
erfolgreiche Zukunft A1)

BKK

fiir ein

} e

| Bertelsmann Stiftung

2. gesunde und



Wissensmanagement und lebenslan

»Wissensmanagement« und »Lebenslanges Lernen« kennzeich-
nen als Begriffe die immer wichtiger werdende Rolle der Pro-
duktion, Verbreitung und gemeinsamen Nutzung von Wissen in
den entwickelten Volkswirtschaften. So wird geschatzt, dass in
Zukunft mehr als jeder dritte Beschaftigte in Europa direkt in der
Wissensproduktion und -verbreitung arbeiten wird, sowohl in

der Giiterproduktion als auch im Dienstleistungsbereich.

Der Begriff der Wissensgesellschaft wird
heute verwendet, um die laufenden Ver-
anderungen der wirtschaftlichen Basis der
Industriegesellschaften zu beschreiben.
Wissen wird als die neue, bestimmende
wirtschaftliche Ressource betrachtet, wo-
bei die Tatsache betont wird, dass der
wertvollste Vermogenswert einer Organi-
sation immaterieller Natur ist, nimlich
ihr Human- und Sozialkapital, und dass in
diesem Zusammenhang Wissen und Krea-
tivitat Schlisselfaktoren sind.

* Was heiBt »Wissensmanagement« und
»Lebenslanges Lernen« in der Unterneh-
menspraxis?

e Wie konnen Organisationen das ihnen
zur Verfligung stehende Wissen am
besten nutzen und das »Endergebnis«
effektiv beeinflussen?

¢ Sollte ein Unternehmen eher nach seinen
immateriellen Vermogenswerten, wie
beispielsweise Wissen, Informationen,
Bildung und Ausbildung, als nach
seinen Sachwerten beurteilt werden?

Diese Fragen diskutierte das Europdische
Netzwerk »Enterprise for Health« (EfH) im
Rahmen seiner Sitzung am 18. und 19. April
2005 in Torun, Polen.

EfH ist ein von der Bertelsmann Stiftung
und dem Bundesverband der Betriebs-
krankenkassen (BKK) ins Leben gerufenes
internationales Netzwerk von Unter-
nehmen, das sich unter dem Vorsitz der
EfH-Prdsidentin Rita Siissmuth der Ent-
wicklung einer partnerschaftlichen Unter-
nehmenskultur und einer modernen
betrieblichen Gesundheitspolitik widmet.

Wissensmanagement

Fir den Begriff des Wissensmanagements
liegt heute eine ganze Reihe von Defi-
nitionen vor. Es kann beispielsweise als
Konzept verstanden werden, nach dem
Unternehmen ihr Wissen beztglich ihrer
Ressourcen, Dokumente und Mitarbeiter-
fahigkeiten bewusst und umfassend erfas-
sen, ordnen, gemeinsam nutzen und analy-
sieren. Wissensmanagement hat demnach
zum Ziel, in einer Organisation das zur
Verfiigung stehende Wissen bestmdoglich
zu nutzen und in diesem Prozess neues
Wissen zu schaffen.

In der betrieblichen Praxis kristallisieren
sich drei Handlungsfelder heraus, fiir die
Wissensmanagement und lebenslanges
Lernen niitzliche Konzepte anbieten
kénnen:

¢ das Management der Informations- und
Kommunikationstechnologien,

e der Forschungs- und Entwicklungs-
bereich und

¢ das Kompetenzmanagement (einschlie3-
lich beruflicher Erstausbildung und
betrieblicher Weiterbildung).

Diese drei Bereiche bestimmen zukiinftig
sowohl in volkswirtschaftlicher als auch
betriebswirtschaftlicher Hinsicht die Wett-
bewerbsfiahigkeit von Unternehmen,
nationalen und supranationalen Wirtschafts-
raumen.

ges Lernen

Wissensnavigation

Leif Edvinsson (Universal Networking Intel-
lectual Capital, UNIC; Universitdt von
Lund, Schweden), ein fiihrender Themen-
experte, unterscheidet zwischen Wissens-
management und Wissensnavigation. [hm
zufolge stehen die Organisationen vor der
groBen Herausforderung, eine bestmogliche
Balance zwischen Kenntnis und Unkenntnis
herzustellen: »Wir beschéftigen uns fast aus-
schlieBlich damit, was wir wissen, und
nicht damit, was wir nicht wissen. Die Un-
ternehmen sollten verborgene und unbe-
kannte Ressourcen und Fahigkeiten intel-
ligent ausnutzen. Dies ist etwas anderes
als traditionelles Wissensmanagement; ich
bezeichne es als Wissensnavigation.«



»Insourcing«

Auf dem Weltmarkt, auf dem Wissen ein
wertvolles Gut ist, sollten die Organisa-
tionen ihrem eigenen Wissenshedarf ge-
recht werden. Wahrend beispielsweise die
europdische Bevolkerung nur ein Zehntel der
in Asien lebenden Menschen ausmacht,
wird in den USA ein Drittel der Post-Dokto-
randen-Stellen mit asiatischen Bewerbern
besetzt. Wenn es um die wertvolle Human-
ressource geht, missen Unternehmen die
Bedeutung des »Insourcing« erkennen, d.h.
die Hereinnahme von wissensbezogener
Arbeit bzw. Fachkompetenz in eine Organi-
sation unterstiitzen und diese dann ent-
sprechend nutzen.

Intellektuelles Kapital

Intellektuelles Kapital fasst die immateriel-
len Vermogenswerte einer Organisation
zusammen. Es ist das Produkt aus Wechsel-
beziehungen zwischen drei Bestandteilen:
Humankapital, organisationsbezogenes
Kapital (Strukturkapital) (Prozesse,
Prozeduren, Kultur, Datenbanken) und
Beziehungskapital (Kundenbeziehungen,
Lieferantenbeziehungen, andere externe
Stakeholderbeziehungen).

Mit dem Bild eines Baumes verglichen,
missen die Unternehmen dartber nach-
denken, wie sie die Wurzeln ihres intel-
lektuellen Kapitals nahren konnen, an-
statt sich ausschlieBlich auf die Ernte der
Friichte zu konzentrieren. Im Rahmen
dieses Vergleichs stellt die Unternehmens-
kultur den Nahrboden fiir Wachstum dar,
in dem Wissen entwickelt, gemeinsam
genutzt und erhalten werden kann. Orga-
nisationen miissen erkennen, dass es
wichtig ist, einen Erneuerungs- oder In-
novationsprozess aufrecht zu erhalten;
andernfalls wird das Wissen, und in Folge
das gesamte Unternehmen, geschwacht
und letztlich in seiner Existenz gefdhrdet.

Wissenspflege

Wie wichtig es ist, Humankapital und Wis-
sen in einer Organisation zu kultivieren,
wird zunehmend mehr verstanden. Es reicht
jedoch nicht aus, sowohl Human- wie
auch intellektuelles Kapital zu entwickeln
und zu fordern. Ein Unternehmen kann
weiterhin gefahrdet sein, wenn es tUber
keine Prozesse verfiigt, die Wissen und
menschliche Ressourcen unterstitzen und
ndhren. Es gibt wichtige Griinde dafiir,
dass Wissenspflege von groBerer Bedeutung
und Tragweite ist als Wissensmanagement.

Organisationen miissen eine Antwort auf
die Schliisselfrage finden: »Wie kann die
Kluft zwischen dlteren und jingeren Be-
schiftigten iberbriickt werden, um In-
novation zu fordern?« Eine besondere Sorge
gilt der Altersgruppe der 35- bis 42-Jahri-
gen. Haufig finden sich hierunter Beschif-
tigte des mittleren Managements, die weder
den Mut, noch die Zeit haben, innovativ
zu sein. Es konnte fiir das Unternehmen
uberlegenswert sein, diese Beschiftigten
auszugliedern; als Zeitraum wurde das Bei-
spiel von sieben Jahren genannt. Ein an-
schlieBender Wiedereinstieg, selbst noch
im Alter von 65 Jahren, kann zur Ergeb-
nisverbesserung beitragen.

Lebenslanges Lernen

Ein Hauptproblem fiir eine wissensbasierte
Gesellschaft stellt die hohe Zahl von
Erwachsenen ohne formalen Bildungsab-
schluss dar. Sowohl die unmittelbar Be-
troffenen, als auch die spiter gegriindeten
Familienhaushalte sind erheblichen Risi-
ken ausgesetzt, was zum einen betriebs-
wirtschaftlich die Qualitat der Arbeitsmarkte
verringert, wie zum anderen volkswirt-
schaftlich Kosten fiir notwendige Unterstiit-
zungsmafBnahmen verursacht.

Das Konzept des lebenslangen Lernens um-
fasst die Gesamtheit allen formalen, nicht
formalen und informellen Lernens tiber den
gesamten Lebenszyklus eines Menschen
hinweg. Lebenslanges Lernen wird verstan-
den als individuelle, unternehmerische und
gesellschaftliche Investition.

Lebenslanges Lernen im betrieblichen Um-
feld beginnt bei der beruflichen Erstaus-
bildung, schlieBt die berufliche Weiter-
bildung ein und umfasst alle informellen
Lernprozesse im Rahmen der taglichen
Arbeitsorganisation.

Ein wichtiges Instrument, mit dem die
zeitlichen Voraussetzungen flr lebens-
langes Lernen nach einer Erstausbildung
geschaffen werden konnen, sind Lern-
zeitkonten. Damit konnen Zeitkontigente
fiir die Weiterbildung geschaffen, re-
serviert oder garantiert werden. Unter-
nehmen, die Lernzeitkonten eingefiihrt
haben, zeichnen sich durch eine hohere
Bildungsbeteiligung aus und integrieren
auch gering Qualifizierte starker in die
Weiterbildung.

Wissen und Lernen konnen sich im be-
trieblichen Umfeld dann effektiv und effi-
zient entfalten, wenn sie Bestandteil des
allgemeinen Managementprozesses sind,
damit an den Unternehmenszielen aus-
gerichtet und durch eine partnerschaftliche
und gesundheitsgerechte Unternehmens-
kultur gefordert werden.



Innovation steht urspriinglich fiir neue Ideen fiir Produkte, Prozesse oder

Dienstleistungen in einem Unternehmen. Heute findet der Begriff aber in

einem viel weiteren Sinne Verwendung und umfasst laut Gerhard Bosch

(Institut Arbeit und Technik, IAT, Gelsenkirchen) die Veranderungen in der

Wirtschaft insgesamt und die Méglichkeiten fiir die Erhdhung der Beschafti-

gungsfahigkeit.

Der wahre Reichtum eines Unternehmens
wird in der modernen Zeit zunehmend
weniger nach dem Wert seiner materiellen
Vermogenswerte beurteilt, sondern viel-
mehr nach seinem immateriellem Besitz,
z.B. in Form von Wissen, Informationen,
Gesundheit und Sicherheit, Bildung und
Ausbildung. Das Investitionsverhdltnis von
materiellen zu immateriellen Vermogens-
werten — so Gerhard Bosch — hat sich in den
Unternehmen von 2:1 in den 1920er Jahren
zu 1:1,2 in den 199oer Jahren verandert.

Bildung bleibt der Schliissel zur Beschaf-
tigungsfahigkeit. In den meisten Indus-
trieldndern ist die Arbeitslosigkeit bei den
Menschen mit geringerem Bildungsniveau
am hochsten. Ebenso ist festzustellen: je
hoher das Qualifikationsniveau, desto langer
die Arbeitszeit — so genannte »Kopf-Arbeits-
stunden« im Gegensatz zu »Maschinen-
Arbeitsstunden¢. Typischerweise waren in
den westeuropdischen Lindern, im Zeit-
raum von 1984 bis 2002, hauptséachlich Be-
schaftigte mit geringer oder mittlerer Quali-
fikation von Arbeitszeitreduzierungen be-
troffen. Fiir Hoherqualifizierte blieb diese
Reaktion auf die Marktbedingungen ohne
Auswirkung.

Innovation und lebenslanges Lernen

Return on Investment

Zum Nachweis des Ertrags einer Bildungs-
investition fiihrte Gerhard Bosch eine
européische Studie an: In der Regel ist in
einem Land, in dem die schulische Aus-
bildung ein Jahr langer dauert, als die durch-
schnittliche schulische Ausbildung, ein
Anstieg der Gesamtproduktivitdt von finf
Prozent kurzfristig und von weiteren fiinf
Prozent langfristig zu verzeichnen. (Hier-
bei ist jedoch zu berticksichtigen, dass die
Studie nur auf formaler schulischer Aus-
bildung basiert und informelles Lernen
nicht bertcksichtigt.)

Ein weiterer bedeutender (Einfluss-)Faktor
ist die alternde Erwerbsbevolkerung. In
einer Reihe europdischer Linder wurde der
Vorruhestand eingefiihrt, um den Krisen
in bestimmten Industriezweigen zu begeg-
nen. Diese Politik wurde dann allméhlich
in fast alle Branchen {ibertragen, vor al-
lem in Frankreich, Deutschland, Belgien
und den Niederlanden.

Eine europdische Beschéftigungsstrategie
formulierte eine Reihe von langfristigen
Zielen, unter anderem eine Beschaftigungs-
quote flr dltere Arbeitnehmer von 50
Prozent. In Deutschland wurde diese Rate
nur fiir hochqualifizierte Beschiftigte er-
zielt. Das einzige Land in Europa, das das
Ziel fiir alle sechs Beschiftigtengruppen
erreichte, war Schweden, das nie eine Vor-
ruhestandspolitik betrieben hat. Die Schwe-
den fiihrten im Gegensatz bereits in den
1960er Jahren eine Politik der Chancen-
gleichheit bzw. Gleichstellung und des le-
benslangen Lernens ein.

Die Verantwortung fiir Innovation

Gerhard Bosch forderte die Unternehmen
auf, zu tberpriifen, wer tatsachlich im
eigenen Hause fiir Innovation verantwort-
lich ist. Die meisten Unternehmen ver-
lassen sich in Innovationsfragen nur auf
wenige Einzelne; andere wiederum haben
Gruppen in speziellen Abteilungen. Nur
sechs bzw. sieben Prozent sind der Mei-
nung, dass sie tiber formale Strukturen fiir
Innovationsfahigkeiten, wie beispielsweise
Wissensbanken, verfligen.

Im Zeitraum zwischen 2000 und 2002 war
bei den deutschen Unternehmen, die an-
gaben, von keinem Innovationsanstieg zu
profitieren, ein Anstieg von knapp einem
Prozent zu verzeichnen. Unternehmen, die
ihren Schwerpunkt auf Forschung und
Entwicklung (F&E) setzten, meldeten ein
Wachstum von 8,4 Prozent, wihrend an-
dere, die F&E beispielsweise mit Prozess-
modernisierung kombinierten, eine noch
hohere Steigerungsrate erzielten.

Gerhard Bosch lenkte die Aufmerksamkeit
auf einige »Mytheng, die sich um Bildung
und Arbeit ranken. Einer dieser Mythen
beruht auf der Annahme, dass generell
alle Fahigkeiten und Kenntnisse im Zeit-
verlauf abnehmen. Deshalb sei lebenslan-
ges Lernen unerldsslich. Einige allgemeine
Fahigkeiten, wie beispielsweise Sprachen,
Mathematik und soziale Fahigkeiten — so
Gerhard Bosch — bleiben ein Leben

lang erhalten, sofern sie regelmaBig ange-
wendet werden. Im Gegensatz zur berufli-
chen Grundausbildung miissen spezifi-
sche berufliche Fahigkeiten regelmifBig
aufgefrischt und erweitert werden.

Ein weiterer Mythos besteht darin, dass
Arbeitnehmer sich generell darauf einstel-
len sollten, ihren Beruf mehrere Male im
Laufe des Arbeitslebens zu wechseln. Wah-
rend dies sicherlich fiir einige bestimmte
Berufe zutrifft, gestatten weniger speziali-
sierte Funktionen, unterstiitzt durch konti-
nuierliche Weiterbildung, eine bessere An-
passung an Arbeitsplatzverdnderungen.

Die Auffassung, dass Aus- und Fortbildung
zunehmend darauf ausgerichtet sein muss,
den spezifischen Bediirfnissen der Unter-
nehmen zu entsprechen, wurde ebenfalls
in Frage gestellt. Viele Unternehmen pla-
nen eher kurzfristig, ohne ihre zukiinftigen
Bedirfnisse iiberhaupt zu kennen. Hinzu
kommt, dass nicht alle Unternehmen »In-
novatoren¢ sind, was es fiir sie schwieriger
macht, entsprechende Lerninhalte zu ent-
wickeln.

Lebenslanges Lernen — Wer zahlt dafiir?
Eine Investition in die Aus- und Weiter-
bildung bringt dem Unternehmen, dem Ein-
zelnen und der Wirtschaft Vorteile. Wah-
rend Unternehmen in erster Linie daran
interessiert sind, die Grundausbildung
zu finanzieren, um ihre Unternehmens-
leistung zu verbessern, betrachtet der
Einzelne Qualifizierung als Mittel, sein
Einkommen, seine Aufstiegsmdoglichkeiten,
Beschaftigungsfahigkeit und Arbeitszu-
friedenheit zu verbessern.

Gerhard Bosch forderte die Unternehmen
auf, Qualifizierung auch unter einem ande-
ren Gesichtspunkt zu betrachten, dabei das
spezifische Eigeninteresse nicht tiberzu-
bewerten und zu einer allgemeinen Erho-
hung des Bildungs- bzw. Qualifizierungs-
niveaus in der gesamten Wirtschaft beizu-
tragen.

Ertrage aus QualifizierungsmaBnahmen
sind haufig schwierig zu beziffern. Es
gibt zwar einige Messgrofen, aber viele
der Erfolge, wie beispielsweise indivi-
duelle Kompetenzen, sind nicht unmittel-
bar erkennbar. Oft wird die Meinung
vertreten, dass Unternehmen fiir die Kosten
aufkommen sollten, wenn die Aus- und
Weiterbildung ausschlieBlich arbeitshezo-
gen ist. Erhdlt hingegen der Beschaftigte
ein Zertifikat, das seine Chancen auf dem
Arbeitsmarkt erhoht, ist der Mitarbeiter
zur Kasse zu bitten.



Die Organisationen sollten mit einem von
Experten entwickelten, strukturierten
Lehrplan fiir die BildungsmaBnahme arbei-
ten. Fiir die Beschaftigten ist ein fest-
gelegter Qualifizierungsplan und ein Stan-
dardverfahren zur Bewilligung hilfreich.

e In Deutschland haben Arbeitgeber und
Gewerkschaften gemeinsam vier neue
Berufe im IT-Sektor entwickelt. Die Be-
rufsausbildungen enden mit einem
akademischen Abschluss. In GroBbritan-
nien hingegen sind Wissenschaftler
noch damit beschaftigt, die Kriterien fiir
die Berufsbilder festzulegen.

e In Schweden konnen sich Erwachsene,
die ohne Schulabschluss die Universitat
besuchen wollen, um Stipendien und
Darlehen von bis zu 1.000 Euro (2003)
bewerben. Hiermit soll ihr Studium un-
terstiitzt bzw. gefordert werden. Die
Stipendien und Darlehen konnen tiber
einen Zeitraum von bis zu 50 Jahren
zuriickgezahlt werden. Dartiber hinaus
haben die Personen einen Anspruch
auf eine bis zu flinfjdhrige, unbezahlte
Studienbeurlaubung.

* Mittels eines differenzierten Steuer-
systems unterstiitzt Frankreich die
Finanzierung von BildungsmaBnahmen.
Es wird ein Standardsteuersatz von
1,6 Prozent des Bruttolohns erhoben.
Arbeitnehmer, die nachweisen konnen,
dass sie an QualifizierungsmaBnahmen
teilnehmen, werden von dieser Sonder-
abgabe befreit. Die Steuer fiir Vertreter
bzw. AuBendienstmitarbeiter ist hoher,

weil sie einem groferen Arbeitslosig-
keitsrisiko unterliegen. Unldangst sind
in Frankreich auch neue Systeme ent-
wickelt worden. Vor kurzem unterzeich-
neten die Sozialpartner — Arbeitgeber,
Gewerkschaften und Staat — einen
Vertrag, der jedem Arbeitnehmer das
Recht auf 20 Qualifizierungsstunden
pro Jahr zusichert. Dieses Stundenkon-
tingent kann bis zu maximal 100 Stun-
den akkumuliert werden und schlieBt
einen bis zu einjdhrigen, unbezahlten
Bildungsurlaub mit ein.

In Schweden leisten 40 Prozent der Be-
schéftigten der Skandia Insurance
einen Beitrag zu einem speziellen »Kom-
petenz-Sparkonto«, das mit dem Unter-
nehmen abgestimmt wird. Fir Beschaf-
tigte ab 45 Jahren mit 15 Dienstjahren
verdreifacht Skandia den Beitrag des
Unternehmens.

Ein weiteres Co-Finanzierungsbeispiel
findet sich bei Volkswagen. Als Bedin-
gung flr die Produktion des »Tourang
in Deutschland wurde mit der Arbeit-
nehmervertretung ein neuer Kollektiv-
bzw. Tarifvertrag abgeschlossen, der

auch den Qualifizierungseinsatz regelt.

Demnach muss jeder Beschiftigte drei
Qualifizierungsstunden pro Woche ab-
solvieren, fir die 1,5 Stunden vergiitet
werden. In der Mitte der Fabrik wurde
ein Schulungszentrum errichtet, das
den Arbeitern zu Schichtbeginn oder
-ende zur Verfiigung steht.

Erfahrungen aus
der Unternehmenspraxis

Endress+Hauser (E+H) ist ein weltweit fiih-
render Anbieter von Messgeraten und
Automatisierungslosungen fiir die indus-
trielle Verfahrenstechnik. Die hoch dezen-
tralisierte Gruppe beschaftigt 6.500 Mit-
arbeiter in 72 selbststdndig geflihrten Unter-
nehmen in 37 Lindern — eine besondere
Herausforderung fiir das Wissensmanage-
ment. Laut Peter Hauenstein, Corporate
Director Human Resources, umfasst das
Wissensmanagement bei £+H unter ande-
rem folgendes:

Forum Forschung & Entwicklung (F&E)

Das E+H-Forum stellt einen Mix aus for-
malen und informalen Workshop-Prasen-
tationen dar, einschlieBlich einer Grund-
satzrede und der gemeinsamen Nutzung
von Alltagswissen und Erfahrungen.

Innovatoren-Treffen (Meeting of Innovators)
Der Erfolg von E+H basiert auf der Konti-
nuitat innovativer, neuer Produkte. Das
jahrliche »Meeting of Innovators« ist das
Haupt-Motivationsevent, das den Aus-
tausch von Ideen und die Entwicklung
neuer Patente anregt. Die »Schliissel-Inno-
vatoreng erhalten im Rahmen dieser Ver-
anstaltung Auszeichnungen.

Schaffung von Standards

E+H produziert eine breite Palette von Pro-
dukten fiir spezielle Kundenbediirfnisse
in verschiedenen Landern. Standards wer-
den entwickelt, um der Vielfalt (Diversity)
zu begegnen, die Komplexitat zu reduzieren

Endress+Hauser

People for Process Automation

und Unternehmensprozesse reibungsloser
zu gestalten. Ein Beispiel ist das »Beloni
Translation Tool« (Beloni Ubersetzungs-
Tool), benannt nach der Heimatstadt seines
Erfinders. Etwa 8.000 Fachbegriffe werden
in 30/40 Sprachen festgelegt, was die auto-
matische Ubersetzung von weltweiten
Auftragen ermoglicht.

Die Vernetzung wird als eine Schliissel-
komponente des Wissensmanagements bei
E+H angesehen. Peter Hauenstein fiihrte
hierzu drei Beispiele an:

Strategische Industriegruppen

E+H ist so strukturiert, dass sowohl ein-
zelne Kunden als auch Industriesektoren
bedient werden. Spezielle Industriemanager
werden mit Produkt-Managern, Vertriebs-
und F&E-Mitarbeitern von E+H zusammen-
gebracht, um das Verstdndnis der Kunden-
bediirfnisse und Trends zu erleichtern, die
Produktentwicklung zu fokussieren und
die Beziehungen zu Interessengruppen zu
verbessern.

»Groupcon« (Top Management-Konferenz)
»Groupcong ist eine jahrliche Konferenz
zur Vernetzung und Kontakt-Kniipfung, an
der das gesamte Team des Spitzenmanage-
ments teilnimmt und die die gemeinsame
Nutzung von Wissen und die Starkung der
Unternehmenswerte ermoglicht.

Kunden-Parlament

E+H schafft hiermit ein spezielles Forum,
um mit Kunden in Kontakt zu kommen,
ihre Meinung zu erfahren und sie mit den
aktuellen Strategien und Produkten von
E+H bekannt zu machen. Es hat sich ge-
zeigt, dass dadurch die Kunden-Loyalitat
signifikant erhoht wird, inshesondere wenn
die Kunden sehen konnen, dass ihre Ideen
oder Vorschldge in ein neues Produkt-Design
oder eine Produkt-Modifikation aufgenom-
men wurden. E+H profitiert insgesamt von
diesem direkten Austausch und den qua-
litativ hochwertigen Informationen.

Peter Hauenstein: yWissen ist ein strate-
gischer Erfolgsfaktor fir E+H. Wir nut-
zen unser Wissen bewusst und aktiv zum
Nutzen unserer Kunden. Basierend auf
unserem Credo und unserer Strategie nut-
zen wir alle sinnvollen Moglichkeiten im
Unternehmensprozess, um unser Wissen
zu erweitern, zu pflegen und zur Verfii-
gung zu stellen.¢

Der Zugriff und die gemeinsame Nutzung
von Wissen ist eines der grundlegenden
Ziele von E+H, bei dem alle Beschéftigten,
Teams, Organisationen und Kunden eine
zunehmend wichtige Rolle im modernen
Marktgeschehen spielen.
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Konsequenzen flir die Praxis

Den EfH-Mitgliedern erscheint es als sehr wichtig,
Rahmenbedingungen zu schaffen bzw. auszubauen,
die »Lebenslanges Lernen« und »Wissensmanage-
ment« in Organisationen fordern. Aus dem Erfahrungs-
austausch im EfH-Netzwerk ergaben sich folgenden

Konsequenzen fiir zukiinftige Aktivitaten:

Faktoren wie Informations- und Kommuni-
kationstechnologien, Forschung und Ent-
wicklung sowie Kompetenzprofile werden
in Zukunft fir die Wettbewerbsfahigkeit
und die Wertschopfung immer wichtiger.
Sie miissen zum Kernbestandteil des
Managementprozesses gemacht werden.

Die Bestandteile des intellektuellen Kapi-
tals-, Human-, Struktur- und Beziehungs-
kapital (Mitarbeiter, Organisation und
externe Stakeholder) kénnen durch Metho-
den und Verfahren des Wissensmanage-
ments und Lebenslangen Lernens kontinu-
ierlich verbessert werden.

Eine gesundheitsgerechte Arbeits- und
Organisationsgestaltung auf Basis einer
partnerschaftlichen Unternehmenskultur
ist der entscheidende Ansatzpunkt fir
die Wertschopfung immaterieller Fakto-
ren und die Nutzbarmachung latenter
Potenziale.

Ohne gesunde Lebens- und Arbeitsbedin-
gungen ist eine dauerhafte kontinuierliche
Erneuerung der Unternehmensressourcen
nicht moglich. Unternehmensgrundsatze
und eine Fithrung, die diesen Paradigmen-
wechsel proaktiv vollziehen, schaffen Zu-
gang zu verborgenen Potenzialen und die
Voraussetzungen fiir Innovation.
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