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Kurzzusammenfassung: Einfithrung von Wissensmanagement im Non-Profit
Sportverband OFOL

Diese Arbeit beschéftigt sich mit Wissensmanagement und dessen Einfiihrung in der Non
Profit Sportorganisation OFOL. Die zentralen Fragen der Arbeit sind, wo der Schwerpunkt
hinsichtlich Wissen in Bezug zu den Wissensbausteinen von Probst et. al. bei dieser
Organisation liegt. Eine weitere Frage beschéftigt sich mit Moglichkeiten der Kodifizierung
von Expertenwissen. Aullerdem sollen Anforderungen an die Erweiterung eines vorhanden
IT Systems in Bezug auf Wissensmanagement gefunden werden. Zu Anfang wird ein
Uberblick tiber die Begriffe im Umfeld von Wissensmanagement gegeben. Es werden
unterschiedliche Modelle vorgestellt und Methoden beschrieben.

Im praktischen Teil der Arbeit wird eine Analyse des Sportverbandes mit seinem Umfeld
durchgefiihrt. Es werden aullerdem Experten in leitfadengestiitzten Interviews zu ihrer
Sicht auf die Bausteine des Wissensmanagements in der Organisation befragt. Die
gewonnen Erkenntnisse werden in konkrete MalBnahmenempfehlungen tiberfiihrt und so
die Forschungsfragen beantwortet.

Dabei wird werden MaBnahmen im Bereich Kodifizierung, Communities of Practice und die
Einsetzung einer IT Detailanalyse empfohlen.

Schlagworter:

Wissensmanagement, Non Profit Organisation, Wissensbausteine, Communities of
Practice, Kodifizierung, Personalisierungsstrategie, Experten

Abstract: Introduction of Knowledge Management at Non-Profit sports federation
OFOL

This thesis describes the approach to initiate knowledge management at the non profit
organisation OFOL. Main questions to be answered are which of the elements of knowledge
management described by Probst et. al. are in focus inside OFOL as well as how the current
strategy in storing knowledge could be adapted. Another issue is to find requirements for
an IT solution to support knowledge management. To answer these questions theoretical
background is set. Afterwards a close look on different matters in the environment of the
organisation is taken. Finally a few methods are suggested to address the main problems,
answer the questions and start awareness for knowledge at OFOL.

-III -




Inhaltsverzeichnis

1. EINLEITUNG

1.1
1.2
1.3
1.4

Problemstellung
Ziele
Forschungsfragen

Vorgehensmethodik

2. THEORETISCHE GRUNDLAGEN

2.1
2.2

2.3

24
2.5

Wissen - Daten - Information
Wissensmanagement und seine Elemente

2.2.1 Wissensmanagementmodelle

2.2.2 Mentale Modelle

2.2.3 Modell von Probst, Raub und Romhardt

2.2.4 Kodifizierungs- und Personalisierungsstrategie nach
Hansen/Nohria/Tierney

2.25 Communities of Practice

Methoden und MaBnahmen des Wissensmanagement

2.3.1 Mentoring

2.3.2 Expert Debriefing

2.3.3 Wissensbilanzen

2.3.4 Wissenslandkarten

2.3.5 Dokumenten- und Contentmanagement

Non Profit Organisationen

Sportverbédnde als spezielle NPOs

3. UMFELD- UND STATUSANALYSE

3.1
3.2
3.3

OFOL
Struktur des Verbandes
Kultur und Strategie

= W N

10

11
13
14

22
24

28

28
29
30
30
31

33
35

38

38
40
43

STV -



3.4 Verantwortungsbereiche
3.5 Experten

3.6 Wissenskultur und Wissensmanagement aktuell
3.7 Prozesse

3.8 IT Systeme
EXPERTENBEFRAGUNG
4.1 Stakeholderanalyse

4.2 Ziele der Interviews

4.3 Design des Leitfadens
4.4 Interviewleitfaden

4.5 Ergebnisiibersicht

44
45
47
49
50

55

55
56
56
57
58

45.1 TUbersicht tiber statistische Basisdaten der Expertenbefragung 58

452 Quantitative Auswertungen der Experteninterviews
453 Qualitative Ergebnisse der Expertenbefragungen
454 Analyse und Ergebnisbesprechung

FOKUS UND UBERSICHT UBER DAS ZIELSYSTEM

5.1
5.2
5.3
5.4
5.5
5.6

Fokusgebiete

Communities of Practice in Anwendung
Anforderungen an ANNE und die Verbandshomepage
Kodifizierung und Wissenssicherung
Einfiihrungsvorgehen

Wirksamkeitspriifungen und organisationale Verankerung

ZUSAMMENFASSUNG UND AUSBLICK

6.1
6.2
6.3

Beantwortung der Forschungsfragen
Zusammenfassung
Ausblick

59
61
71

76

76
78
81
84
85
87

89

89
90
92



10.

LITERATUR- UND QUELLENVERZEICHNIS

ABBILDUNGSVERZEICHNIS

TABELLENVERZEICHNIS

ANHANG

10.1 Interviewleitfragen

10.1.1 Allgemeine Daten
10.1.2 Konkrete Fragen inklusive Bausteinzuordnung

93

96

97

98

98

98
98

- VI -



1. Einleitung

Die Beschiftigung mit Wissen und Wissensmanagement ist fiir Organisationen
diverser Art heute ein Muss. Oftmals hiangt die langfristige Uberlebensfihigkeit
direkt davon ab.

Im Bereich einer, nicht vollstandig auf hauptamtlichen Mitarbeitern aufgebauten,
Non Profit Organisation treten besondere Faktoren auf, die im
wettbewerbsorientierten Unternehmensbereich nicht gegeben sind. Daher
erfordern diese Organisationen und im Speziellen die hier besprochene
Organisation des Osterreichischen Fachverbands fiir Orientierungslauf (OFOL)
eine  Abwandlung und Anpassung der theoretischen Modelle von
Wissensmanagement. Letztlich ist Wissensmanagement nur so viel wert, wie es

auch in der Realitéat der Organisation gelebt werden kann.

Zur gegenstiandlichen Arbeit muss vorweg angemerkt werden, dass der Autor aus
Grinden der Lesbarkeit geschlechtsneutrale Formulierungen verwendet hat, wo
dies moglich war. Wo dies nicht méglich war, wurde versucht auch weiblichen
Personen gleichermallen in der Formulierung gerecht zu werden. An Stellen, wo
rein méinnliche Begriffe auftreten, kann davon ausgegangen werden, dass dort in

der Realitdat des Verbandes keine Frauen beteiligt sind.

1.1 Problemstellung

Die Arbeit entstand aus einer realen Problemstellung im persénlichen Umfeld des
Autors. Wissen und Wissensmanagement sind Begriffe, die heute inflationdr und
unscharf im Sprachgebrauch verwendet werden. Daneben mangelt es jedoch meist
an konkreten Umsetzungen von Wissensmanagement und dem gesteuerten

Umgang mit Wissen. Viele Probleme im téglichen Betrieb sowie in der



Weiterentwicklung von Organisationen liegen im Bereich des nicht vorhandenen

oder schlecht strukturierten Wissensmanagement.

Im konkreten Fall geht es um die Anwendung von Wissensmanagement in dem
Sportverband OFOL- Osterreichischer Fachverband fiir Orientierungslauf. Dieser
ist, wie alle als Verein organisierte Sportverbdnde, per Definition eine Non-Profit
und zugleich Nichtregierungsorganisation. Die Ehrenamtlichkeit bestimmt zudem

die Organisation und sorgt fiir veréanderte Bedingungen im Umgang mit Wissen.

Somit liegt der Fokus der Arbeit auf der Entwicklung eines
Wissensmanagementkonzepts, welches fir diesen Verband anwendbar gemacht
werden soll. Die bestehenden Strukturen, Personen und Systeme sind ebenso
maBgeblich wie theoretische Uberlegungen und Konzepte zu Wissen und
Wissensmanagement. Die Spezialitidt der Non Profit Organisation erfordert vor
allem eine Anpassung bestehender theoretischer Konzepte an die Realitdt dieser

Organisationsform in ihrer konkreten Auspriagung im OFOL.

1.2 Ziele

Ziel ist es den Umgang mit Wissen im Non Profit Sportverband OFOL ins
Bewusstsein der Organisationsmitglieder zu riicken und zugleich die Erarbeitung
eines Konzepts fiir Wissensmanagement, das an die speziellen Gegebenheiten des

Verbandes angepasst ist.

Das Modell von Probst et al wird dazu verwendet die Organisation in den
einzelnen Wissensbereichen zu analysieren. Die bestehende starke Fokussierung
auf personalisiertes Wissen bei den Fachexperten soll mit einer Hinwendung zu
mehr Kodifizierung helfen die Wissensbasis der Organisation langfristig zu

erhalten.

Einen wesentlichen Beitrag zur Unterstiitzung aller Bausteine nach Probst et al

kénnen dazu ein bestehendes CMS und ein bestehendes Spezial IT System leisten.



Notwendige Anpassungsbedarfe an diesen aufgrund erkannter Probleme sind ein

weiteres Ziel dieser Arbeit.

Die Ziele sind erreicht, wenn am Ende die Wissensschwerpunkte der Organisation
klar sind und Moglichkeiten entwickelt wurden um von  einer
Personalisierungsstrategie zu einer stirkeren Kodifizierung zu gelangen sowie

Anforderungen an die Softwareplattform klar sind.

1.3 Forschungsfragen

Die nachstehend angefiihrten konkreten Forschungsfragen beschéftigen sich direkt
mit den Zielen der Arbeit und der konkreten Anwendung bestehender Konzepte

auf diese Organisation.
Forschungsfrage 1:

Wo liegen die Schwerpunkte hinsichtlich der Wissensbausteine nach Probst et al. in
der untersuchten Organisation und wie kénnen diese fiir ein einzufiihrendes

Wissensmanagementsystem konkret als Maffnahmen umgesetzt werden?
Forschungsfrage 2:

Wie kann der Ubergang von einer reinen Personalisierungsstrategie zu einer
teilweisen Kodifizierung im Bereich des Wissens fiir die Organisation gestaltet

werden?
Forschungsfrage 3:

Welche Anforderungen konnen an ein integriertes IT  Content- und
Wissensmanagementsystem gestellt werden aufgrund der erkannten Probleme und

Mapnahmenbereiche?



1.4 Vorgehensmethodik

Zu Anfang sollen in der Literatur vorhandenen theoretischen Konzepte vorgestellt
und auf die Anwendbarkeit fir diese Arbeit untersucht werden. Dabel werden
diverse Werke aus den letzten 15 Jahren zur Thematik untersucht ebenso wie

jungere Internetquellen und Best Practice Vorgehensweisen.

Im nichsten Schritt erfolgt eine Ist Analyse der Ausgangssituation des Verbandes

im Hinblick auf den Umgang mit Wissen, Information und Kommunikation.

Anhand des Strategieschemas nach Hansen et al wird der derzeitige strategische

Umgang mit Wissen beschrieben.

AulBlerdem werden bestehende Prozesse der Organisation dargestellt und mit den
Bausteinen des Wissensmanagement nach Probst et al verglichen. Es wird zur
Analyse dieses Bereiches eine Expertenbefragung mit wesentlichen Experten der
Organisation durchgefithrt. Ebenso werden diese Befragungen genutzt um von den
wesentlichen Experten, deren Auffassungen zur Wissenskultur, Probleme und
Ansichten zu erfassen. Daraus werden Schwerpunkte im Bereich der
Wissensbausteine nach Probst et. al. sichtbar, auf die die Konzentration gelegt

werden soll.

Im abschlieBenden Teil wird ein Set an MalBnahmen erarbeitet, dass konkret
Nutzen fir die Organisation erbringt. Dieses umfasst unter anderem Fragen, wie
eine derzeit in der Organisation vorhandene CMS Plattform zusammen mit dem
bestehenden Mitglieder- und Wettkampfverwaltungstool ANNE umgestaltet
werden muss. Ebenso werden dabei Mafinahmen vorgestellt, die helfen sollen, den
Umgang mit Wissen ins Bewusstsein zu bringen. Die Experten nehmen eine
besondere Rolle in der Organisation ein und miussen entsprechend beachtet und
geférdert werden. Ein wesentlicher Faktor dabei ist die Wissenssicherung und

Wissensbewahrung von meist nur implizit gespeichertem Wissen.



Als Ergebnis wird ein neues Wissensmanagementkonzept zur Anwendung in der
Organisation vorhanden sein, das auch institutionalisiert werden kann . Die neuen

Anforderungen und Vorgaben an das CMS werden fiir eine Weiterentwicklung

dargestellt.



2. Theoretische Grundlagen

Die nachfolgenden Beschreibungen legen einige Begrifflichkeiten im Bereich

Wissen und Wissensmanagement dar.

2.1 Wissen - Daten - Information

Der Begriff Wissen wird alltagssprachlich fir eine Vielzahl an
Erscheinungsformen verwendet. Im wirtschaftlichen Begriff ist er eine Ressource
mit steigender Bedeutung. Der Unternehmenserfolg jedes Unternehmens im
immer weiter zunehmend kompetitiven Wettbewerb wird maBlgeblich durch den
gezielten Einsatz und die gesteuerte Verwendung von Wissen gepragt. (Haun 2002,

S.5u.f).

Wissen tritt in unterschiedlichen Formen auf, jedoch immer mit dem Mensch als

Produzent und Tréager. (Haun 2002, S. 9)

Wissen ist dabei als individuell und kontextabhingig anzusehen. Daten und
Information wird durch eine zweckgebundene Vernetzung zu Wissen. Dieses
Wissen ist an den Tréger gebunden und existiert in diesem in Form von mentalen

Modellen, die den Wissensbestand reprasentieren.

Der Unterschied zwischen Daten, Information und Wissen wird teilweise
unterschiedlich in der Literatur beschrieben. Eine Definition, die fir diese Arbeit

maligeblich sein wird hier gegeben:
Daten sind rein nur Zeichen, ohne Kontext und Zusammenhang an sich.

Information sind Daten, welche in einen Kontext gebracht werden und einer

Zielerreichung dienen.

Wissen ist demnach das Ergebnis der Verarbeitung von Information durch

Menschen mit deren Bewusstsein. Es entspricht somit vernetzter Information, die



zu Handlungen befidhigt. (Haun 2002, S. 100 ff.) Wissen ist als Folge untrennbar
mit einer Person verbunden, auch wenn in der Alltagssprache Wissen zumeist fiir

diverse Begriffe verwendet wird.

Daraus folgend kann Wissen in diesem Sinne direkt nie weitergegeben werden.
Um eine Ubertragung vorzunehmen muss Wissen zwangslaufig durch
Externalisierung umgewandelt werden in Information beziehungsweise Daten.

(Hasler Roumois 2013, S. 44 u.f.)

In (Hasler Roumois 2013) wird aullerdem eine Einteilungsméglichkeit von Wissen
anhand von Aspekten dargestellt. Dabei wird zwischen kognitiven Aspekten und
operativen Aspekten unterschieden. Als kognitiv werden Kenntnis, Kompetenz und
Expertise gesehen. Dieser Aspekt ldsst sich kodieren und somit einfacher verteilen.
Der zweite Aspekt ist operatives Wissen als Konnen, Fertigkeit und Meisterschaft
ausgedrickt. Dieser Teil des Wissens ist wesentlich schwieriger codierbar und

schwer transferierbar. (Hasler Roumois 2013, S. 47)

Ein weit verbreitetes Konzept, das Wissen genauer gliedert ist das Konzept von
Nonaka und Takeuchi. Sie beschreiben Wissen in 2 Dimensionen und 4 Ebenen.
Einerseits erfolgt die Unterscheidung nach explizitem und implizitem Wissen.
Andererseits auf den 4 Ebenen Individuum, Organisation, Gruppe und

Kooperation. Auf den Ebenen wird Wissen manifest und dadurch erkennbar.

Als explizites Wissen wird Wissen angesehen, welches mittels formaler Modelle
durch Zeichen oder Worte direkt tibertragbar gemacht werden kann. (Haun 2002,
S.42u.f) Das explizite Wissen weist somit Ahnlichkeit zu dem Konzept des

kognitiven Wissens auf.

Eine Umwandlung von Wissen in Modelle erfolgt meist in Form von formaler
Sprache. So kann gespeichertes Wissen jedenfalls teilweise wieder
kommunizierbar gemacht werden. Diese Explizierung ist nicht immer direkt

moglich.



Dem expliziten Wissen steht das implizite Wissen gegeniiber. Dieses wird von den
meisten Autoren als 'micht greifbar' und personengebunden angesehen. In
(Katenkamp 2011, S. 251) werden wesentliche Theorien zum impliziten Wissen
gegeniibergestellt. Hier zeigt sich auch die enge Verknlpfung von implizitem
Wissen mit Kénnen. Ebenso dort wird auch beschrieben, dass sich implizites
Wissen nur versteckt zeigt und die Kodierbarkeit dieses nicht direkt méglich ist. In
unstrukturierten Artefakten zeigt es sich am ehesten noch von der Tréagerperson
losgelést. Im Grundsatz geht es um die Frage wie etwas gemacht wird gegentiber

der Frage nach dem was gemacht wird bei explizitem Wissen.

Hier wird bereits die widerspriichliche Natur von Wissen sichtbar. Einige Autoren
und Konzepte beschreiben Wissen als personell und untrennbar mit einer Person
oder Organisation verbunden. Dem gegeniiber stehen Modelle wie von Nonaka und
Takeuchi, welche Wissen in mehreren Dimensionen betrachten. Ebenso kann
zwischen Wissen auf Ebene des Individuums und auf Ebene einer Organisation
unterschieden werden. Die begriffliche Unschéarfe kann hier niemals vollstédndig

aufgelost werden.

Eine mogliche Einteilung wird in Haun 2002 vorgestellt. Es werden dort

Wissensarten nach Sanchez 1997 beschrieben:

o prozedurales Wissen

e Erfahrungswissen

o deklaratives, faktisches Wissen

e Statisches Wissen

e heuristisches Wissen

¢ Klassifizierungs- und Dispositionswissen

e Relationenwissen (Haun 2002, S. 100 u.f.)

Eine Einordnung der Begriffe in Zusammenhang mit dem Modell des expliziten

und impliziten Wissens zeigt Abbildung 1.
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Abbildung 1 Wissensarten (Haun 2002, S. 101)

Gesamte Organisationen mit den Menschen als Teil davon, koénnen als
Wissensproduzenten gesehen werden. Das Kapital fiir die Produktion sind dabei
Daten, Informationen, Wissen und Koénnen. Materielles Kapital tritt zunehmend

gegeniiber dem intellektuellen Kapital in den Hintergrund. (Haun 2002, S. 10 u.f.)
Eine Definition dieses intellektuellen Kapitals nach Haun lautet beispielsweise:

"Unter intellektuellem Kapital wird die schutzbediirftige Summe allen Wissens
verstanden, die einer Organisation einen Wettbewerbsvorteil verschaffen kann.”

(Haun 2002, S. 12)

Wissensarbeiter nutzen in ihrer Arbeit Daten, Information und Wissen, welches sie
verbessern und durch Kommunikation miteinander teilen. Dabei besteht die
Aufgabe das Wissen und die Fahigkeiten beziehungsweise das Konnen Einzelner
fir die gesamte Organisation sinnvoll und zweckméflig nutzbar zu machen. Die
dauerhafte Integration des individuellen Wissens in Organisationen selbst erweist

sich dabei als grofite Schwierigkeit. (Haun 2002, S. 13 ff.)



Fur Organisationen ist in erster Linie direkt anwendbares Wissen zur Lésung von
Problemstellungen wichtig. (Hasler Roumois 2013, S. 24) Dies ist eine wesentliche

Aussage im Hinblick auf die Pragmatik der Wissensbetrachtung.

Der gesteuerte Umgang mit Wissen, Daten und Information und die

Kommunikation in Unternehmen ist Thema des Wissensmanagement.

Die Entwicklung von Modellen, Methoden und Konzepten im Umgang mit der
Ressource Wissen wird subsummiert unter dem Begriff Wissensmanagement.

(Hasler Roumois 2013, S. 26)

Im nachstehenden Kapitel wird der Begriff daher genauer erldutert und in den

Kontext zu Organisationen und Wissen gesetzt.

2.2 Wissensmanagement und seine Elemente

"Wissensmanagement aus Sicht der Managementlehre ist das Bestreben einer
Organisation, bestehendes Wissen zu nutzen, neues Wissen zu schaffen und dieses
Wissen in der Organisation so zu verteilen, dass es jederzeit am richtigen Ort, zum
richtigen Zeitpunkt, im richtigen Format und im ausreichenden Umfang zur
Verfiigung steht, um es in Produkten, Dienstleistungen, Prozessen, Systemen und

Strukturen zu verkérpern.” (Haun 2002, 42)

Wissensmanagement ist eine Ubergreifende Managementaufgabe, die nicht an
Experten oder Stabsstellen ausgelagert werden kann. Es benétigt das
Zusammenspiel von strategischem und operativen Wissensmanagement mehrerer
Hierarchieebenen. Dabei geht es um die Erhaltung und Erweiterung der
organisationalen Wissensbasis. Die Transformation von der Ebene des
individuellen Wissens auf die Ebene der Organisation stellt eine wesentliche
Herausforderung dar. Eine gesamte Organisation ist heute normalerweise in der

Lage wesentlich mehr zu schaffen als einzelne Personen mit ihrer persénlichen

- 10 -



Wissensbasis. Bevor dies moglich ist, muss jedoch ein Wissenstransfer und eine
Institutionalisierung des Wissens fir die Organisation erfolgen. Hier setzt
Wissensmanagement an, wodurch direkt gesagt werden kann, dass die Intelligenz
einer Organisation maligeblich davon abhingt, wie die gelebte Qualitit des

Wissensmanagements in ihr ist. (Haun 2002, S. 96 ff.)

Ein generelles Ziel von Wissensmanagement ist folglich die Lernfdahigkeit einer
Organisation nachhaltig zu verbessern. Dabei steht das organisationale Lernen mit
seinen Teilprozessen im Mittelpunkt. Das Management von Wissen kann indirekt
durch die Behandlung der Mitarbeiter und die Behandlung der Daten und

Informationen erfolgen. (Hasler Roumois 2013, S. 29)

Das Problem in den meisten Organisationen besteht darin, dass Wissen sehr stark
personell in den einzelnen Personen gespeichert ist und die Gesamtorganisation
nicht ausreichend Wissensmanagement betreibt um Wissen auch dauerhaft fir die

Organisation zu erhalten und weiterzuentwickeln.

2.2.1 Wissensmanagementmodelle

Nachfolgend wird eine Auswahl an géingigen Wissensmanagementmodellen

besprochen.

Die organisationale Intelligenz ist nach Meinung von Haun bestimmt durch 5
relevante  Dimensionen: sachlich, sozial, =zeitlich, operativ, kognitiv.

Wissensmanagement ist ein stetiger Prozess.

Ein Modell in diesem Zusammenhang stammt von Nonaka und Takeuchi, die ihr
Konzept der Wissensarten in einem Kreiszyklus veranschaulichen. Die
Teilprozesse wandeln dabei jeweils die Elemente des Wissens um. Nachstehend zu
sehen ist die gesamte Prozesskette. Hierbei werden die beiden Wissensarten als

gleichwertig wichtige Bausteine im Kreiszyklus des Wissensmanagement gesehen.

-11 -



Die Ubergénge sind dabei von besonderer Bedeutung. Durch Sozialisierung wird

implizites Wissen zu implizitem Wissen beim Empfianger. Dieser kann durch

Externalisierung eine Explizierung erreichen. Durch die Kombination von

explizitem Wissen kann wiederum kombiniertes und systematisiertes Wissen

geschaffen werden. Dieses wiederum wird im Prozess der Internalisierung

wiederum durch einen neuen Empfanger implizit gespeichert. Dazu helfen

Erfahrungen unterstiitzt durch die Kultur und etwaig vorhandene mentale
Modelle. Dieses Modell wird auch als SECI (anhand der Anfangsbuchstaben der 4
Prozessschritte) bezeichnet. (Hasler Roumois 2013, S. 254)
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K Sozialisierung

Mentale Modelle
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Abbildung 2 Kreiszyklus der Wissensmanagementprozesse aus (Haun 2002)

Neben diesem Modell kénnen Basisprozesse

des ganzheitlichen

Wissensmanagements abgegrenzt werden, die den Umgang mit Wissen zeigen:
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¢ Wissensgenerierung
o Wissensspeicherung
o Wissenstransfer

o Wissensanwendung

Diese vier Teilprozesse zeigen eine leicht verschiedene Sichtweise gegeniiber dem
Kreismodell. Der durchgingige Weg des Wissens von der Generierung bis zur
Anwendung ist &dhnlich dem Prozess von Kombination, Internalisierung,

Sozialisierung und Externalisierung.

2.2.2 Mentale Modelle

Im Teilprozess der Internalisierung werden mentale Modelle ausgebildet. Diese
wiederum basieren jeweils auf vorab gefestigten Schemata. Ein Schema kann als
abstrakte Struktur von gewonnenen bzw. erlebten Erfahrungen gesehen werden.
Diese helfen dabei neue Sachverhalte einzuordnen und im Umgang mit neuen

Objekten um diese in einen Kontext zu setzen.

Mentale Modelle kénnen so als konkrete Ausprigungen eines oder mehrerer
Schemata gesehen werden. Sie reprisentieren personliche individuelle Schemata
und helfen somit Analogien zu bereits bekannten Sachverhalten zu schaffen. Sie
werden dabei jeweils neu gebildet auf Basis der Schemata um im konkreten
Anwendungsfall eine Einordnung zu erlauben. Nur so konnen Erfahrungen und

Wissen dauerhaft persénlich gespeichert werden. (Haun 2002, S.79 ff.)

Eine anschaulichen Darstellung der Zusammenhéinge zwischen mentalen Modellen

und Schemata ist in Abbildung 3 zu sehen.
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Neuer
Sachverhalt

Schema A Schema B /
A \ \

mentales Modell 1 mentales Modell 2

Abbildung 3 Schemata und mentale Modelle (eigene Darstellung)

Die Abbildung zeigt, dass bei Auftreten eines neuen Sachverhaltes ein mentales
Modell durch Analogiebildung unter Riickgriff auf ein oder mehrere Schemata
gebildet wird. Dieses Modell hat dann Bestand fir diesen und &hnliche

Sachverhalte und ist im Tréager verankert.

Daraus folgend dienen mentale Modelle als Basis fir Handlungen und
Kommunikation jeder Person. Sie konnen in ihrer Anwendung jedoch auch in
unterschiedlicher Stiarke die zugrundeliegenden Schemata verdndern. Aullerdem
sind sie als Modelle immer verkiirzend gegentiiber der Realitdt sowie zweckmaBig
fir Funktionen und Anwendungen zu sehen. Das Vorwissen und die Erfahrungen
des Tragers spielen bei der Bildung ebenso eine wichtige Rolle. (Haun 2002, S. 93
u.f.)

So zeigt sich, dass es von den bereits gefestigten Schemata und mentalen Modellen
im Trager abhingt, wie die Person mit neuen Sachverhalten umgeht und diese

betrachtet. Dies betrifft neues Wissen ebenso wie kulturelle Einstellungen.

2.2.3 Modell von Probst, Raub und Romhardt

Ein sehr weit verbreitetes Modell ist das Modell von Probst. Hier werden

verschiedene Felder beschrieben auf die Wissensmanagement Einfluss hat.
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Aus der langjdhrigen Zusammenarbeit mit verschiedenen Unternehmen
entwickelten die Autoren 1ihr Modell des Wissensmanagement. Aus
Problemstellungen des Unternehmensalltags wurde unter Zuhilfenahme von
theoretischen Hintergrundarbeiten versucht ein 'Best Practice' Modell fiir die
Kernprozesse des Wissensmanagement zu schaffen. Diese Prozesse sind stédndiger
gegenseitiger Beeinflussung unterworfen. (Probst, Raub und Romhardt 2006, S.
27f.)

Wissensidentifikation Wissensbewahrung
Wissenserwerb — Wissensnutzung
Wissensentwicklung Wissensverteilung

Abbildung 4 Wissensmanagementprozesse (eigene Darstellung in
Anlehnung an Probst et al. 2006)

Alle Bausteine sind gegenseitiger Beeinflussung ausgesetzt. Durch die kinstlich
definierten Abgrenzungen kommen in der Realitdt auch viele Mischformen der

Bausteine als Betrachtungsobjekte in Betracht.

Nachfolgend soll ein kurzer Uberblick iiber diese definierten Bausteine des

Wissensmanagementprozesses gegeben werden.

2.2.3.1 Wissensidentifikation

Die Wissensidentifikation beschéftigt sich mit der Frage, wie ein Bild iber die
Wissensressourcen in einer Organisation geschaffen werden kann. Transparenz
uber Daten, Information, Wissen und Fiahigkeiten herzustellen ist das zentrale

Ziel. (Probst, Raub und Romhardt 2006, S. 29)
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Sowohl interne als auch externe Transparenz zu relevantem Wissen muss
hergestellt werden um im Hinblick auf die Organisationsziele und die Wissensziele
zum Erfolg zu kommen. Wissensidentifikation ist die Grundlage fiir effizientes und
zielorientiertes Arbeiten. Dabei messen Unternehmen diesem Bereich heute meist
zu wenig Bedeutung zu. Entsprechende uberblickschaffende Stabsstellen oder
organisatorische Einheiten, deren Aufgabe diesen Bereich abdecken wiirde fehlen
zumeist. Andererseits ergeben sich durch moderne IT Loésungen neue
Moglichkeiten der raschen Transparenzierung von Wissensbestdnden. (Probst,

Raub und Romhardt 2006, S. 64 ff.)

Wesentlich ist im Sinne der Wissensidentifikation jedoch, dass nicht alles Wissen
der Organisation bis ins Detail bekannt gemacht werden muss. Uber fiur die
Organisation wesentliche Wissensbereiche sollte jedoch auf jeden Fall Klarheit

geschaffen werden.

Als Feinde der Wissenstransparenz konnten Mitglieder der Organisation
auftreten, die selbst dadurch in ihren Augen nichts gewinnen. Diese Personen
haben oftmals bereits ein hohes spezielles Wissensniveau und bauen Macht und

Einfluss darauf auf. (Probst, Raub und Romhardt 2006, S. 71 u.f.)

2.2.3.2 Wissenserwerb

Hier geht es vor allem um die Frage woher Wissensressourcen Organisationen
erschlieBen konnen. Oft wird extern Know-How zugekauft um eigene Defizite im
Wissensbereich, die nicht selbst entwickelt werden kénnen, auszugleichen. (Probst,

Raub und Romhardt 2006, S. 29)

Prinzipiell kann unterschieden werden zwischen dem Erwerb von externen
Experten, die der Organisation dann zur Verfiigung stehen (entweder befristet
oder unbefristet) und der Aneignung von Wissen der Stakeholder. Uber eine

gezielte Rekrutierungspolitik kann wesentliches Wissen durch die Trédger in das
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Unternehmen gelangen. Ebenso konnen externe Experten auf Zeit als Berater
engagiert werden. Unter den Stakeholdern sind die Kunden als wichtigste Partner
und Lieferanten von Wissen zu nennen. Diese sollten direkt in die
Entwicklungsprozesse mit eingebunden werden. Wenn Wissen erworben werden
soll, so muss auch die Verankerung dieses in der Organisation genau uberlegt
werden, um die Wissensbasis nachhaltig zu starken. (Probst, Raub und Romhardt

2006, S. 100 ff.)

2.2.3.3 Wissensentwicklung

Die Beschiftigung mit der Entwicklung von Wissen bzw. Fahigkeiten, die noch
nicht existieren oder sogar erst neu geschaffen werden ist hier der zentrale Faktor.
Dabei steht die Wissensentwicklung in engem Zusammenhang mit dem
Wissenserwerb. Analysegegenstidnde kénnen sowohl klassische Forschungs- und
EntwicklungsmafBnahmen als auch Leistungsprozesse der Organisation selbst sein.

(Probst, Raub und Romhardt 2006, S. 29)

Eine der Hauptaufgabe von Wissensmanagement im  Bereich der
Wissensentwicklung ist die Schaffung eines guten Umfelds, dass die
Entwicklungschancen far neues Wissen verbessert. Dieses
entwicklungsfreundliche Umfeld setzt offene Kommunikationsstrukturen und
Transparenz in der Organisation voraus. (Probst, Raub und Romhardt 2006, S. 114
ff.)

2.2.3.4  Wissensverteilung

Das Teilen von Wissen innerhalb einer Organisation ist notwendig um die
Ressource jeweils fiir andere Organisationsteile nutzbar zu machen. Dabei geht es

um ein Selektieren von Wissen, welches aus Okonomischen Gesichtspunkten
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sinnvollerweise verteilt werden sollte. Nicht alles Wissen ist fiir jeden
beziehungsweise jede Organisationseinheit tatsichlich erforderlich. Die
Verbreitung dieses Wissens innerhalb der Organisation ist zentraler
Betrachtungsaspekt im Bereich der Wissensverteilung. (Probst, Raub und

Romhardt 2006, S. 30)

Die Ebenen auf denen Wissensverteilung stattfinden kann sind dabei
mehrschichtig. Von der Organisationsebene bis zu einer direkten personlichen
Beziehungsebene stellt Wissensteilung eine Notwendigkeit dar. Gerade unter dem
Blickwinkel des teamorientierten Arbeitens tritt das persénliche Wissen gegeniiber
dem fiir die gesamte Organisationeinheit geteiltem Wissen in den Hintergrund.
Zur Koordination und Verbesserung von Prozessen ist ein besonderes Augenmerk
auf die Kommunikation zwischen wesentlichen Organisationsmitgliedern zu legen.
Auch im Sinne der Kundenorientierung muss relevantes Wissen immer am
richtigen Ort zur richtigen Zeit zur Verfiigung stehen um den Kunden bestmdéglich
zu bedienen. Wiederum gilt, wie bei anderen Bausteinen auch hier, dass
vollumfassend keine Wissensteilung innerhalb einer Organisation realisierbar ist
und auch nicht zielfihrend wire. Stattdessen sollte 6konomisch und
prozessorientiert gesteuert Wissen verteilt werden. Die Wissensverteilung kann im
Pull- oder Push Prinzip erfolgen, wobei im Anwendungsfall die passende Strategie
zu wiahlen ist. Insgesamt besteht natiirlich zwischen Wissensverteilung und
Wissensbewahrung eine enge Verbindung, da die erzeugten Artefakte und das
erarbeitete Wissen einerseits bewahrt und andererseits auch verteilt werden
missen. Die Unternehmenskultur ist hier ein wesentlicher Faktor, der bestimmt,
wie teilungsbereit die Mitglieder der Organisation sind und wie viele Anreize zur

Teilung gegeben sind. (Probst, Raub und Romhardt 2006, 141 ff.)
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2.2.3.5 Wissensnutzung

Die tatsidchliche Anwendung von vorhandenem Wissen in der Organisation ist das
eigentliche Ziel von Wissensmanagement. In diesem Sinne muss danach getrachtet
werden sicherzustellen, dass Wissen und Féahigkeiten trotz vorhandener
Hindernisse im tédglichen Alltag der operativen Tatigkeiten genutzt werden.

(Probst, Raub und Romhardt 2006, S. 30)

Zur tatsédchlichen Nutzung des vorhandenen Wissens missen Barrieren, die im
kulturellen oder strukturellen Bereich liegen, abgebaut werden. Daneben muss
das Wissen beziehungsweise die Information jeweils so aufbereitet sein, dass eine
Nutzung einfach und nutzerfreundlich ist. Dies setzt eine Aufbereitung und
Zurverfigungstellung der wesentlichen Artefakte voraus. (Probst, Raub und

Romhardt 2006, S. 175 ff)

2.2.3.6 Wissensbewahrung

Die bewusste Beschéiftigung mit dem Erhalt von erworbenem Wissen, Fahigkeiten
und Informationen innerhalb einer Organisation ist Ziel der Wissensbewahrung.
Es muss sichergestellt werden, dass die Speicherung und Aktualisierung von Know
How und Erfahrungen gesteuert und geplant wird. Hierbei werden verschiedene
Speicher betrachtet, in denen relevantes Wissen gegeben sein kann. (Probst, Raub

und Romhardt 2006, S. 30)

Der wesentlichste Speicher sind die Mitglieder der Organisation selbst. Durch
aufgebautes Erfahrungswissen sowie spezielles implizites Wissen stellen sie den
wichtigsten Speicher dar. Der Verlust von wesentlichen Mitgliedern kann unter
Umstdnden die Organisation als Ganzes gefiahrden oder wenigstens zu
Effizienzeinbullen fithren. Die Betrachtung der gesamten Wissensbasis der
Organisation ist dabei wesentlich um Entscheidungen tiber die Bewahrung und

Weiterentwicklung von Wissen treffen zu kénnen.
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Zur Bewahrung muss zuerst relevantes Wissen ausgewéhlt werden. Danach muss
versucht werden dieses erkannte Wissen fiur die Organisation dauerhaft zur
Verfligung zu stellen und ebenso regelmalig zu aktualisieren. Dazu muss jeder
einzelne Mitarbeiter in seinem Bereich Dokumentation betreiben und die Kultur
der Organisation muss Wissensteilung und Wissensbewahrung férdern. Die
organisationale Wissensbasis ist mehr als die Summe der Wissensbasen der
einzelnen Mitglieder. Die Organisation selbst mit ithrem Gedéchtnis ist aufgrund
ihrer Historie entstanden und kann durch gezieltes Einwirken in eine andere
Richtung orientiert werden. Jeder einzelne Mitarbeiter tragt zur Verdnderung

beziehungsweise Erweiterung des Organisationsgedichtnisses bei.

Moderne IT Systeme unterstiitzen durch ihre Funktionalititen die Speicherung
und Aktualisierung von Wissensartefakten. Es geht dabei um die Speicherung und
Einordnung von unstrukturierten und strukturierten Informationsobjekten. Die
Informationsobjekte selbst sollten dabei so strukturiert wie méglich sein. Dabei
leben diese Systeme von aktiver Nutzung und regelméfBige Pflege. Ein expliziter
Prozess zur Bewahrung von Wissen sollte diese Aktivitdten unterstiitzen. (Probst,

Raub und Romhardt 2006, S. 189 ff.)

In Ergédnzung zu den 6 operativ orientierten Wissensmanagementprozessen weisen
Probst et al. darauf hin, dass eine strategische Unterstiitzung in der Organisation
fir Wissensmanagement gegeben sein muss um erfolgreich zu sein. Diese
strategische Einbindung wird durch die Bausteine 'Wissensziele' und

'Wissensbewertung' dargestellt.

2.2.3.7 Wissensziele

Um eine Orientierung zu schaffen in welchen Bereichen Wissen betrachtet und
erworben werden muss, sollten Ziele auf 3 Ebenen gesetzt werden. Die normativen

Wissensziele fokussieren dabei auf die Schaffung einer Unternehmenskultur, die
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Wissen fordert. Strategische Wissensziele zeigen Kernkompetenzen und definieren
die benoétigten Kompetenzen innerhalb der Organisation. SchlieBlich dienen
operative Wissensziele der Umsetzung der normativen und strategischen Ziele im

Tagegeschift. (Probst, Raub und Romhardt 2006, S. 31)

Normative Ziele schaffen grundlegen Voraussetzungen flr eine wissensorientierte
offene, fehlertolerierende innovative Unternehmenskultur. Strategische Ziele
wiederum legen klar den Fokus der Wissensentwicklung fest und bedirfen, ebenso
wie die normativen Ziele, der Unterstiitzung des Managements. Die operativen
Ziele geben konkrete Umsetzungen vor und definieren deren Zielerreichung.
Ebenso helfen sie bei der Schaffung der infrastrukturellen Rahmenbedingungen.
Dabei sollten sie von der obersten Ebene bis zum einzelnen Mitarbeiter in
Erscheinung treten und entsprechende Ziele ausformuliert werden. Diese sollten
dann tber die Bewertung regelmillig gemessen werden. (Probst, Raub und

Romhardt 2006, S. 37 ff.)

2.2.3.8 Wissensbewertung

Um die gesetzten Wissensziele bewerten zu konnen, muss jeweils eine Messbarkeit
dieser Ziele gegeben sein. Im Sinne eines Controllingprozesses wird dabei neben
dem Grad der Zielerreichung auch die Qualitidt der definierten Ziele selbst
sichtbar. Der Prozess der Wissensbewertung begleitet Wissensmanagement in
einer Organisation im gesamten zeitlichen Ablauf. Vor allem zur Darstellung der
Wirksamkeit gesetzter Manahmen ist dieser Baustein wesentlich. (Probst, Raub

und Romhardt 2006, S. 31)

Eine operative Umsetzung von MalBnahmen, die den Wissenszielen entsprechen,
ist Voraussetzung fir die Moglichkeit Wissen bewerten zu konnen. Als
Schwierigkeit erweist sich in diesem Bereich die Auswahl des konkret zu

bewertenden Wissens. Ebenso kénnen politische Faktoren eine Wissensbewertung
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erschweren, da mit ihr Machtumverteilungen einher gehen kénnten bei plotzlicher
Sichtbarkeit der Wissenstriager gegeniiber den Machtinhabern. Die Wahl von
entsprechend geeigneten MessgroBlen fir die jeweiligen Ziele und MaBnahmen
erweist sich in der Praxis als enorme Herausforderung. Die Herstellung von
Ursache - Wirkungszusammenhingen ist im Bereich des Wissens nicht einfach

durchzufithren. (Probst, Raub und Romhardt 2006, S. 213 ff.)

Die vorgestellten Bausteine des Wissensmanagement stellen ein integriertes
System dar, das Wissen in den Mittelpunkt der Gliederung stellt. Dieses System
bezieht sich auf alle Ebenen vom Individuum bis zur gesamten Organisation. Als
aus der Praxis heraus entstandenes Framework kann das Bausteinsystem von
Probst et. al. als Leitlinie bei der Planung und Organisation von

Wissensmanagement Aktivitdten geniitzt werden.

In dieser Arbeit wird stark auf das vorgestellte System referenziert und es erfolgt

eine Analyse der Organisation auf Basis der Bausteine des Frameworks.

2.2.4 Kodifizierungs- und Personalisierungsstrategie nach
Hansen/Nohria/Tierney

Hansen, Nohria und Tierney analysierten in (Hansen, Nohria und Tierney 1999)
die Wissensspeicherungs- beziehungsweise Wissensweitergabemethoden
unterschiedlicher Unternehmen. Dabei starteten sie mit Untersuchungen der
Consulting Branche, deren wichtigstes Asset Wissen darstellt. Am Beispiel von
Ernst & Young konnte eine Kodifizierungsstrategie erkannt werden. Die
Speicherung  diverser  erarbeiteter = Dokumente und deren  spétere
Wiederverwendung durch den Autoren der Dokumente personlich nicht bekannte
Personen des Unternehmens, ermoglichte die erhebliche Verkiirzung der

Durchlaufzeiten und enorme Effizienzsteigerungen in den Prozessen. Da bereits
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erarbeitetes Wissen nicht nochmals aufgebaut werden musste, war es méglich auch
eine vielfache Wiederverwendung von wesentlichen Dokumenten und
Erkenntnissen zu schaffen. Eher einfaches und oft gebrauchtes Wissen eignet sich

gut fiir eine Kodifizierung.

Dem gegeniiber steht die von Hansen, Nohria und Tierney am Beispiel der Boston
Consulting Group gezeigte Personalisierungsstrategie. Hierbei liegt der Fokus auf
personlicher Kommunikation zwischen Einzelpersonen um auf diesem Weg Wissen
zu transferieren. Im Unterschied zur Kodifizierungsstrategie handelt es sich in
diesen Féllen meist um spezielleres komplexes Wissen. Eine héhere Vernetzung

und Erfahrungswissen zeichnen die Personalisierung von Wissen aus.

Anhand der Beispiele wird gezeigt, dass auch der operative Umgang mit Wissen
jeweils unterschiedlich ist. So wird bei verstiarkter Kodifizierung auf eine rasche
und kostengiinstige Weiterverbreitung und Anwendung in hohen Fallzahlen Wert
gelegt. Dem gegeniiber stehen bei der Personalisierung komplexe und kaum

wiederholbare Prozesse und kreative Entwicklungen im Vordergrund.

AuBlerdem wird empfohlen genau zu hinterfragen welche Strategie auf eine
Organisation anwendbar ist. Hierbei zeigen die Autoren, dass es zwar immer beide
Strategien gibt, jedoch eine davon deutlich dominant sein sollte. Dies riihrt daher,
dass bei einem Gleichgewicht beide Strategien in einem dauernden Konflikt stehen

und die positiven Effekte zunichtemachen wiirden.

Zielfragen zur Frage nach Personalisierung oder Kodifizierung fiir Organisationen

sind:

e Standardisierte oder malgeschneiderte Losungen beziehungsweise
Produkte
¢ Innovative oder ausgereifte, erprobte Losungen oder Produkte

o Mehr explizites oder implizites, erfahrungsbasiertes Wissen der Mitarbeiter
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Bei einer Kodifizierungsstrategie wird Wissen eher im Objektsinn gesehen, dessen
Fluss technisch optimiert werden kann. (Bick, Kodifizierung-Enzyklopaedie der

Wirtschaftsinformatik 2012)

Die Personalisierungsstrategie setzt dagegen die Kommunikation und die
Beziehung zwischen Fachleuten in den Mittelpunkt. Technologische Hilfsmittel
dienen nur im Hintergrund der Unterstiitzung der personlichen Kommunikation.
Der Schwerpunkt liegt auf der Schaffung von organisationalen Moéglichkeiten des
Austausches und der Wissensweitergabe. (Bick, Personalisierung-Enzyklopaedie

der Wirtschaftsinformatik 2012)

Beiden Strategien gemein ist jedoch, dass es eine gesamtheitliche Sicht auf die
Organisation erfordert und seitens der Organisationsfithrung eine strategische
Unterstiitzung hinsichtlich der Wissensstrategie geben sein muss um zum Erfolg

zu gelangen.

Anhand dieser Unterscheidungen kann relativ schnell erkannt werden worauf sich
eine Organisation strategisch konzentrieren sollte. Im Zuge dieser Arbeit wird
versucht die Organisation anhand der Leitfragen zu analysieren und

entsprechenden strategische und organisatorische Mallnahmen abzuleiten.

2.2.5 Communities of Practice

Eine spezielle Art im Bereich der Wissensverteilung sind die sogenannten
Communities of Practice. Diese zeichnen sich per Definition durch eine Gruppe von
Personen aus, die sich informell zusammenfinden, da sie Interesse an denselben
Themen zeigen. Dabei gibt es keine Eingriffe seitens der Hierarchie. Sie entziehen
sich eigentlich einer konkreten Lenkung durch das Management, da die
Wissensteilung zumeist ungeplant und in Verantwortung der jeweiligen Personen
selbst liegt. Sie ermoglichen eine Wissensteilung auf dem Prinzip der Beobachtung

und Teilnahme an Prozessen. (Probst, Raub und Romhardt 2006, S. 168 ff.)

.94 -



Sie sind dabei kein neues Konzept und wurden auch nicht extra erfunden.
Vielmehr existieren Communities of Practice seit der Urgeschichte und haben in
verschiedenen Bereichen des Lebens Personen mit &hnlichen Interessen
zusammengebracht. Dabei geht es um soziale Aspekte und um den Austausch von
Wissen beziehungsweise Erfahrungen. In Organisationen, die per Definition
strukturiert und gesteuert sind, sollte in kritischen Wissensbereichen Sorge
getragen werden, dass Mitglieder in diversen Bereichen sich in Communities
einbringen konnen. Diese Communities machen dabei tiblicherweise auch nicht vor
Hierarchien oder Organisationsgrenzen halt. Thr Zusammenhalt entsteht einzig
durch die gleichen Interessen ihrer Mitglieder. (Wenger, Snyder und McDermott
2002, S. 1 ff.)

Dennoch kénnen Communities of Practice auch formalisiert und strukturiert
auftreten. Es existieren laut Wenger, beschrieben in (Katenkamp 2011)
unterschiedliche Formalisierungsgrade hinsichtlich der Sichtbarkeit der

Communities:

1. "unerkannt: unsichtbar fur die Gesamtorganisation und teilweise selbst
fur die Mitglieder der CoP,

2. bootlegged: nur informell fiir einen Kreis von Personen,
legitimiert: offiziell als wertvolle Einheit anerkannt,

4. strategisch: weitgehend anerkannt als zentraler, bedeutender
Erfolgsfaktor fur die Organisation,

5. transformierend: fahig zur 'Redefinition’ der Umgebung und der
'Richtung’ der Organisation” (Katenkamp 2011, S. 338 u.f.)

Drei Merkmale der Communities konnen besonders betont werden:

e gemeinsame Kultur
e Vernetzung innerhalb und aulBlerhalb der Gemeinschaft

e Weitergabe von Wissen zur Fortfiihrung der Community (Katenkamp 2011,

S. 333)
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Mehrere Studien zu Communities unterschiedler Auspriagungen zeigten, dass die
Motivation der Beteiligten Wissen zu teilen hauptsédchlich dadurch gegeben ist,
dass ein Return erwartet wird. Dieser muss nicht immer direkt erfolgen und kann

unterschiedlich sein. (Katenkamp 2011, S. 341 ff.)

Communities of Practice konnen allgemein auch als Auspragung der
Personalisierungsstrategie gesehen werden, da sie den Austausch einzelner
Experten auf direkter Ebene ermoglichen. Die Wissensweitergabe kann so im

Wege einer direkten Sozialisierung stattfinden.

Zur Einfithrung solcher Communities of Practice wird ein 5 Punkte Plan

empfohlen:

e Ausrichtung auf  ein Themengebiet, das im Sinne der
Unternehmensstrategie einen wesentlichen Beitrag leistet

e Aufbau der Community durch Einsetzung eines Leiters und Mitgliedern, die
aufgrund ihrer eigenen Motivation die Community am Laufen halten

e Erarbeitetes Wissen muss dokumentiert (also expliziert) werden

e Unterstiitzung der Community durch die Organisation beziehungsweise das
Management muss gewéhrleistet sein

e Messung und Bewertung der Community Ergebnisse (Probst, Raub und

Romhardt 2006, 169 u.f.)

Besonders in ohnehin flach organisierten Organisationen ermdglichen
Communities of Practice eine Vernetzung von Fachexperten zu bestimmten
Themen in direkter Weise. dJedoch helfen diese Gemeinschaften allen
Organisationen und haben einige Vorteile. Abbildung 5 zeigt exemplarisch einige

dieser Vorteile:
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TABLE 1-1

SHORT- AND LONG-TERM VALUE TO ORGANIZATIONS

AND COMMUNITY MEMBERS

Note: In each entry, examples of value are listed from more tangible to less tangible.

SHORT-TERM VALUE

LONG-TERM VALUE

IMPROVE BUSINESS OUTCOMES

DEVELOP ORGANIZATIONAL CAPABILITIES

Benefits to
Organization

« Arena for problem solving

* Quick answers to questions

* Reduced time and costs

* Improved quality of decisions

« More perspectives on problems

* Coordination, standardization,
and synergies across units

* Resources for implementing
strategies

« Strengthened quality assurance

* Ability to take risks with backing
of the community

IMPROVE EXPERIENCE OF WORK

Benefits to
Community
Members

* Help with challenges

« Access to expertise

« Better able to contribute to team

« Confidence in one's approach to
problems

* Fun of being with colleagues

* More meaningful participation

« Sense of belonging

* Ability to execute a strategic plan

* Authority with clients

* Increased retention of talent

« Capacity for knowledge-development
projects

* Forum for "benchmarking™ against
rest of industry

* Knowledge-based alliances

* Emergence of unplanned capabilities

* (Capacity to develop new strategic
options

« Ability to foresee technological
developments

* Ability to take advantage of emerging
market opportunities

FOSTER PROFESSIONAL DEVELOPMENT

* Forum for expanding skills and
expertise

* Network for keeping abreast of a field

* Enhanced professional reputation

* Increased marketability and
employability

« Strong sense of professional identity

Abbildung 5 Vorteile von Communities of Practice aus (Wenger, Snyder und McDermott
2002, S. 16)

Gerade fur Organisationen, die auf Ehrenamt und Freiwilligkeit beruhen sollten
Communities of Practice eine spezielle Betrachtung bekommen. Fiir viele Non
Profit Organisationen sind diese Teil der gelebten Organisationskultur, da nur so

uberhaupt Leistungen erbracht werden kénnen.
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2.3 Methoden und Maflnahmen des Wissensmanagement

Nachfolgend werden pragmatisch als passend und sinnvoll durch den Autor
erachtete Methoden des Wissensmanagement beschrieben. Weniger relevante oder,
aufgrund der Organisationsform der untersuchten Organisation, ungeeignete
Methoden werden hier nicht vorgestellt. Aus dem Set an hier vorgestellten
Methoden wird nach Durchfithrung der Expertenbefragung und Ermittlung der
Zielstrategieschwerpunkte eine Menge selektiert und zur konkreten Anwendung

besprochen.

2.3.1 Mentoring

Mentoringprogramme ermoglichen einen direkten Transfer von implizitem Wissen
um entweder neue Mitarbeiter aufzubauen oder bei einen bevorstehenden Abgang
von Schlisselpersonen den Wissensverlust fur Organisationen in Grenzen zu
halten. Dabei besteht typischerweise eine Paarbeziehung zwischen dem Coach und
dem Mentee. Vorrangig geht es um die Weitergabe von drei Wissensformen, die auf

anderem Weg nur schwer tibertragbar sind.

e Soziale Fahigkeiten
e Wissen Uber Organisationsabldaufe und Netzwerke

¢ Organisationskulturelles Wissen (Katenkamp 2011, S. 312)

Mentoring verlangt als Grundbedingung ein hohes Mall an Vertrauen zwischen
den involvierten Personen. Es gibt jedenfalls deutliche Unterschiede zwischen dem
informellen und formellen Mentoring. Bei ersterem erfolgt die Beziehungsbildung
ebenso spontan, wie die Zeiten und Inhalte des tatsichlichen Mentoring. Dagegen
ergibt sich bei formellem Mentoring eine klar geplante Steuerung der Personen.
AuBerdem verfolgt formell initiiertes Mentoring klare Ziele, die von der

Organisation vorgegeben werden. (Katenkamp 2011, S. 325)
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Zwar dient Mentoring im Allgemeinen weniger dem Wissensmanagement denn der
Férderung einzelner Nachwuchskrafte, aber der soziale und kulturelle Lerneffekt

ist neben der Vermittlung von impliziten Fahigkeiten duBerst wesentlich.

2.3.2 Expert Debriefing

Expert Debriefing als Methode soll dem oftmals unwiederbringlichem Verlust von
Wissen durch den Abgang von Experten aus einer Organisation verhindern

beziehungsweise abmildern.

Eine Explizierung des vorwiegend implizit beim Experten vorhandenen Wissens
steht dabei im Vordergrund. Expert Debriefing als Methode muss frithzeitig vor
dem Abgang oder dem Funktionswechsel eines wesentlichen Wissenstriagers
geplant werden. Als erster konkreter Schritt muss versucht werden bestmdéglich
eine sogenannte Job Map, also ein Profil tber Tatigkeiten, Rollen und
Verantwortungen des Experten, zu erstellen. In umfangreichen Gesprédchen und
Beobachtungen wird versucht ein tibergreifendes Bild zur Téatigkeit des Experten
zu schaffen. Bei der Begleitung ist entsprechendes Fachwissen vorausgesetzt, da
sonst die Aussagen und Beobachtungen nicht korrekt eingeordnet werden kénnen.

(Dueckert 2006)

Expert Debriefing wird zwar meist zum direkten Ubergang von einem Experten
auf seinen Nachfolger verwendet, dient jedoch auch oft der Wissenssicherung ohne
direkten Nachfolger durch bewusste Explizierung des Expertenwissens. Mentoring
kann wiederum sehr gut mit Expert Debriefing kombiniert werden, da es sehr

ahnliche Charakteristika aufweist.
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2.3.3 Wissensbilanzen

Wissensbilanzen werden heute von Organisationstypen diverser Art angewandt.
Zumeist sollen diese Wissensbilanzen die Selbstdarstellung der Leistungen der

Organisation gegeniiber Aullenstehenden zeigen und deren Wirken rechtfertigen.

AulBlerdem geht es darum die nicht direkt messbaren Faktoren des immateriellen
Vermogens einer Organisation greifbar zu machen. Es sind also zwei mogliche
Sichten gegeben. Entweder als Berichtsmodell um die Organisation nach aullen
hin besser darzustellen, als rein tUber finanzielle Kennzahlen, oder als
Managementwerkzeug zur internen Steuerung des Ressourceneinsatzes in
Bereichen der immateriellen Vermogenswerte. Eine Transparenzierung in
Bereichen, die sonst nur schwer erkennbar und messbar sind, ist das Hauptziel
von Wissensbilanzen. Zu deren Erstellung gibt es Hilfestellungen in Literatur und
Publikationen im Internet, wie der des deutschen Bundesministeriums fir
Wirtschaft und Technologie. (Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie

(BMWi) Offentlichkeitsarbeit 2013)

Wissensbilanzen koénnen sowohl fiir gesamte Organisationen, als auch nur fir
Ausschnitte angewandt werden und bedurfen der Mitarbeit unterschiedlicher
Personengruppen. Eine strategische Unterstiitzung wund Mitarbeit des
Managements beziehungsweise der jeweiligen Bereichsfiihrung ist Voraussetzung

fir die erfolgreiche Erstellung.

2.3.4 Wissenslandkarten

"Wissenslandkarten dienen zur Katalogisierung und der systematischen
Darstellung des Wissens der Organisation und ihrer Mitarbeiter” (Haun 2002, S.
311)

Sie ermoglichen eine zentrale Sicht auf die Wissensressourcen einer Organisation.

Im Zentrum steht die Dokumentation und darauf aufbauend die Visualisierung des
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Wissens. Ebenso kann durch eine Einteilung und Analyse vorhandener Ressourcen

erhoben werden, welche Bereiche noch fehlend oder ungeniigend ausgepragt sind.

Diverse Aktivitaten miissen zur Einfiihrung von Wissenslandkarten durchgefiihrt
werden: Identifikation der Wissenstridger, Identifikation der Wissensbestéinde,
Kodifizierung und Strukturierung der Besténde, Erstellung eines Kategorie- und
Navigationssystems zur Einordnung, Festlegung der Verantwortungen und
Intervalle fir die Aktualisierung der Karten, Erhebung von Schulungsbedarfen

anhand festgestellter Liicken in bestehendem Wissen (Haun 2002, S. 312)

Anhand dieser Aktivitdten kann eine Einfiihrung und regelméflige Wartung von
Wissenskarten ermdéglicht werden. Dabei sind Wissenslandkarten als
Auspragungsformen einer detaillierteren Analyse im Rahmen von Wissensbilanzen

zu sehen. Sie kénnen jedoch auch davon losgelést angewandt werden.

2.3.5 Dokumenten- und Contentmanagement

Als konkretere Anwendung von Wissenslandkarten im Bereich der Dokumente ist
Dokumentenmanagement und in weiterer Folge auch Content Management zu
sehen. Da jede abgegrenzte Menge an Content als Dokument angesehen werden

kann wird dieses durch Dokumentenmanagement auch umfasst.

Letztlich geht es hier darum Dbereits bestehenden und hinzukommenden
Dokumenten einen Mehrwert zu geben. Dieser entsteht durch die Vernetzung
beziehungsweise Verbindung von zusammengehérenden oder &hnlichen
Dokumenten. Jedenfalls aber durch eine Kategorisierung. Dabei orientiert sich die
Einordnung an der inhaltlichen Nidhe und den bestehenden Querverbindungen.
Auch die Verwendung von Schlagwortern zur Kategorisierung hilft bei der

Navigation und der Ubersicht iiber Themengebiete.

.31 -



Die Festsetzung von Dokumentenklassen und -typen erweist sich dabei als erster
Schritt in diese Richtung. Nach erfolgter Definition miissen bestehende und neue

Dokumente jeweils den Klassen und Typen zugeordnet werden.(Reiss 2015)

Im weiteren Verlauf sollten schlieBlich Beziehungen zueinander erkannt und
Abhédngigkeiten beziehungsweise Zusammenhinge erfasst werden. So kann
letztlich eine Ubersichtsstruktur iiber die bestehenden Dokumente, die der

Organisation zur Verfligung stehen, gegeben werden.

Content Management weist Aktivitdten in einem Lebenszyklus auf, die in einem

Prozess abbildbar sind. Diese sind nach (BroBmann und Médinger 2011):

e Management von Content Creation

¢ Management von Content Administration

e Management von Content Publishing

e Management von Content Distribution (BroBmann und Mdédinger 2011, S.

134)

Es muss vor allem darauf geachtet werden, dass verwendete CMS (Content
Management Systeme) standardisierte Import- und Exportschnittstellen aufweisen
um so voll integrierbar zu sein in bestehende Prozesse und Informationsspeicher

der Organisation.

Auf dieser Basis kann ein sinnvolles CMS geplant werden. CMS zeichnen sich
allgemein durch die Trennung der Darstellung von den Inhalten und deren
Bearbeitung aus. Ein umfassendes Konzept sollte sowohl die internen und
operativen Dokumente umfassen als auch die redaktionell verwalteten Inhalte, die

eine Aullenwirkung haben (zum Beispiel die Inhalte eines Webauftritts).

Alle vorgestellten Methoden sind je nach Organisationsgegebenheiten einzusetzen

und anzupassen.
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2.4 Non Profit Organisationen

Als Non Profit Organisationen (NPOs) werden hier Organisationen
zusammengefasst, deren Zweck nicht die Renditeerzielung fir deren Eigentiimer
ist. Sie konnen wiederum unterschiedliche Auspriagungen aufweisen. Dies reicht

von Regierungsbehoérden bis hin zu kleinen Sportvereinen.

Zum Unterschied von profitorientierten Organisationen, deren Ziele das eigene
Uberleben und Gewinnerzielung fiir die Eigentiimer sind, erfiillen Non Profit
Organisation selbst festgeschriebene Auftrdge, jedoch ohne primére
Gewinnabsicht. Um Uberlebensfiahig zu sein, miissen jedoch auch Non Profit

Organisationen wirtschaftlich handeln. (Hasler Roumois 2013, S. 175)

Im Hinblick auf die Stakeholder liegen die wesentlichsten Unterschiede darin, dass
NPOs hiufig deutlich mehr Interessensgruppen haben, die auf sie einwirken, als
reine gewinnorientierte Unternehmen. Auch die entsprechenden 'Shareholder',
sofern dieser Begriff hier Anwendung finden kann, sind wesentlich andere mit
anderen Interessen gegeniiber 'klassischen' Unternehmen. Durch die vielfaltigen
und komplexen Gruppen, die das Unternehmen beeinflussen muss dem
Management der Beziehungen und der Kommunikation eine héhere Bedeutung

zugemessen werden. (Hasler Roumois 2013, S.176)

Leistungen der Non Profit Organisation sind ebenso anders zu messen als bei
anderen Organisationen. Es gilt fir diese selbstgesetzte oder beauftragte Ziele,
welche von monetiaren Faktoren unabhéngig sind, zu erreichen. Demgegeniiber
sind diese nicht-monetéren Ziele bei gewinnorientierten Organisationen meist nur

Mittel zum Zweck der Umsatzgenerierung.

Dabei ist die Leistungsmessung hinsichtlich der Ziele aulBlerdem schwieriger
durchzufithren. Dies resultiert aus den zumeist aullerhalb der Organisation
liegenden Ergebnissen sowie Leistungen, die sich in Form von erhéhter Qualitéat

auBern. Um Effizienzsteigerungen zu schaffen sind jedenfalls trotzdem fiir alle
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Organisationsformen Anderungen und Optimierungen an allen Prozessen der
Organisation  erforderlich. Dies 1ist eine der Hauptaufgaben von

Wissensmanagement. (Hasler Roumois 2013, S. 177 u.f.)

Beziiglich der Finanzierung nicht gewinnorientierter Organisationen gibt es die
wesentlichsten Unterschiede zu normalen Unternehmen. Der iiberwiegende Teil
der Gelder stammt meist von Geldgebern, die einen konkreten Leistungsauftrag an
die Organisation stellen (z.B. staatliche Foérdergeber) oder sich einen Imagegewinn
durch ihre Zuwendungen erhoffen (z.B. Sponsoren). Direkte Kundenentgelte im
wirtschaftlichen Sinn machen nur einen kleinen Teil der Finanzierung aus. Aus
diesen Fakten ergibt sich auch die Notwendigkeit nach hoher Transparenz zur
Mittelverwendung. Ebenso daraus folgend, miissen Non Profit Organisationen
gleichermallen wie andere danach streben ihre Prozesse effizienter zu gestalten
und somit die eingesetzten Mittel gut zu nutzen. Dabei kann Wissensmanagement

erhebliche Beitrége leisten. (Hasler Roumois 2013, S. 178)

Wissen als Ressource wird immer wichtiger. Besonders im Non Profit Bereich, da
hier meist wissensintensive Prozesse und Dienstleistungen ablaufen, wird dieser
Wandel immer deutlicher. (Hasler Roumois 2013, S. 30) Hierbei dient das Wissen
der Organisation und ihrer Mitglieder der Ermdglichung der, gemédll Auftrag
beziehungsweise Zweck, zu erbringenden Leistungen. Dabei stellt sich die Frage
inwieweit eine Organisation im Wettbewerb steht. Davon abhéngig ist der Grad
des offentlichen Zugangs zu Wissensressourcen. Monetire Schutzinteressen sollten
hinten angestellt werden und Veréffentlichungen und Wissensteilungen bei Non
Profit Organisationen miissen nicht extra behindert werden. (Hasler Roumois

2013, S. 35 ff.)

Die meisten Non Profit Organisationen arbeiten in einem wettbewerbsfreien oder
wettbewerbsreduzierten Umfeld. Daher sollte immer der offene Austausch von

Wissen vor Einzelinteressen und Geheimhaltung stehen.
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Die bedeutendste aller Ressourcen aus der Wissensmanagement Perspektive sind
die Mitarbeiter/innen und in der Organisation allgemein tédtigen Personen. Da
NPOs oftmals sehr stark auf ehrenamtlichen, freiwilligen Mitarbeitern/innen
aufgebaut sind gilt es besonderes Augenmerk auf den Umgang mit diesen zu legen.
Die jederzeit moglichen Einstellungen von Téatigkeiten der ehrenamtlich tédtigen
Personen konnen zu existenziellen Bedrohungen fiir die Organisation werden. Als
ebenso gefihrlich anzusehen ist die Tatsache, dass nicht gut arbeitende gratis
Téatige Personen nur schwer aus der Organisation entfernt werden kénnen. Die
eigene Motivation ist schlieBlich auch der Hauptgrund fiir die Mitarbeit in einer
solchen Organisation. Die Non Profit Organisation selbst wiederum muss die
freiwillig und ehrenamtlich Arbeitenden auch gemal ihren personlichen Starken
einsetzen und nicht in erster Linie danach, wo Arbeitsbedarf bestehen wiirde.

(Hasler Roumois 2013, S. 178 u.f.)

So kommt es 6fter vor, dass gewisse Bereiche in diesen auf Ehrenamt basierenden

Organisationen unbeachtet bleiben oder unprofessionell gestaltet sind.

2.5 Sportverbidnde als spezielle NPOs

Sportverbdnde fallen durch ihren Aufbau und ihren Zweck in die Kategorie der
Non Profit Organisationen. Dabei sind besonders stark intrinsische
Motivationsfaktoren der Mitglieder gegeben. Es werden tublicherweise Leistungen
erbracht, die auf keinem freien Markt angeboten werden. Als Monopolist im
Tatigkeitsfeld muss nicht mit anderen Unternehmen konkurriert werden. Wie
bereits weiter oben erwahnt ist zwar auch in diesen Fillen ein wirtschaftliches
Arbeiten zur Existenzsicherung erforderlich. Die Motivation der einzelnen
Mitarbeiter ist jedoch nicht von o6konomischen &AuBleren Faktoren bestimmt,
sondern erwichst aus Commitment mit der Organisation und ihrem Auftrag.

(Hasler Roumois 2013, S. 181 u.f)
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Einer in Vinck 2009 erwihnten Einteilungsmoglichkeit nach Tiebel folgend, léasst
sich sagen, dass Sportverbénde eher iberregional tétig sind. Zudem konnen sie als
Eigenleistungs-NPOs gesehen werden, deren priméres Ziel es ist Leistungen fur
die eigenen Mitglieder zu erbringen. Gleichzeitig lassen sich die meisten
Sportverbidnde als basisnahe NPOs einstufen. Dies bedeutet, dass sie im
Wesentlichen nahe an ihrer Mitglieder beziehungsweise Eigentlimerbasis arbeiten

sollten. (Vinck 2009, S.38 ff.)

Dies zum Unterschied zu anderen Non Profit Organisationen, deren
Tatigkeitsbereich und Leistungsziele deutlich anders liegen konnen, als es bei
Sportverbanden tiblich ist. Die Mitglieder von Sportverbinden nehmen tber die
Organe der Organisation direkten Einfluss auf die Ausrichtung und tégliche
Arbeit. Vor allem hoch motivierte ehrenamtliche Mitarbeiter treiben die
Entwicklung wund arbeiten aus intrinsischer Motivation heraus in ihren

Spezialgebieten.

Die Organe unterscheiden sich bei allen Organisationsformen nur unwesentlich.
Die Bezeichnungen sind mitunter unterschiedlich, aber strukturell dhnlich. Als
Rechtsform sind Sportverbdnde nahezu ausschlieBllich als Vereine registriert. Dies
fihrt zu niedrigeren Vorschriften im Bereich der Transparenz im finanziellen
Bereich und zu niedrigeren Professionalisierungsgraden im organisatorischen

Bereich.

Gleichsam miissen Sportverbéinde trotzdem verstarkt transparenter werden um
offentlichen Fordergebern die korrekte Mittelverwendung und das Handeln im
Sinne ihres Non-Profit Auftrages nachzuweisen. Dazu miissen sie ihre
Professionalisierung in diversen Bereichen vorantreiben, was zu Verdnderungen in

der Organisationsstruktur fithren kann.

Die wenigen hauptamtlichen Mitarbeiter/innen sollten zum Wohle der gesamten
Organisation auch eine intrinsische Motivation zur Arbeit aufweisen, wenn auch

der extrinsische Anteil durch die Bezahlung tiberwiegen wird. Die Motivation der
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ehrenamtlichen Mitarbeiter/innen 1ist, wie schon beschrieben, dagegen fast
ausschlieflich durch eigene Interessen, die sich mit den Zielen beziehungsweise
dem Zweck der Organisation decken, begriindet. Mogliche extrinsische
Motivationsfaktoren Einzelner werden in Vinck 2009 dargelegt. Diese wiren

beispielsweise:

o "Gesellschaftliche Anerkennung/Status

e Kostenlose internationale und nationale Reisetdtigkeit

o Kostenloser Besuch von Sportveranstaltungen im In- und Ausland

e Synergieeffekte zu anderen privaten oder beruflichen Positionen

o Inanspruchnahme von berechtigten Vergiinstigungen (Rabatte etc.)” (Vinck

2009, S. 45)

Die genauen Auspriagungen dieser Motivationsfaktoren sind je nach Person
unterschiedlich. Sie prdgen aber malgeblich die Kultur und die

Organisationsstrukturen auf formeller und informeller Ebene.

Die wirtschaftlichen Faktoren der Sportart, sowie die Anzahl der Mitglieder des
Sportverbandes sind neben den personenbezogenen Faktoren auch wesentlich fiir
das konkrete Wesen einer Sportorganisation. Hier reicht das Spektrum von
vollkommen idealistisch gepragten, kaum wirtschaftsbezogenen Organisationen bis
hin zu professionellen Wirtschaftsvereinen, die teilweise profitorientiert im

Wettbewerbsumfeld arbeiten (z.B. grofle FulBlballverbinde).

Nachfolgend wird der Sportverband OFOL analysiert um die Ausgangssituation
vor den Untersuchungen wund MalBnahmen zur Verbesserung des

Wissensmanagement genau zu kennen.
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3. Umfeld- und Statusanalyse

Zu Beginn der Untersuchung der konkreten Organisation werden das Umfeld und
der aktuell Zustand des OFOL in unterschiedlichen Bereichen erhoben. Dies wird
folgend dargestellt. Dabei basieren die Analysen auf verbandseigenen
Dokumenten, sowie einer hohen Zahl an personlichen Gespriachen und Wissen des
Autors aus langjahriger Beobachtung aus verschiedenen Perspektiven. Die weiter
unten beschriebenen Experteninterviews ergénzen die hier beschriebenen Fakten

aus personlicher Sicht der Experten mit dem Fokus auf Wissensmanagement.

3.1 OFOL

Der 6sterreichische Fachverband fiir Orientierungslauf, abgekiirzt OFOL, ist der
Fachverband fiir alle Orientierungssportaktivitaten in Osterreich. Dabei umfasst
die Bandbreite der Orientierungssportarten Orientierungslauf, Ski
Orientierungslauf und Mountain Bike Orienteering. Weitere
Orientierungssportarten sind nicht unter dem Dach des OFOL organisiert und
haben auch keine Anerkennung seitens der Bundessportorganisation. Als
Fachverband fiir alle Orientierungslauflandesverbénde fungiert der OFOL als
Leitorganisation fiir alle Mitgliedsvereine. Dabei obliegt ihm die Kontrolle und
Durchfithrung von Orientierungssportaktivititen in ganz Osterreich, sowie die

Vertretung desselben im internationalen Dachverband IOF.

Der Beginn des Orientierungssportes liegt in Osterreich in den frithen 1960er
Jahren. Einige Pioniere mit unterschiedlicher sportlicher und organisatorischer
Herkunft begannen in dieser Zeit erste Orientierungsldaufe eigenstandig
auszurichten. Von den ersten regionalen Zentren im Wiener Raum und der
Stidsteiermark verbreitete sich der Orientierungslauf (OL) in ganz Osterreich, Ein
wichtiger Meilenstein war 1962 die Aufnahme des Orientierungslaufes in das

Studienprogramm der Sportstudenten. 1966 wurde der OFOL im Haus des Sports
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in  Wien offiziell gegriindet. 1970 erfolgte die Aufnahme in die
Bundessportorganisation als anerkannte Sportart in Osterreich. Im Laufe der
1970er Jahre wurden dann nach und nach die diversen Landesverbénde in den
Bundeslédndern gegriindet. Weitere wichtige Ereignisse waren die erste Teilnahme
osterreichischer Athleten an den Europameisterschaften 1964. 1966 schlief3lich die
erste Teilnahme an den Weltmeisterschaften (WOC). (Kirchmeir 2016)

Im Laufe der Jahre wechselte der Sitz des Fachverbandes oftmals zwischen Graz

und Wien.

Im organisatorischen Bereich waren wesentliche Leistungen die Durchfithrung des
ersten OL Weltcups in Osterreich 1988 und die Durchfithrung eines weiteren
Weltcuplaufes 1992 in Baden. Aullerdem wurden mehrfach internationale IOF
Kongresse veranstaltet. Aus technischer Sicht gab es bereits erste elektronische
Auswerteversuche in den 1980er Jahren. Erst im Jahr 2000 wurde jedoch
osterreichweit die Zeitnehmungshard- und software Sportident eingefiihrt und ist
seitdem in Osterreich Standard bei Orientierungssportveranstaltungen. Das auf
Orientierungssport spezialisierte CAD Programm OCAD wurde 1992 erstmals in
Osterreich verwendet und vereinfachte die Aufnahme und Zeichnung von

Geldanden fur den Orientierungssport seither erheblich. (Kirchmeir 2016)

Im Bereich des Nationalteams gab es ab den 1970er Jahren Franz Maier als
Bundesheertrainer und es gab kein eigenes Nationalteam oder Trainingskurse
aullerhalb des Bundesheeres. Anfang der 1980er Jahre wurde der Schweizer Rudi
Wassmer als erster Nationaltrainer durch den OFOL engagiert. Er setzte erste
Initiativen zur Professionalisierung des Leistungssportes. In weiterer Folge wurde
1995 nach Schweizer Vorbild ein System von Regionalkadern fir Jugendliche
Nachwuchsathleten eingefiihrt. Diese erhielt in den weiteren Jahren verbesserte
Strukturen basiert aber bis heute ausschlieBlich auf der ehrenamtlichen Tatigkeit
von Einzelpersonen. Im Jahr 2010 erhielt der OFOL durch ein Sonderbudget
seitens der Bundessportorganisation die Moglichkeit einen Juniorentrainer sowie

eine Sportkoordinatorin und eine Generalsekretdarin auf hauptamtlicher Basis
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anzustellen. Seit 2014 assistiert ein Assistenztrainer dem Junioren und

Elitenationaltrainer auf hauptamtlicher Basis. (Kirchmeir 2016)

3.2 Struktur des Verbandes

Die Strukturen sind seit 2010 grundséatzlich unverdndert. Neben dem Préasidenten,
der auf der jeweils 2-jahrig stattfindenden Hauptversammlung durch die Vereine
gewahlt wird, gibt es Vizeprdasidenten fir spezielle Agenden und weitere
Prasidiums- bzw. Vorstandsmitglieder  fir  jeweils unterschiedliche
Tatigkeitsbereiche. Allen gemein ist, abgesehen von den vorher genannten
hauptamtlichen Mitarbeitern, die ehrenamtliche Ausfithrung ihrer Funktionen.
Die einzigen bezogenen Geldmittel sind teilweise Kostenerstattungen im Rahmen

der Ausiibung der Téatigkeiten fiir den Verband.

Der OFOL selbst ist gemifl seinen Statuten eine gemeinniitzige Non Profit
Organisation, die als zentrale Stelle fiir die Vertretung des Orientierungssportes in
Osterreich und weltweit im Namen des Osterreichischen Orientierungssportes

fungiert. (OFOL 2015)

Das oberste Organ ist die alle zwei Jahre stattfindende Mitgliederversammlung.
Diese fasst Beschliisse auf Basis von Antriagen, entscheidet tiber Mitgliedschaften
von Vollmitgliedern, setzt Mitgliedsbeitriage fest und wahlt den Vorstand. Des
weilteren trifft sie einige weitere Entscheidungen tiber die Organisationsstruktur

und Kompetenzaufteilungen innerhalb des Verbandes.
Der Vorstand besteht aus:

Priasident, bis zu 4 Vizeprasidenten, Schriftfiihrer und sein Stellvertreter, Kassier
und sein Stellvertreter, Referatsleitern (=Kommissionsvorsitzende), jeweils einem

Vertreter der Landesverbande
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Der Vorstand ist fiir die Leitung der Geschéfte des OFOL verantwortlich. Aktuell
gibt es eine eingerichtete Geschiftsstelle. Deren Leiterin die Generalsekretérin ist,

welche fiir die wirtschaftliche Fiihrung dieser verantwortlich ist.

Neben dem Vorstand gibt es das Préasidium, welches aus einem verkleinerten Kreis
des Vorstandes besteht und dem ebenso, wie allen Organen der Prédsident vorsteht.
(OFOL 2015)

Die Mittelaufbringung ist geregelt durch die Mitgliedsbeitrige an den Verband
und weiteren Quellen, wie Spenden oder Sponsoring. Die in der Realitdt wichtigste
Finanzquelle ist jedoch die Forderung aus offentlichen Mitteln tiber die

Bundessportorganisation (BSO).

. OFOL-Office
Prasident E. Speiser, M. Huber, F. Fruhwirth
Erk Adenstedt

c E » Generalsekretariat

2 » Yerbandsadministration

g E e Sportkoordination

E . e Vize- Vize- « Buchhaltung
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Abbildung 6 Organisationsstruktur des OFOL Stand 2015 (Speiser und Adenstedt 2014)

Unterhalb des OFOL sind die einzelnen Landesverbénde organisiert, die den
Orientierungssport auf Landesebene organisieren und vertreten. Dabei verfligen
diese tiber eine eigene Struktur und Finanzierung, die nicht direkt mit dem OFOL

in Verbindung steht. Die Vollmitglieder des OFOL sind gleichzeitig auch Mitglied
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in ihrem jeweiligen Landesverband. Als Vollmitglied gelten Vereine, die dem

OFOL formell beigetreten sind.

Gegentliber der oben stehenden Struktur haben sich innerhalb der vergangenen
zwel Jahre Verdnderungen ergeben. Es sind 3 Kommissionschefs ebenso wie der
Kassier und der Kassierstellvertreter nicht mehr in diesen Positionen téitig sind.
Diese Funktionen sind vakant und hier treten bereits aktuell (Anfang 2017) die

ersten Probleme aufgrund von Wissensverlusten zu Tage.

Aufgrund der Ehrenamtlichkeit ist es verstédrkt in den letzten Jahren schwieriger
geworden noch engagierte Personen zu finden, die die Expertise und den Willen

mitbringen derart wichtige Amter, wie einen Kommissionsvorsitz zu bekleiden.

Der Verband sieht sich hier einem weiteren Problem gegeniiber. Dieses besteht
zusétzlich zu anderen Problemfeldern, wie fehlendem Nachwuchs und jahrlich

sinkenden o6ffentlichen Budgets fiir den Verband.

Um die ehrenamtlichen Personen in ihren Funktionen zu unterstiitzen wurde
durch eine erhohte Personalférderung seitens der BSO die Einrichtung von
hauptamtlichen Stellen fiir gewisse Bereiche ermdoglicht. Seit 2010 kamen dadurch
die Funktion der Sportkoordinatorin, einer Generalsekretdrin (als Leiterin der
Geschéftsstelle) sowie des Nationaltrainers und eines Juniorennationaltrainers auf
hauptamtlicher Basis dazu. Seit 2015 besteht aullerdem die Stelle eines
Assistenztrainers, der die Leistungskader im Orientierungslauf in diversen
Bereichen unterstiitzt. Wie bereits weiter oben beschrieben sieht sich auch der
OFOL als Sportverband steigendem Professionalisierungsdruck von offentlicher

Stelle ausgesetzt.
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3.3 Kultur und Strategie

Aus der Friihzeit des Orientierungslaufes bis heute ist der Kultur gemein, dass
Orientierungslauf tendenziell eine intellektuelle Bildungsschicht anzieht. Im
osterreichischen  Orientierungssport  herrscht eine iberdurchschnittliche
Akademikerquote der Teilnehmer vor. Hieraus ergeben sich Vor- und Nachteile,
die sich auf die gelebte Kultur im gesamten Verband auswirken. Einzelinteressen
von Personen in wichtigen Funktionen kommen zwar, wie in anderen
Organisationen genauso zum Tragen, jedoch in weniger héaufigem Umfang.
Generell wird versucht im Sinne des Orientierungssport als Ganzes und fir die

jeweiligen Sparten zu entscheiden.

In der Strategie liegen seit Beginn die Schwerpunkte in der Foérderung und
Verbreitung des Orientierungssportes in ganz Osterreich. Daneben hat sich jedoch
ein zweiter immer wichtiger werdender Strategiepfeiler etabliert: Die Forderung
des Leistungssports wund dem damit verbundenen  Erreichen von

Spitzenplatzierungen bei internationalen Wettkampfen durch Athleten des OFOL.

Dieser zweite Schwerpunkt gewinnt vor allem darum an Bedeutung, da sich
wesentliche Teile der erhaltenen o6ffentlichen Fordergelder auf erzielte
internationale Ergebnisse beziehen. Bei schlechteren Ergebnissen ist mit

deutlichen Budgetkiirzungen o6ffentlicher Stellen fiir den Verband zu rechnen.

Im Hinblick auf die Mission / Vision sowie des Leitbildes des Verbandes ist klar
erkennbar, dass deswegen das Hauptaugenmerk der Verbandsarbeit auf der
professionellen Leistungssportforderung liegt. Dabei unterstiitzen Ziele im Bereich
der Bekanntmachung der Sportart ebenso, wie angedachte verstirkte Kooperation

mit externen und nichtstaatlichen Partnern diese Bemiihungen.

Es wird die Ehrenamtlichkeit als Hauptpfeiler gesehen, die zusammen mit einigen
hauptamtlichen Mitarbeitern eine insgesamt breite Anzahl an Moglichkeiten des

Engagements des OFOL ergeben.
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Wissen wird weitestgehend als gegeben und selbstverstiandlich angesehen.

In den dokumentierten Strategiezielen des OFOL im Strategiepapier fir die Jahre
2015-2016 wird direkt zu Beginn in kurzen Worten auf die Wissensweitergabe

eingegangen:

"Das hohe Niveau nationaler dsterreichischer O-Veranstaltungen wird gehalten und

mittels Wissensweitergabe tradiert." (Speiser und Adenstedt 2014, S. 2)

Dies ist der einzige direkte Bezug auf dieses Thema auf der Strategieebene.
Daraus lasst sich der Schluss ziehen, das auf organisatorisch hoher Ebene der
gesamte Themenblock des Wissensmanagement, als kritischer Erfolgsfaktor einer

Organisation im Zeitablauf, aullerhalb der bewussten Wahrnehmung liegt.

3.4 Verantwortungsbereiche

Die Verantwortungen im OFOL regeln die Geschéiftsordnung sowie die Statuten,
welche aktuell jederzeit Uber die Website des Verbandes einsehbar sind

(http://www.oefol.at/verband/regelwerk-und-formulare.html)

Der Prasident steht an der Spitze des Verbandes und ist gemall Geschéaftsordnung
auch der Vertreter des OFOL nach Innen und AuBen. Er leitet die Prasidiums- und
Vorstandssitzungen, welche jeweils mindestens zwei Mal jidhrlich stattfinden.
AuBlerdem ist er auch der zentrale Ansprechpartner fiir Vorstand, Geschaftsstelle

und Rechnungspriifer.

Der Vorstand sowie die Geschéiftsstelle unter der Leitung der Generalsekretiarin
sind formell fir die Leitung des Verbandes verantwortlich. Jedoch wird innerhalb
des Vorstands die operative Last von den jeweiligen Referenten

(FKommissionsvorsitzende) getragen. Die Einteilung der Referate ist historisch
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gewachsen und wurde meist bedarfsorientiert durchgefithrt. Wichtige Referate aus

Verbandssicht sind jedoch aktuell, wie schon weiter oben beschrieben, unbesetzt.

Den jeweiligen Referenten obliegt in ihrem Bereich eine nahezu vollstédndige
budgetire wund inhaltliche Kontrolle. Dariiber hinaus organisieren und
koordinieren die Referenten jeweils weitere ehrenamtliche Hilfskrafte und

zugewiesene Mitarbeiter auf Aufwandsentschadigungsbasis.

Neben den formell geregelten und weiter oben bereits beschriebenen
Verantwortlichkeiten existieren eine Vielzahl von weniger formell geregelten

Zustandigkeiten.

3.5 Experten

Komplett aullerhalb der statutarisch geregelten Struktur bewegen sich die

'Experten' fiir gewisse Themenbereiche.
Eine passende Definition von Expertise in diesem Zusammenhang lautet:

"Kenntnisse und intellektuelle Fahigkeiten einzelner Personen, deren Leistung auf
einem bestimmten Fachgebiet weit tiber dem Durchschnitt liegen. Expertenwissen
besteht i.d.R. aus sehr grofien Informationsmengen in Verbindung mit
Vereinfachungen, wenig  bekannten  Fakten, Faustregeln und  klugen
Verfahrensweisen (Heuristiken), die eine effiziente Problemlosung (in diesem Gebiet)

ermoglichen" (Lackes und Siepermann 2017)

Der Begriff wird in der Folge dafiir verwendet Personen zu beschreiben, die
aufgrund ausgewiesener Expertise und langjahriger Erfahrung in ihrem Bereich
wichtige Funktionen beim operativen Gelingen diverser Prozesse und

Veranstaltungen unter dem Dach des OFOL wahrnehmen.
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Thre Aufgaben und Verantwortungen sind formell nirgendwo klar definiert und sie
selbst meist nur normale Lizenzmitglieder. Eine nicht erschopfende Aufzidhlung an
Experten soll nachfolgenden zur Veranschaulichung der vielfdltigen Bereiche

gegeben werden:

e Experte/n fur Wettkampforganisation auf Vereins-, Landes-, Bundesebene
oder international

e Experten fiir Auswertungssoftware und Betrieb des Zeitnehmungssystems

e Experte fiir Orientierungstrainings diverser Art

e Experte fir Schulsport (ohne die entsprechende Kommission zu leiten)

o Experte fir Medienkontakt (speziell Fernsehen)

e Experte/in fiir Offentlichkeitsarbeit allgemein

o Experte fur Mittelaufbringung und Kontakt zu 6ffentlichen Férdergebern

e Experte fiir internationale Kontakte

o Experte fir Bahnlegung bei Wettkdmpfen

e Experte fiir Kontakte zu Forstbehorden

o Experte/n fiir Nachwuchsarbeit auf Vereins-, Landes- und Bundesebene

e Experte fir Kartendruck

Diese Liste zeigt sehr klar, dass es neben den klar definierten Aufgaben innerhalb
des Vorstandes und der geregelten Themen durch die Geschéaftsordnung weitere
vielfdltige Aufgaben- und Wissensgebiete gibt. Diese sind gleichermalien fiir den
Erfolg des Verbandes insgesamt verantwortlich, wie die Vorstandsmitglieder und
die Landesverbéinde. Einige der genannten Experten sind zwar sehr wohl
innerhalb der formellen Organisationsstruktur tétig. Viele jedoch bevorzugen die
Arbeit auBlerhalb der Struktur um nicht dauerhaft dem Verband verpflichtet zu

sein und auch um nicht zu sehr in der Offentlichkeit zu stehen.

Gleichwohl entstehen durch die nicht formell geregelten Aufgaben und
Verantwortungsbereiche dieser Experten/innen immer wieder Konflikte mit den
ehrenamtlichen und hauptamtlichen Mitarbeitern/innen des OFOL. Im Speziellen

existiert die bestehende Problematik, dass die freiwillig ohne Entlohnung
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Arbeitenden oftmals in ihrem Einflussbereich Verdnderungen und Beeinflussung
von aullen sehr kritisch gegentiiberstehen. Ein wesentlicher Faktor hierbei ist die

bestehende Wissenskultur.

Die Experten/innen organisieren sich national und teilweise auch international zu
de facto Communities of Practice. Im Fall der Sportorganisationen, wie dem OFOL
treten auch oft internationale Verbédnde als Treiber der Communities of Practice
auf. So werden internationale Fachgruppen beziehungsweise Gremien eingerichtet
um Wissen so weltweit in der Sportart zu verbreiten. Die Vernetzung von
Fachexperten sowohl national untereinander als auch interdisziplindr lasst
organisationale Vorhaben des Verbandes, wie die Ausrichtung von Wettkdmpfen,

erst zu.

3.6 Wissenskultur und Wissensmanagement aktuell

Die Beschiftigung mit dem Thema Wissenskultur und Wissensmanagement féllt
aktuell in den Bereich der vernachlissigten Tatigkeiten des Verbandes. Wie in
vielen Organisationen beschrankt sich die Wahrnehmung von
Wissensmanagement auf den Umgang mit der Verbandshomepage, der internen

Email Kommunikation sowie dem elektronischen Anmeldeverwaltungssystem

ANNE.

ANNE wird seit einigen Jahren auch fiir die Stammdatenverwaltung genutzt. Ein
speziell von den Leistungskadern genutztes Content Management und
Terminplanungstool (T-Pak), wurde aufgrund gestiegener Lizenzkosten und zu
wenig Einfluss auf die Weiterentwicklung mit Ende 2015 nicht mehr weiter

verlangert.

In anderen Bereichen wird nahezu ausschliefflich Kommunikation via Email oder
Telefon betrieben und die Administration und Verwaltung unterschiedlicher

Angelegenheiten erfolgt mittels Excel Listen.

- 47 -



Bereits die Administration der Homepage erfordert erhohte Aufmerksamkeit und
wird aktuell von den zwei Sekretariatsmitarbeiterinnen und dem Prisidenten
selbst durchgefiihrt. (Speiser und Adenstedt 2014) Im Anlassfall werden sie von

weiteren Mitgliedern unterstiitzt.

Im Struktur- und Strategiepapier des OFOL fur die Jahre 2015-2016 wird dem
Thema Wissensmanagement wenig Raum gegeben. Auf nur einer A4 Seite werden

die wenigen Punkte in diesem Bereich beschrieben (Speiser und Adenstedt 2014, S.
14 u.f)

Dort wird kurz auf die Plattform ANNE als zentrales Verwaltungstool sowie die
nun nicht mehr betriebene Kaderplattform T-Pak eingegangen. Ebenso wird die
Homepage als zentrale Informationsstelle genannt. Die Kommunikation nach
aullen erfolgte durch die seit Ende 2016 eingestellte Verbandszeitschrift und einen

Newsletter, den jedoch nur Mitgliedsvereine erhalten.

Auf weitergehende Aspekte des Wissensmanagements wird dort nicht

eingegangen.

Im selben Papier wird im Bereich 'Aus- und Fortbildung' sehr genau auf die
durchgefiihrten und geplanten Instruktoren- und Trainerkurse eingegangen. Dabei
wird ein angedachtes System von 'Lizenztrainern' beschrieben. Dieses System soll,
laut Beschreibung, dabei helfen die bereits ausgebildeten Trainer am Stand der
Zeit zu halten, sowie diese fiir Weiterbildung zu motivieren. Dabei wird das
Problem der vielen wungenutzten Trainer- und Instruktorenausbildungen
adressiert. Obwohl bereits seit 2010 versucht wurde diese Umstellung
vorzunehmen, konnte sie bis dato noch nicht umgesetzt werden. (Speiser und

Adenstedt 2014, S. 16-18)

Bei den Instruktoren- und Trainerkursen selbst wurde und wird aktiv sehr stark
auf 'Experten' in diversen Bereichen zuriickgegriffen. Dabei werden

verbandsinterne Experten ebenso, wie verbandsexterne und ausldndische Experten
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immer wieder eingebunden um den angehenden Trainern/innen ein breites Wissen
zu vermitteln. Umso problematischer kann daher die Situation gesehen werden,
dass zum Zeitpunkt der Verfassung dieser Arbeit das Ausbildungsreferat unbesetzt

ist.

Die generelle Kultur im Bereich der Vereine ist in der Mehrzahl als sehr offen zu
beschreiben. Hierarchien finden nur geringfiigig Anwendung im Vereinsleben der
Orientierungssportvereine. Gelebt wird meist eine flach organisierte Projektkultur.
Auch gegenseitige vereinsiibergreifende Hilfe und Unterstiitzung ist tiblich. Auf

Anfrage wird zumeist auch Expertise geteilt.

Dem gegentiber stehen andererseits jedoch immer wieder aufkommende
Einzelinteressen von Personen, die sich auf unterschiedlichsten Ebenen der
Verbandsstruktur befinden konnen. Diese Personen kénnen iiber verschiedene
Organe des Verbandes mittels informeller Unterstiitzung durch Gleichgesinnte die
festgesetzten Strukturen unter Druck setzen oder zumindest deutlich beeinflussen.
Inwieweit dieses Thema Probleme verursacht soll sich auch durch die

Expertenbefragung im weiteren Verlauf dieser Arbeit zeigen.

3.7 Prozesse

Organisationen aller Art existieren nicht zum Selbstzweck sondern der
Unterstiitzung beziehungsweise Durchfithrung von Prozessen willen. Diese
Prozesse sind je nach Organisation sehr unterschiedlich. Besonders der
Unterschied zwischen Non Profit Organisationen und gewinnorientierten
Organisationen ist hier deutlich gegeben. Non Profit Organisationen, wie der
OFOL als Sportverband haben Dienstleistungsprozesse mit hohem
Servicecharakter in 1hrem Kern. Demgegeniiber bei gewinnorientierten
Organisationen Kernprozesse aufgrund ihres auBenwirksamen Umsatzes und

Beitrags zu Ergebniszielen wirtschaftlicher Natur im Kern stehen.
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Die Vereinheitlichung von Prozessen 1ist ein wichtiges Thema zur
Effizienzsteigerung. Aufgrund der Ehrenamtlichkeit im Kern der meisten Non
Profit Organisationen kommt es jedoch immer wieder zu Schwierigkeiten

Verbesserungen auf diesem Gebiet zu erreichen.

Fir den Sportverband OFOL kénnen die Kernprozesse aus dem Gegenstand des
Vereins selbst abgeleitet werden. AuBlerdem sind die festgesetzte Strategie, die
Ziele sowie die Mallnahmen fiur die Prozesse entscheidend. Denen zu Folge liegen
die Schwerpunkte auf der Leistungserbringung der Kadersportler. Aber auch die
Unterstiitzung von Schul-, Studenten und Breitensport sind wichtige Ziele.

(Speiser und Adenstedt 2014, S. 2 ff.)

3.8 IT Systeme

Als Tools der téaglichen Arbeit der Sekretariatsmitarbeiterinnen werden
vorwiegend MS Standardsoftware der Office Palette eingesetzt. Zudem erfolgt eine
regelméifBige Datensicherung verschiedener als wichtig erachteter Dateien tber
einen Cloud-Speicherdienst. Dabei gilt als wichtig, was nach aullen hin
nachgewiesen werden muss oder was fiir die Administration des Verbandes

unumganglich ist.

Das wesentlichste Kommunikationsinstrument auf allen Ebenen des Verbandes ist
Email. Groupware oder Social Media wird nicht zur internen Kommunikation
genutzt. Lediglich zur AuBendarstellung wird Social Media auch verwendet.
Sowohl zur Prasentation wichtiger Inhalte nach Innen und ebenso gegeniiber der
Offentlichkeit wird die Verbandshomepage verwendet. Neben dem nachfolgend
beschriebenen ANNE System existieren keine weiteren verwendeten

Softwareeigenentwicklungen.

Als zentrales Anmeldesystem wurde das Tool ANNE etabliert. Dieses ist seit 2006

in Betrieb und dient neben der Anmeldefunktion fir Veranstaltungen auch als
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zentrale Mitgliederverwaltung und Ergebnisspeicher. Vor Inbetriebnahme des
Systems gab es Meldungen nur per Email und Ergebnisse sowie Informationen
waren auf den jeweiligen einzelnen Vereinshomepages gespeichert. Somit hat die
Einfithrung und die jahrelange Uberzeugungsarbeit der Verbandsfunktionére bei
den Vereinen das System zu nutzen, dazu gefiihrt, dass es in diesem wesentlichen

Bereich eine zentrale Plattform gibt.

Im internationalen Vergleich zeigen sich sehr &hnliche Plattformen mit
unterschiedlichem Funktionsumfang in diversen anderen

Orientierungslaufverbanden.
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Veranstalter

Laufer

Abbildung 7 Funktionskonzept ANNE von (http://www.oefol.at/anne/?p=3&q=9)

Die technologische Basis von ANNE stellt eine einfach relationale Datenbank und
eine in PHP programmierte Weboberflache dar. Aullerdem werden verschiedene
Uploads auf die Plattform auf einem Fileserver gespeichert. Dies betrifft alle Arten
von Dokumenten. Da es sich bei dieser Anwendung urspriinglich um ein von einem
einzigen Entwickler in der Freizeit erstelltes Programm handelt, mangelt es an

Dokumentation des Codes. Ebenso existiert keine generelle Dokumentation zum
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aktuellen Funktionsumfang. Eine Dokumentation aus technologischer und

funktionaler Sicht des Ist Standes der Anwendung miisste erst erstellt werden.

Im Laufe der Jahre seit der Produktivsetzung 2006 wurde sehr viel
weiterentwickelt. Die meisten Funktionalititen sind an der Oberflache fiir die
meisten Nutzer nicht sichtbar, da es sich um Funktionen fiir das Sekretariat
handelt. Aber auch sichtbare Funktionen finden meist kaum Beachtung der

breiten Nutzergruppen.

Das Sekretariat nutzt ANNE auch zur Stammdatenverwaltung aller registrierter

OFOL Mitglieder.

Das weiter oben gezeigte Bild zum Aufbau von ANNE bezieht sich auf den
urspriinglichen Funktionsumfang. Bis heute erweitert wurde das reine

Wettkampfverwaltungstool um:

o Mitgliederdatenbank

¢ Erinnerungsfunktion bei nicht eingezahltem Mitgliedsbeitrag

e Moglichkeit als Benutzer Teil von unterschiedlichen Benutzergruppen zu
sein (=Rollensystem)

e Direkte Nachrichtenfunktion innerhalb der Anwendung zwischen
Benutzern

e Erweiterung der personlichen Datenfelder

o Kaderfunktionen
AuBerdem gewlinscht fiir die Zukunft wird:

¢ Kontaktdatenliste
¢ Dokumentenmanagement

e erleichterte Import- und Exportmoéglichkeiten

Die Analyse um welche Funktionen ANNE noch erweitert werden kénnte um ein

Wissensmanagement Konzept zu unterstiitzen wird anhand der durchgefiihrten
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Experteninterviews und der Kultur- und Strukturanalyse des OFOL durchgefiihrt.

Diese wird weiter unten behandelt.

Daneben werden im operativen Bereich bei der Wettkampfplanung und
durchfihrung eine Konfigurationssoftware flir das Zeitmesssystem Sportident
(dieses hat eine 100% Verbreitung im osterreichischen Orientierungssport) sowie
eine Zeitmessungssoftware verwendet. Eine Import- und Exportfunktionalitiat
besteht hier, die eine Kompatibilitdt mit ANNE ermoéglicht (siehe dazu die
Abbildung zum Funktionskonzept von ANNE)
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4. Expertenbefragung

4.1 Stakeholderanalyse

Die Analyse der Stakeholder, welche sowohl fiir die Umsetzung eines neuen
Wissensmanagementansatzes verantwortlich sind, als auch derer, die aktuell in
wichtigen Positionen in der Organisation tdtig sind, ist der wichtigste Schritt zu

Anfang.

Die Stakeholder des OFOL sind, wie bei vielen Non Profit Organisationen
vielfaltig. Dabei wird der Schwerpunkt auf wesentliche einflussreiche Stakeholder

gelegt.
Als solche wurden identifiziert:

offizielle OFOL Funktionire

informelle Fachexperten

Sekretariatsmitarbeiterinnen

langjahrige Orientierungssportteilnehmer
Hierbei sei erwdhnt, dass viele Personen mehrere Rollen gleichzeitig einnehmen.

Aufgrund des sowohl sparten- als auch fachiibergreifenden Charakters von
Wissensmanagement wird ein Personenkreis befragt werden, der unterschiedliche
Funktionen und Blickwinkel einnimmt. Einerseits um einen genauen Ist Stand zu
erhalten und andererseits um gewlinschte Verédnderungen direkt von Stakeholdern

aufzunehmen.
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4.2 Ziele der Interviews

Die Ziele der Interviews werden nachstehend kurz beschrieben um die Planung der

Interviews zu erleichtern.

Grundsétzlich soll durch die Befragung von 'Experten' eine Detaillierung des
bereits erhobenen Ist-Standes der Organisation erreicht werden. Aus der
'Innensicht' koénnen weitere Elemente und Schwerpunkte erkannt werden.
Daneben werden auch zukiinftig gewiinschte Verdnderungen und Winsche
aufgenommen. Diese dienen dazu, umsetzbare Mallnahmen fiir die Organisation

abzuleiten, die auch tatsichlich Erfolgsaussichten aufweisen.

Konkret sollen anhand der genannten Aspekte Schwerpunkte erkannt werden.
Einerseits die, welche sehr stark im Bewusstsein stehen, und andererseits durch
Nichtnennung auch diese, welche wenig oder keine Beachtung bei den Experten
finden. Als Experten werden Personen bezeichnet, die eine offizielle
Expertenposition innerhalb des OFOL bekleiden (also zumeist
Kommissionsvorsitzende) ebenso, wie einige informelle Experten gemil} der weiter

oben beschriebenen Definition.

4.3 Design des Leitfadens

Orientiert an den Wissensmanagementbausteinen nach Probst et. al. wird das
Interview jeweils so gestaltet, dass alle Bausteine abgedeckt werden. Es wird
jedoch aufgrund der unterschiedlichen Hintergriinde und der verschiedenen
Positionen der Interviewpartner jeweils unterschiedliche Volumina in den
Antworten geben. Da im Sinne einer qualitativen Auswertung ohnehin keine
Vollstandigkeit gegeben sein kann, wird dies hier in Kauf genommen. Das Ziel der
Interviews ist es eine moglichst breite Ubersicht iiber den Ist Stand sowie Soll

Zustinde beziehungsweise Verbesserungspotentiale zu geben.
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Zu Beginn des jeweiligen Interviews werden noch einige personliche Daten
aufgenommen um die Aussagen der jeweiligen Personen in ihrem individuellen

Kontext besser beurteilen zu konnen und statistische Basisdaten zu sichern.

4.4 Interviewleitfaden

Der konkrete Leitfaden orientiert sich, wie bereits oben erwahnt, an den
Bausteinen des Wissensmanagement von Probst et al. Diese Bausteine werden als
Basis fiir die Einordnung der Fragen genommen. Durch den Autor erfolgt eine
Anpassung der Schwerpunkte der Fragenstellungen gemill den Schwerpunkten

der Organisation als Non Profit Sportverband.

Es werden einige Leitfragen gestellt um dem Interview eine fithrende Struktur zu
geben. Jede Frage wurde einem oder mehreren Bausteinen des
Wissensmanagement zugeordnet. So konnen Antworten auf die jeweiligen Fragen

direkt den Kategorien zugeordnet werden.

Zu Anfang wurde mit einer Abfrage statistischer Daten gestartet. Hier wurde

abgefragt:

o Alter

e Geschlecht

¢ Funktionsdauer im Verein gesamt

e Funktionsdauer im Verband gesamt

e beruflicher Hintergrund (kaufméannisch oder technischer Hintergrund)

Aufgrund der rdumlichen Trennung und zeitlicher Beschridnkungen der meisten
Befragten, wurden nicht alle Interviews personlich vorgenommen sondern nur drei

der Befragungen. Der Rest erfolgte elektronisch.
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Im Anhang findet sich die Ubersicht tiber die Leitfragen, die fir die Interviews
leitend waren. Es war dabei den Teilnehmern uberlassen, ob sie auf Fragen

antworten wollen oder kénnen und wie viel sie pro Frage antworten.

4.5 Ergebnisiibersicht

Die Interviews wurden nach Abschluss inhaltlich strukturiert und die gegebenen
Antworten den einzelnen Bereichen des Wissensmanagement nach Probst et al.
zugeordnet. So lassen sich Tendenzen und Schwerpunkte in verschiedenen
Teilbereichen ablesen. Ebenso koénnen aufgrund nicht erwidhnter Bereiche und
Themen Schlussfolgerungen tber vernachldssigte und nicht im Bewusstsein

stehende Faktoren getroffen werden.

45.1 Ubersicht iiber statistische Basisdaten der Expertenbefragung

Statistische Daten P1 (P2 P3 |P4 |P5 |P6 |P7 |Durchschnittswerte
Alter 50 |55 51 |50 |45 |47

Geschlecht M |m m |m |w |m

OL Jahre 40 |45 30 (29 |15 |28

Beruf Hintergrund T T T |K |K |K

Titigkeit im Verband 3 |17 |2 22 |12 |12

Tatigkeit im Verein 10 (O 20 |15 |20 |14

Tabelle 1 Experteninterviews: Statistische Daten der Befragten

Die Zahlenwerte sind in der Einheit Jahre angegeben. Beim beruflichen

Hintergrund steht T fiir technisch und K fir kaufménnisch.

Wie man aus der Ubersicht entnehmen kann befinden sich die Befragten in einem
Altersbereich zwischen 40 und 55 Jahren. An der Anzahl der OL Jahre zeigt sich
eine erhebliche Erfahrung auf dem Gebiet, vor allem verglichen mit den Jahren der

Tatigkeit im Verband.
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4.5.2 Quantitative Auswertungen der Experteninterviews

Anhand der Bausteine des Wissensmanagements wird eine Unterteilung der
Fragen und gegebenen Antworten in die einzelnen Bausteine ergéanzt durch die
Kategorie IT Unterstiitzung durchgefithrt. Die Einteilung der gegebenen
Antworten erfolgt anhand der weiter oben Dbeschriebenen Merkmale der
unterschiedlichen Bausteine des Wissensmanagements. Der Bereich IT
Unterstiitzung wurde eingefiihrt um ANNE Tool - spezifische Antworten ebenso,

wie Fragen zur Kommunikation und allgemeiner IT Unterstiitzung abzudecken.

Nachfolgend wird eine Ubersicht iiber wesentliche Nennungen und deren Anzahl
gegeben um daraus Ableitungen treffen zu kénnen. Die nachfolgende Tabelle zeigt
die gestellten Fragen je Bereich des Wissensmanagement nach Probst et al und
vergleicht diese mit den erhaltenen Antworten je Bereich. Daraus ergibt sich eine

Reihung der meistgenannten Gebiete bis zu kaum genannten Bereichen.

Fragen/Nennungen je
Kategorie

Fragen in Antworten in
Nennungen je Kategorie |Bereich EW |dem Bereich | Antworten/Fragen |Reihung
Wissensziele 8 56 7 12,50%
Wissensbewertung 8 56 13 23,21%
Wissensidentifikation 9 63 28 44,44%
Wissenserwerb 4 28 23 82,14%
Wissensverteilung 12 84 31 36,90%
Wissensbewahrung 8 56 31 55,36%
Wissensentwicklung 10 70 29 41,43%
Wissensnutzung 10 70 21 30,00%
Wissenskultur 8 56 17 30,36%
IT Systeme 9 63 16 25,40%

Tabelle 2 Experteninterviews: Fragen und Nennungen je Baustein des
Wissensmanagement
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Es ist daraus klar erkennbar, dass am meisten Antworten mit Bezug zur

Wissenserwerb gegeben sind. Aullerdem wichtig scheinen den Befragten die

Bereiche Wissensbewahrung und Wissensidentifikation zu sein. Die prozentuale

Auswertung zeigt insgesamt, dass meist nur wenige Riickmeldungen zu den

Fragen kamen.

Die Tabelle unterhalb zeigt nun die Nennungen je Person und die Gesamtsummen

je Person und je Baustein. Dabei ergibt sich eine leicht unterschiedliche Reihung

der einzelnen Bausteine gegeniiber dem prozentualen Vergleich zwischen Fragen

und Antworten je Baustein.

Nennungen je Person

P1 (P2 |P3 (P4 |[P5 |P6 |P7 |Summen Reihung
Wissensziele 1 1 1 1 1 1 1 7
Wissensbewertung 2 2 1 2 2 2 2 13
Wissensidentifikation 5 6 4 1 4 3 5 28
Wissenserwerb 4 2 2 1 6 3 5 23
Wissensverteilung 4 9 5 2 2 1 8 31
Wissensbewahrung 4 5 3 2 9 3 5 31
Wissensentwicklung 4 6 6 2 4 2 5 29
Wissensnutzung 3 5 2 2 2 3 4 21
Wissenskultur 1 2 3 1 6 1 3 17
IT Systeme 1 4 3 2 2 2 2 16
Summen 29| 42| 30| 16| 38| 21| 40 216

Tabelle 3 Experteninterviews: Nennungen je Person je Baustein des Wissensmanagements

Hier fihrend

sind

Nennungen

im

Wissensbewahrung und Wissensentwicklung.

Bereich der

Wissensverteilung,

Um eine konsolidierte Rethung zu erhalten wurden beide Reihungen kombiniert

und sind als Ergebnis nachfolgend zu sehen.
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Reihung Gesamt

FzuN |abs.N. Gesamt
Wissensziele 20 10
Wissensbewertung 18 9
Wissensidentifikation 7 4
Wissenserwerb 6 2
Wissensverteilung 6 2
Wissensbewahrung 3 1
Wissensentwicklung 7 4
Wissensnutzung 13 6
Wissenskultur 13 6
IT Systeme 16 8

Tabelle 4 Experteninterviews: Gesamtreihung der Bausteine

Hier st erkennbar, dass Wissenserwerb, Wissensverteilung  und
Wissensbewahrung als wesentliche Bereiche angesehen werden. Auch die
Wissensidentifikation ist noch als wesentlich wichtiger Baustein aus Sicht der
Experten einzustufen. Dem gegentiiber stehen die nicht im Bewusstsein liegenden

Bereiche wie Wissensziele, Wissensbewertung, aber auch die IT Systeme.

Des weiteren sei bemerkt, dass getroffene Aussagen bei Ahnlichkeit durch den

Autor zusammengefasst werden.

45.3 Qualitative Ergebnisse der Expertenbefragungen

Die Auswertung der Interviews erfolgt angelehnt an den Prozess der qualitativen
Inhaltsanalyse von Mayring. Es werden die Interviews transkribiert und die
Aussagen dem Kategoriesystem der Wissensbausteine nach Probst zugeordnet. Im
Anschluss erfolgt eine zusammenfassende Darstellung der Antworten je Baustein

um inhaltliche Informationen zu zeigen. Diese ist nachstehend aufgefiihrt.
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4.5.3.1 Wissensidentifikation
Gesamtnennungen in diesem Bereich: 28

Im Bereich der Wissensidentifikation gibt es keine bewusst angewandten
Methoden in der Organisation. Dabei gibt es eine Reihe von Personen, deren
Spezialwissen in der kleinen Orientierungssport Community bekannt ist. Diese
Experten sind jedoch nur den wirklichen Insidern bekannt. Es fehlt aulerdem an
einer Ubersicht iiber deren Kompetenzen in zentraler verfigbarer Form. Ebenso
beschaftigt sich die Organisation aktuell kaum damit, welche Kompetenzen zur
Weiterentwicklung noch fehlen. Wissen beziehungsweise Informationen zu
Neuerungen oder Regelungen kommt meist von Vorgaben der internationalen
Dachorganisation IOF. Auch Einzelpersonen bringen laufend Ideen ein, die auf

ithren personlichen Erfahrungen basieren und Teilbereiche verbessern helfen.

Ein Gesamtiiberblick beim OFOL in dokumentierter Form iber die
Wissensressourcen ist jedoch nicht vorhanden. Externe Personen und neu in der
Organisation tatig werdende Personen miissen zuerst sozialisiert werden und

durch Beobachtung erkennen, wo Wissen jeweils gespeichert ist.

Im personellen Bereich kann keine wirkliche Selektion hinsichtlich der
engagierten Personen zur Ubernahme von Tétigkeiten erfolgen, da man 'froh ist,

dass sich tiberhaupt jemand einbringen will'.

4.5.3.2 Wissensbewahrung
Gesamtnennungen in diesem Bereich: 31

Zur Wissensbewahrung gibt es unterschiedliche Herangehensweisen. Einzelne
Referenten fithren personlich umfangreiche Archive, die aber jeweils im
Privatbesitz stehen und somit nicht uneingeschriankt zuginglich sind. Erarbeitetes

Wissen oder Wissen, dass durch gemachte Fehler entstanden ist wird nur in
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Ausnahmeféillen tatsichlich gespeichert. Vor allem eine bewusste Explizierung von
Fachwissen einzelner Experten findet nur in Einzelsituationen statt. Es herrscht
die stdndige Gefahr, dass ein plétzlicher Wegfall wesentlicher Wissenstrager der

Organisation uUber langere Zeit erheblichen Schaden zufiigt.

Vom Sekretariat werden ausgedruckte Protokolle zusammen mit weiteren fiir den
taglichen Betrieb und fiir die Buchhaltung notwendigen Dokumenten abgelegt und
archiviert. Die Speicherung und Bewahrung von Artefakten wird von den meisten
Funktionaren allgemein als Aufgabe des Sekretariats gesehen. Es wird aber auch
gesehen, dass es zur Wissenssicherung notig ist, dass viele Personen immer in alle
Prozesse des OFOL eingebunden werden. Nur so koénnen Ausfille von

Einzelpersonen besser kompensiert werden.

Als wichtigste Informationsplattform wird die Verbandshomepage gesehen. Diese
1st aber laut Aussage mehrerer Personen in einem schlechten Zustand. Im
Speziellen betrifft das den Informationsgehalt und die Aktualitat der dort zur
Verfiigung stehenden Daten. Alle Befragten geben an, dass die Homepage
tuberarbeitet werden sollte und mehr Informationen dort zur Verfiigung stehen

sollten.

Social Media wird zwar als wichtig angesehen, gleichzeitig ist aber den befragten
Personen bewusst, dass Social Media Kanile keine nachhaltigen Plattformen zur

Wissenssicherung darstellen

Das bestehende Mitgliederverwaltungs- und Meldesystem ANNE wird in diesem
Zusammenhang nie erwidhnt. Eine Moglichkeit der persistenten Speicherung von

Dokumenten auf ANNE wird nicht beachtet, obwohl diese bereits existent ist.

Im Bereich des impliziten Wissens ist den Experten bewusst, dass der Wegfall
einzelner Personen mit Spezialwissen ein groBes Problem darstellt. Es wird

versucht dem durch eine offene Kultur der Wissensteilung vorzubeugen. Dies
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betrifft aber nicht alle in wesentlichen Funktionen tatigen Personen, da es sehr

stark an Einzelpersonen hingt, wie viel Wissen geteilt wird.

Strukturierte Ablagen von Artefakten, mit Ausnahme der beschriebenen des
Sekretariats, sowie Strategien zur Verhinderung von Expertenwissen existieren

gegenwirtig nicht.

4.5.3.3 Wissenserwerb
Gesamtnennungen in diesem Bereich: 23

In Bereichen, wie dem Leistungssport, die externer Kontrolle und Notwendigkeiten
unterliegen, wird versucht gezielt neues Wissen zu erwerben. In anderen
Bereichen, die wenig mit Zahlungsstromen in Kontakt kommen herrscht nahezu
kein Uberblick iiber benéstigtes Wissen und kaum Initiativen zu dessen Erwerb.
Das Tagesgeschift iiberwiegt gegeniiber neuen Entwicklungen. Es verbleibt zu

wenig Zeit um sich mit der Wissensentwicklung zu beschiftigen.

Es gibt hin und wieder Initiativen zur Einbindung von externen Experten. Diese
sind jedoch oft nur anlassbezogen und dienen immer wieder nur dazu Kritiker zu
besanftigen. Die Motivation externer Experten muss zudem durch erhdhte
Geldmittel gesteigert werden, die dem Verband aber selten zur Verfligung stehen.
Kadertrainer und ergidnzende Funktionen sind durch Externe nur aufgrund der
erhohten Forderungen in diesem Bereich wahrnehmbar. Die Bereiche des
Verbandes, die sich nicht direkt mit dem Leistungssport beschéftigen haben kaum

Moglichkeiten extern Wissen durch Geldeinsatz zu erwerben.

In diesen Bereichen wird durch personliche Recherchen und Gespréche versucht
Defizite auszugleichen und neues Wissen fiir den Bereich zu sichern. Wie gut dies

funktioniert liegt an den jeweils Verantwortlichen.
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Prinzipiell gibt es aber keinen einheitlichen Prozess fiur alle Verbandsbereiche.
Man ist froh tiber alle Personen mit neuem Wissen, die sich dem Verband auch

ohne Entgelt zur Verfiigung stellen.

4.5.3.4 Wissensentwicklung
Gesamtnennungen in diesem Bereich: 29

Die Ehrenamtlichkeit, die die Organisation dominiert, wird als Grund genannt,
dass keine Beschéiftigung mit der Weiterentwicklung bestehenden Wissens und
dem Aufbau neuer Kompetenzen stattfindet. Um tatsdchlich eine Entwicklung zu
schaffen miisste zuerst der Ist Stand auf den diversen Gebieten erhoben werden.
Dies erfolgt jedoch gegenwiértig nicht. Schulungen sind selten und folgen, bis auf

die Schulungen im Rahmen der Trainerkurse, keiner strukturellen Planung.

Der Leistungssportbereich beschéaftigt sich aktuell intensiver mit dem Thema der
Wissensentwicklung und -verteilung um nachhaltig konkurrenzfihig zu bleiben.
Die Wissensentwicklung ist fiir den OFOL dadurch auf den Leistungssportbereich

ausgerichtet, da es hier direkt um 6ffentliche Fordermittel geht.

Im Allgemeinen ist aktuell die Hauptaufgabe, neben der Wissensentwicklung im
Leistungssport, in diesem Feld Personen zu finden, die vakante Positionen in
Kommissionen und dem Vorstand tibernehmen kénnen und wollen. Durch die
personellen Engpidsse miussen Personen momentan mehrere Funktionen
gleichzeitig tbernehmen, wodurch wiederum die Qualitdt in den einzelnen

Teilbereichen abnimmt.

Die wichtige Position Kommissionsvorsitzende/r 'Ausbildung' ist gegenwartig
unbesetzt. Diese Funktion wirde sich auch als wesentliche/r Akteuer/in im

Wissensmanagement anbieten.
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Neue Ideen und Fortschritte werden zuerst in kleinem Kreis auBlerhalb des OFOL
getestet und bei geniigend Interesse daran, werden diese Dinge dann auf

Vorstandsebene behandelt.

4.5.3.5 Wissensverteilung
Gesamtnennungen in diesem Bereich: 31

Die Wissensverteilung erfolgt auf unterschiedlichen Kanélen. Innerhalb des
Vorstandes gibt es fast ausschlielich Email als Transfermedium. Ergianzt wird
dieses durch personliche Gespriche bei speziellen Wissensbedarfen. Als Problem in
diesem Zusammenhang wird gesehen, dass keine Transparenz tiber die Tatigkeiten
der Vorstandsmitglieder beziehungsweise der Kommissionen existiert. Die
Wissensverteilung sollte gesteuert vom Vorstand vor allem den Mitgliedern und
Mitgliedsvereinen dienen. Besonders um Geriichten und Intrigen vorzubeugen
wird eine offenere Kommunikation und das Zurverfiigungstellen von Protokollen,
Beschliissen und Regelungen als wichtig erachtet. Aktuell existiert keine
strategische oder operative Vorgabe zur Wissensverteilung. Anlassbezogene

unregelméflige Informationen auf diversen Medien sind so die Folge.

Im Bereich des personlichen Wissenstransfers wird teilweise versucht durch
'Anlernen' und dem schrittweisen Ubertragen von immer mehr Verantwortung
neue Mitarbeiter aufzubauen. Die Wissensteilung ist aber politisch ein schwieriges
Thema, da manche Personen Angste bei zu viel Teilung und Transparenz zu ihrem

Wissen entwickeln.

Generell wird der Homepage das groflte Potential zugemessen als zentrales
Medium fir die Wissensverteilung zu dienen. Die Homepage bietet aber nur
unzureichende Informationen und miisste in ein ganzheitliches Content
Management System mit ANNE zusammen integriert werden. Aktuell existiert ein

Dokumentenmanagement nur sekretariatsintern. Wie bereits beschrieben, wurde
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ein friher tblicher in geregelten zeitlichen Intervallen erscheinender Newsletter
eingestellt. Ein Diskussionsforum, das vor einigen Jahren vom OFOL formell
abgetrennt wurde, existiert zwar. Es dient jedoch nur o6ffentlichen Diskussionen,
die keiner Steuerung unterliegen und zeichnet sich durch viel Geriichte und
Einzelinszenierungen aus. ANNE wird in diesem Zusammenhang noch nicht
genutzt. Die Leistungskader sollen aber ANNE als zentrales Portal nutzen kénnen,
da eine ehemalige eigene Lésung fir die Kaderorganisation aus Kostengriinden

abgeschalten wurde.

4.5.3.6 Wissensnutzung
Gesamtnennungen in diesem Bereich: 21

Die Nutzung von Wissen ist zumeist durch die Einsetzung von Experten in
Bereichen der Wettkampfveranstaltung oder Bereichen der Referate gegeben.
Artefakte werden genutzt, wo sie Vorgaben und Richtlinien darstellen. Ebenso
macht sich der Priasident beziehungsweise das Présidium bei anstehenden

Entscheidungen das unterschiedliche Wissen von Experten zu Nutze.

Allgemein ist Wissensnutzung sehr personlich unterschiedlich und die Zugénge
sind verschiedenartig. Einzelne strukturierte Aktionen in diesem Bereich stehen

viele Personen gegentiiber, die sich darum keine Gedanken machen.

Schulungen im Rahmen der jahrlichen Gala im November und 4-jahrig stattfinde
Trainer- und Instruktorenkurse bilden wesentliche Elemente um bestehendes
Wissen nutzbar zu machen. Die jahrlichen Schulungen sollen die Qualitidt der vom
OFOL organisierten Austria Cups hoch halten (8-11 Wettkadmpfe / Jahr) und

arbeiten vorwiegend mit der offiziellen Wettlaufordnung.

Die Stammdaten der Mitglieder werden zentral in ANNE verwaltet. Weitere Daten

zu Wettkdmpfen oder generell Statistiken werden nicht erhoben. Der Grund dafir
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wird oft damit angegeben, dass diesen Themen keine Prioritat gegeben wird oder

ein Mehrwert nicht direkt erkennbar ist.

Im Leistungsportbereich werden erfahrene Liufer und Veteranen fir spezielle
Fragen zu Rate gezogen. Allgemein wird stark auf das Wissen von Einzelpersonen

zuriickgegriffen.

4.5.3.7 Wissensziele

Gesamtnennungen in diesem Bereich: 7

Dazu wurde bei keinem der Befragten viel genannt. Erwdhnungen in diesem
Bereich beschriankten sich auf den Faktor, dass der Verband sich nicht mit
Wissenszielen beschéaftigt. Der Fokus liegt generell auf operativen Téatigkeiten um
von Jahr zu Jahr zu iberleben. Es werden zwar immer wieder einzelne Projekte in
unterschiedlichen Richtungen gestartet, aber eine Gesamtstrategie mit
verbundenen Zielen existiert nicht. Im Wesentlichen wird auch dies auf die

Problematik der Ehrenamtlichkeit zuriickgefiihrt.

4.5.3.8  Wissensbewertung
Gesamtnennungen in diesem Bereich: 13

Laut Aussagen, wére aktuell bestenfalls eine indirekte Messung der Zielerreichung
moglich. Dabei gibt es aus Sicht vieler das Problem, dass es gar keine definierten

Ziele gibt, auf die hingearbeitet werden kénnte.

Ein wesentlicher Faktor hierbei sind die unterschiedlichen Ziel- und
Interessensgruppen innerhalb des Verbandes. Es miisste genau differenziert

werden nach diesen. Immer wieder wurde auch darauf hingewiesen, dass es
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'wichtigeres' gébe als sich um Bewertungen zu kiimmern. Aullerdem wird ein

Bedarf auch hier im Bereich des Verbandes nicht gesehen.

Es gibt teilweise Ziele, die in Sitzungen oder Besprechungen definiert werden.
Mangels Dokumentation dieser kann aber auch nach einiger Zeit nicht gegen die

Ziele gepruft werden.

Der Leistungssportbereich setzt sich Leistungsziele und keine Qualitatsziele.
Danach erfolgen Bewertungen anhand der erzielten Ergebnisse, aber niemals wird

das Wissen selbst und damit in Verbindung stehende Ziele bewertet.

Im Veranstaltungsbereich gibt es seit 10 Jahren eine jahrliche Lessons Learned
Diskussion. Diese funktioniert laut Aussagen sehr gut und emotionsfrei. Seit Ende
2016 finden auch im Leistungssportbereich Bemiihungen statt eine regelmiallige

Planung und Bewertung im Wissensbereich durchzufiihren.

4.5.3.9 Wissenskultur

Gesamtnennungen in diesem Bereich: 17

Die Nennungen zur Wissenskultur sind in expliziter Form sehr gering ausgefallen.
Bei anderen Themengebieten wird jedoch immer wieder auch auf die Kultur

eingegangen.

Es herrscht eine volle Auslastung der Funktiondre mit dem Erhalt des
Tagesgeschifts. Wenige Personen vereinen sehr viel Einfluss und Aufgaben bei
sich. Die Mehrheit der Entscheidungstriger wird immer wieder als wenig
verdnderungsbereit angesehen. Gleichzeitig wird betont, dass vor allem im
Leistungssport ein wenig hierarchische Expertenkultur vorherrscht, wo nahezu
alle Beteiligten an Weiterentwicklungen interessiert sind. Grundséatzlich ist die

Mehrheit teilungsbereit und offen gegeniiber Anfragen.
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Eine klare Aufgabenbeschreibung wurde nur fiir die hauptamtlichen Mitarbeiter
verfasst und die weiteren Funktionen haben keine genauen Beschreibungen oder
Kompetenzgrenzen. Alles was nicht in den Statuten beziehungsweise der

Geschéftsordnung steht ist prinzipiell im operativen Betrieb méglich.

Aus Sicht des Sekretariats ist klar, dass Visionen und Strategien von den
ehrenamtlichen Mitarbeitern kommen miussen und das Sekretariat mit der

Umsetzung betraut wird.

Die Proaktivitat und Offenheit gegentiber neuen Entwicklungen ist vielfach nicht
gegeben. Die Experten werden zwar aufgrund ihres wesentlichen Wissens dafiir
geschitzt, aber auf emotionaler Ebene gibt es immer wieder Differenzen. Es
arbeiten zwar alle Personen grundsitzlich fir den Sport, aber die

Herangehensweisen und eigenen Intentionen sind dullerst unterschiedlich.

Offene Kommunikation und Wissensteilung wird durch eigene Interessen, die
nicht immer deckungsgleich mit der Weiterentwicklung des OFOL sind,
verhindert. Die Experten selbst werden zwar gesehen, aber fir selbstverstédndlich

betrachtet.

4.5.3.10 IT Unterstiitzung
Gesamtnennungen in diesem Bereich: 16

Fast alle Befragten Experten sind mit der vorhandenen IT Unterstiitzung ihrer
Arbeit und des OFOL zufrieden. Dabei wird vorwiegend Standardsoftware wie MS
Office Programme und Email verwendet. Zur Wettkampfmeldung und
Wettkampfmeldungsverwaltung hat sich ANNE zur alleinigen Loésung
durchgesetzt. Private Clouddienste, wie Dropbox dienen der Dokumentenablage in

vielen Bereichen.
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ANNE wird vom Sekretariat aullerdem sehr viel fir die Stammdatenwartung der

Mitglieder genutzt.

Die Homepage des Verbandes wurde vor einigen Jahren neu designed und ein CMS
aufgesetzt. Hier mangelt es aber an Personen, die tatséichlich Content erstellen.
Besonders die Sektionen Leistungssport und die Unterseiten der Kommissionen

sind kaum gepflegt.

Fir internationale Nennungen wird das IOF System Eventor vom Sekretariat und
den Kaderathleten genutzt. Das Sekretariat arbeitet den tberwiegenden Teil der
Zeit mit Emails. Daneben wird in Zahlungsaufgaben ein spezialisiertes Programm

und e-Banking der Hausbank verwendet.

454 Analyse und Ergebnisbesprechung

Aufgegliedert nach Inhaltskategorien losgelést von den Wissensbausteinen werden
hier genannte wesentliche Themenblocke nochmals dargestellt. Es werden
konsolidierte Ergebnisse aus allen Befragungen dargestellt. Dies erfolgt zwecks

Vereinfachung und Wahrung der Anonymitat der getdtigten Aussagen.

4.5.4.1 Personalisierung versus Kodifizierung

In allen Befragungen ist der Grundtenor erkennbar, dass aktuell im OFOL eine
klare Personalisierungsstrategie gegeben ist. Dies ist bedingt durch mehrere
Faktoren. Die Tatsache, dass die Organisation auf ehrenamtlichen Mitgliedern
aufbaut ist dabei der wesentlichste Faktor. Dabei ist mit der Ehrenamtlichkeit
auch ein hohes Mall an Eigenmotivation der Beteiligten gegeben. Vor allem dem
Faktum, dass es sich bei der Arbeitszeit fiir die Organisation bei den
ehrenamtlichen Mitarbeitern/innen um Freizeit handelt zeigt den Bedarf an hoher

intrinsischer Motivation fir die Arbeit im Verband. In ihrer eigentlichen Freizeit
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lassen sich diese motivierten Personen nur schwer dazu bringen aktiv Wissen zu

kodifizieren.

Dort, wo bereits Kodifizierungen von Wissen stattfinden, beschrianken sich diese
auf kleine Teilbereiche und sind zumeist durch externen Druck auf die

Organisation motiviert. Vorgaben zur Kodifizierung existieren in keinem Bereich.

4.5.4.2 Themengebiet Motivation an der Tatigkeit

Das personliche Interesse an der Tatigkeit tiberwiegt die anderen Nennungen.
Genannt wurden auch das Interesse etwas aufzubauen, der Wunsch etwas
zurliickzugeben, Verantwortung zu tiibernehmen und spezielle Interessen aus
personlicher Motivation, die im spezifischen Umfeld des Einzelnen liegen. Die
hauptamtlichen Mitarbeiterinnen nannten passende Stellenanzeigen als
Hauptmotivation, sind jedoch trotzdem auch emotional mit dem Verband
verbunden. Diese emotionale Komponente hilft um die Motivation auch bei
hauptamtlichen Mitarbeitern/innen hoch zu halten und friithzeitige Abgidnge und

damit Wissensverluste zu vermeiden.

4.5.4.3 Themengebiet Kultur im Verband

Es herrscht ein Zwiespalt zwischen der 'alten Garde', die teilweise den Verband
aufgebaut haben und jiingeren motivierten Funktiondren/innen und Experten, die

sich meist im Umfeld des Leistungssports befinden.

Einerseits wird versucht Wissen in speziellen Bereichen zuriickzuhalten und
andererseits wird im Leistungssportbereich seit einigen Jahren versucht eine
offene Kultur zu schaffen. Allgemein wird dem Vorstand und den

Spitzenfunktionéren hier die Rolle zugeschrieben die Kultur zu steuern.
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Aktive Wissensteillung ist zwar gerne gesehen, wird aber nur von wenigen

tatsédchlich gelebt, da in der Praxis um eigenen Einfluss gefiirchtet wird.

4.5.4.4 Themengebiet Strategie und Ausrichtung

Die Strategie wird von den Foérdergebern nachhaltig beeinflusst. Durch die
leistungssportorientierten Forderungen werden andere Bereiche des Verbandes
stark vernachlédssigt. Die budgetdren Mittel in Form von leistungsbezogenen
Jahresférderungen und Trainerférderungen lassen in diesem Bereich einen
starken Wunsch nach weiterer Professionalisierung erkennen. Dem gegeniiber
stehen die eigentlichen Kernbereiche gemél} der Satzung und dem Grundgedanken
des OFOL als Dachverband fiir den gesamten Orientierungssport zu wirken. In
diesen Bereichen gibt es mangels Geldmittel nur ehrenamtliche Mitarbeiter, die
ithre zugewiesenen Bereiche durch eigenen Antrieb in eine eigene Richtung
steuern. Eine Kontrolle der ehrenamtlich gefiihrten und nicht externem Druck
ausgesetzten Wirkungsbereiche wird als schwierig erachtet. Aufgrund politischer
Gegebenheiten in der 6sterreichischen Sportpolitik kann der Breitensport, also die
Nicht-Elite-Wettkdmpfe und Einfiihrungstrainings im Orientierungssport in

Osterreich, nur gering unterstiitzt werden.

Dies steht in Konflikt mit der propagierten Strategie, dass der Verband sowohl
Leistungs- als auch Breitensport gleichermaBen fordern und der Offentlichkeit

bekanntmachen will.

4.5.4.5 Themengebiet Aktuelle Probleme und Herausforderungen

Als Herausforderung erweist sich vor allem in den letzten Jahren verstéirkt die
Akquise von neuen Funktiondren und die Erhaltung schon erreichter Standards in

einzelnen Segmenten. Durch einen zeitnahen Ausfall mehrerer wichtiger
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Vorstandsmitglieder durch Riucktritte sind aktuell erhebliche Probleme bei
operativen Téatigkeiten erkennbar. Die verbliebenen Funktion&dre sehen sich mit
hohem Arbeitspensum und der Ubernahme mehrerer Rollen konfrontiert.
Aufgrund dessen werden Zielsetzungen und Bewertungen stark zuriickgedringt.
Den 'mormalen' Betrieb aufrechtzuerhalten hat hochste Prioritdt. Ebenso kann
nicht mehr entsprechend den im letzten Strategiepapier verétffentlichten Zielen

und Strategien gearbeitet werden.

Der Wegfall der engagierten Personen hinterldsst groBe Liicken. Besonders die
vakante Ausbildungskommission gefdhrdet die langfristige Entwicklung des
Verbandes. Eine Kodifizierung und Wissensbewahrung wesentlichen Wissens der
Experten fand nicht ausreichend statt und langsam zeigen sich entsprechende
Folgen. Dem Umgang mit Wissen und Information wird zumeist allgemein keine
Beachtung geschenkt. Nur in privaten Einzelinitiativen werden Malinahmen zur

Archivierung und Wissensteilung im kleinen Rahmen gesetzt.

Eine gezielte Weiterentwicklung von Wissen und das Herausgeben von Richtlinien
und Standards durch den OFOL gibt es nur in Bereichen des Leistungssports. Eine
Ist Stand Erfassung vorhandener Fahigkeiten und Kompetenzen, ebenso wie ein
Gesamtiberblick tber die eigentlich bereits vorhandenen Wissensressourcen, ist

nicht gegeben.

4.5.4.6 Themengebiet IT Systeme und ANNE

Die Aussagen konzentrieren sich dazu auf wenige Faktoren. Kaum jemanden ist
bewusst, dass IT Unterstiitzung in vielen Bereichen Prozesse verbessern koénnte.
Die Beschriankung der Kommunikation auf Email und die gedankliche Delegierung
der Speicherung von Artefakten aller Art das Sekretariat ist deutlich gegeben. Die
geringe IT Unterstiitzung ist auch eine Folge der starken Personalisierung des

Wissens durch extreme Konzentration des Wissen bei Experten.
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ANNE wird zwar in einem kleinen Bereich als hilfreich angesehen, einer weiteren
Bedeutung in Bereichen des Content Management oder der Zusammenarbeit wird
aber kein Vertrauen geschenkt. Die bereits oben beschriebenen extra neu

eingebauten Funktionalitaten:

o Mboglichkeit als Benutzer Teil von unterschiedlichen Benutzergruppen zu
sein (=Rollensystem)

e Direkte Nachrichtenfunktion innerhalb der Anwendung zwischen
Benutzern

o Erweiterung der personlichen Datenfelder

wurden kaum beachtet und sind auch nur wenigen Personen bekannt. Auch
bekannte Funktionalititen, wie die Moglichkeit FErgebnisse in Anne zu
importieren, werden nicht genutzt. Dadurch wird eine einfache Moglichkeit zur
Datensammlung zu Wettkdmpfen verpasst. Es ist so aufgrund der
unterschiedlichen  Ergebnisformate und Speicherorte keine persistente
Datenspeicherung moglich. Auch Statistiken, die aus den Ergebnisdaten generiert

werden konnten, sind so unmoglich.

Content Management wird nur im Sinne der Verwaltung der Homepage News
verstanden. Die eigentlichen weiteren Inhaltsbereiche der Homepage sind meist
veraltet und nur gering mit Inhalten und Dokumenten gefillt. Social Media wird

von Wenigen im Kinzelfall spontan eingesetzt.

Die meisten tatsiachlich benétigten Funktionalititen aus Sicht der Experten bieten

Standardsoftwarepakete wie MS Office ohnehin.
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5. Fokus und Ubersicht iiber das Zielsystem

In verschiedenen Literaturquellen, wie zum Beispiel in (Probst, Raub und
Romhardt 2006) wird betont, dass es keine Standardlésungen zur Einfithrung von
Wissensmanagement geben kann. Jede Organisation ist anders und der Umgang
mit Wissen unterschiedlich. Es sollten jedoch 3 wesentliche Strategien beachtet

werden:

"1. Effektive Wissensmanager gehen gezielt die besonders wichtigen Akteure in der
Organisation an und stimmen die Beitrdge verschiedener interner Partner

aufeinander ab.

2. Effektive Wissensmanager bauen auf bereits bestehenden Initiativen auf und

fordern den Aufbau von Netzwerken, die eine Eigendynamik entwickeln.

3. Effektive Wissensmanager kommunizieren den Sinn von Wissensmanagement
und fordern so die Transformation zu einem wissenszentrierten Unternehmen."

(Probst, Raub und Romhardt 2006, S. 261)

Vor allem Punkt 2 ist fur die gegebene Organisation zu beachten. Es sollen schon
vorhandene Ideen und Initiativen genutzt und diese nachhaltig in der
Organisation verankert werden. Kine vollstdndige Neuentwicklung und
Umfassung aller Wissensbereiche gemél3 den Bausteinen von Probst et. al. kann
aufgrund der GréfBe, der Mittel und der involvierten Personen nicht durchgefiihrt
werden. Wissensmanagement soll schliellich nicht zum Selbstzweck angewandt

werden, sondern klar erkennbaren Nutzen fiir die Organisation bringen.

5.1 Fokusgebiete

Nach der Analyse von Strukturen und Umfeld des Verbandes sowie erfolgter

Expertenbefragung sind einige Problemgebiete erkennbar geworden. Aus diesen
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wird nun ein pragmatischer Ansatz formuliert um fir die Organisation effektive
Verbesserungen zu schaffen. Ein zu umfangreicher Umgestaltungsansatz wéare

aufgrund der beschriebenen Gréfle und Struktur des Verbandes nicht zielfithrend.

Das einzufiihrende System von Wissensmanagement soll drei Fokusgebiete
umfassen. Allen Gebieten wird prinzipiell ein gleich hoher Fokus gewidmet. Jedoch
steht die Forderung von Communities of Practice zur Schaffung eines geeigneten
Umfelds fir Wissenserwerb, Wissensverteilung und Wissensbewahrung im
Vordergrund. Dieses Gebiet kann auch aus Sicht des Autors am schnellsten

umgesetzt werden.

Der erste Fokus soll also auf der Verbesserung der Anerkennung und der
Wahrnehmung der Fachexperten sowie deren besserer Vernetzung liegen. Da die
Kodifizierung immer unvollstindig bleiben wird und in einem kleinen Verband
weiterhin vieles von der Motivation einzelner Fachexperten abhéingen wird,
missen diese, entsprechend ihrer Leistungen fir den Verband, auch langfristig
motiviert werden. Dazu sollten deren Bemiihungen auch von allen Mitgliedern der
Organisation wahrgenommen werden und sie selbst wiederum mittels verbesserter
Communities of Practice Modelle regelméfig vernetzt werden. Die Schaffung von
regionalen Peers zur Anknlipfung und Weitergabe von wichtigem Wissen wird hier
als Losungsoption vorgeschlagen. Die Experten werden weiterhin fir die
Organisation maligeblich fiir den Erfolg sein. Diese fiir die Organisation langfristig
zu sichern ist eine wesentliche Aufgabe. Aullerdem muss versucht werden auf die
Kultur einzuwirken, dass sich diese weiter in Richtung Offenheit, Vertrauen und

Zusammenarbeit entwickelt um Intrigen und Konflikten allgemein vorzubeugen.

Die Kodifizierung von bestehendem Expertenwissen ist flir eine Organisation
dieser Auspriagung langfristig erfolgsentscheidend. Es muss sichergestellt werden,
dass das sehr an Einzelpersonen haftende Wissen in abgegrenzten Bereichen trotz
der Fluktuationen dieser Personen fir die Organisation nicht verloren geht. In
diesem Bereich wird als wesentlichste Aufgabe die Transparenzierung

bestehenden impliziten und somit personell gespeicherten Wissens angesehen. Ein
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Uberblick tiber vorhandene Kompetenzen ist die Grundlage fiir deren Explizierung
und Uberfithrung mittels Kodifizierung in persistente Artefakte. Hierbei muss ein
geeigneter Grad an Uberfithrung bestehenden Wissens von implizit an Experten

gebundenen Elementen in explizite Wissensartefakte gefunden werden.

Als dritter Fokus wird die Kommunikation und Information aller Mitglieder der
Organisation, ungeachtet hierarchischer Strukturen, gesetzt. Hier geht es um die
konsequente Transparenz von wesentlichen Entscheidungen fiir alle Mitglieder auf
der einen Seite. Andererseits auch um den Zugang zu organisational vorhandenem
spezifischen Know How beziehungsweise Wissensartefakten fiir Interessierte
Nutzer. Durch ein geplantes Content Management, welches IT-unterstiitzt erfolgt,
muss konsequent der Lebenszyklus von wesentlichen Inhalten gesteuert werden.
Dazu muss ein ganzheitlicher Ansatz hinsichtlich dem explizitem Wissen gewéhlt

werden.

Uber alle genannten Bereiche hinweg braucht es eine neu zu schaffende Funktion,
die entweder von einem Gremium oder von einer Kinzelperson als Stabsstelle fiir
Qualitatsmanagement und Wissensmanagement wahrgenommen werden muss.
Wenn Agenden strukturell festgesetzt werden in der Organisation kommt ihnen
eine erhohte Aufmerksamkeit zu. Aullerdem erhalten Entscheidungen im Bereich
der Qualitiatssicherung und des Wissensmanagements eine verantwortliche Stelle.
Diese entlastet damit auch die Ausbildungskommission in Bereichen der

Schulungen und Dokumentation.

5.2 Communities of Practice in Anwendung

Im Falle des OFOL kann nach den erfolgten Analysen konstatiert werden, dass es
Communities in verschiedener Form bereits gibt. Einerseits ist der gesamte
Verband als Community of Practice zu sehen, da alle als gemeinsames Interesse

den Orientierungssport haben und sich dartiber austauschen. Da die Organisation

-8 -



auf Ehrenamtlichkeit und somit Freiwilligkeit beruht, kann dies trotz der
eigentlich formalen Organisationsstruktur gesagt werden. Auch eine

weitestgehende Hierarchiefreiheit kann im Sinne der Community erkannt werden.

Ebenso koénnen die einzelnen Sportsparten (MTBO, SKIO, Full OL) als Teil-

Communities gesehen werden.

Aufgrund der vorgestellten Sichtbarkeitsstufen der Communities nach Wenger
(siehe weiter oben beschrieben) kann fiir den OFOL im Sinne der bestehenden
Communities gesagt werden, dass deren Sichtbarkeit bootlegged' bis 'legitimiert'
zu sehen ist. Eine strategische Form bis hin zu einer transformierenden Form

kann aktuell nicht erkannt werden.

Ziel ist es nun zur Starkung der Vernetzung der Experten auf zwei Ebenen
anzusetzen. Einerseits miissen bestehenden nur informell bekannte Communities
auf eine hohere Sichtbarkeitsebene gehoben werden. Dies konnte konkret dadurch
passieren, dass die Kommissionen im Verband strategisch bedeutsamer werden
und dadurch auch den Vorstand als Ganzes beziehungsweise das Présidium
entlasten. Die Kommissionen, die aktuell teilweise komplett vakant sind oder nur
aus einer Person bestehen, miissen flir eine Weiterentwicklung oder sogar nur fir
den Erhalt des Status Quo wieder mehr in den Mittelpunkt der Organisation
ricken. Gerade die hohen Nennungen der Experten im Bereich des
Wissenserwerbs, der Wissensverteilung und der Wissensbewahrung unterstiitzen
dieses Vorhaben. Es wird offensichtlich aktuell erkannt, dass es in diesen
Bereichen noch viel Potential gibt. Die Bewusstseinsbildung zu schon bestehenden
Communities of Practice, die diese Elemente durch ihre Mitglieder stark fordern
wirde hier Fortschritte bringen. Bestehende informelle Communities sollten
organisatorisch unterstiitzt werden und im Sinne der Transparenzierung auch

adressierbar werden.

Andererseits miissen zugleich strategische Uberlegungen angestellt werden in

welchen Bereichen die formelle Einsetzung und Unterstiitzung von Communities
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of Practice durch den Verband geférdert werden sollte. Dazu miissen konkrete
Themengebiet festgelegt werden, die einen wesentlichen Beitrag zum Erfolg der

Organisation leisten kénnen.

Konkret kénnte im Bereich des Leistungssports angesetzt werden und erste
Initiativen zur besseren Einbindung von personlichen Trainern, regionalen
Kaderverantwortlichen und regionalen Kadertrainern fortzufithren und zu
institutionalisieren. Ein regelmaBiges virtuelles Treffen im Umfang von 1-2
Stunden in einem Monatsintervall konnte eine geeignete Plattform darstellen um
raumlich groBe Distanzen und zeitlich starke Einschrankungen der Beteiligten zu
tberwinden. Diese kéonnen durch mindestens 2 Mal jahrliche Treffen aullerhalb
von Orientierungssportveranstaltungen ergédnzt werden. Die Leitung dieser
Treffen sollte durch den Nationaltrainer oder dessen Assistenztrainer erfolgen, der
als Koordinator und Moderator fungieren kénnte. Bei den physischen Treffen sollte
es immer eine genaue Agenda und Zielsetzungen geben. Die virtuellen monatlichen
Termine sollten, als Vorschlag, dagegen eher dem informellen Austausch tiber

Plane, Aktivitaten und Problemstellungen bieten.

Ebenso kénnte eine Community im Bereich der Wettkampforganisation geschaffen
werden. Diese sollte diejenigen Personen beinhalten, die sich bereits aktuell
intensiv auf Ebene der Wettkampfleitung rdumlich verteilt einbringen. Es gibt hier
im Verband klassische 'Serienorganisatoren', die mit unterschiedlichen
Voraussetzungen an die jeweilige Organisation von Wettkdmpfen herangehen.
Eine solche durch den Verband geférderte Community koénnte langfristig auch
groBere Umsetzungsprojekte fiir den OFOL ermdéglichen. Beispielsweise wiirde es
die Bewerbung und die Ausrichtung von GroBlveranstaltungen wie Mehrtageslaufe
und Spitzensportbewerbe (Weltcup, EM, WM) uberhaupt erst ermoglichen, wenn
das vorhandene Experten Know How in diesem Bereich besser vernetzt werden

konnte.

Die Wettkampfkommission fithrt bis dato seit 10 Jahren eine Vorbesprechung der
Wettkdmpfe auf nationaler Ebene jahrlich durch. Dabei treffen sich die
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technischen Delegierten der jeweiligen Veranstaltungen und es werden
Qualitatsvorgaben besprochen und neue Entwicklungen kurz diskutiert. Diese
bestehende Plattform konnte nun genutzt werden um sie einer groBeren
Teilnehmerzahl zu 6ffnen. Es kénnte auBerdem eine Kerngruppe an erfahrenen
Wettkampfveranstaltern gebildet werden, die sich regelméflig zu neuesten
Entwicklungen austauscht und ihrerseits Richtlinien und Standards fir
Orientierungssportveranstaltungen in Osterreich erarbeitet. Es muss dafiir Sorge
getragen werden, dass sich die Arbeit nicht auf Einzelpersonen beschrinkt sondern

Unterthemen auch in kleinen Gruppen bearbeitet werden.

Prinzipiell sollten alle Kommissionen und wesentliche Aufgabenbereiche durch
eine gleichberechtigte Doppelspitze besetzt werden. Diese Mallnahme wird als
sinnvoll erachtet um die Belastung und den Druck auf Einzelpersonen in diesen
Rollen zu reduzieren. Ein Nebeneffekt ist die Duplizierung des Expertenwissens

durch die nétige enge Zusammenarbeit der Doppelspitze.

Fir alle Bereiche muss versucht werden die Bekanntheit und die Anerkennung zu
erhohen. Wenn die Téatigkeiten der Communities (der informellen, wie auch der
formellen) bekannt gemacht werden, so hilft dies auch im Sinne der
Wissensverteilung, da flir Interessierte immer klar ist, wo Spezialwissen zu suchen
ist und gleichzeitig der Einstieg in diese Gruppen erleichtert wird. Sowohl durch
nicht monetédre Anreize als auch durch geringe monetidre Anreize muss die

Motivation und das Engagement der einzelnen Mitglieder erhalten werden.

5.3 Anforderungen an ANNE und die Verbandshomepage

Nach den vorgehenden Untersuchungen des Ist Standes der Organisation, der
Systeme und des Wissensmanagements wird nun versucht konkrete

Anforderungen an eine Erweiterung des I'T Systems ANNE zu formulieren. Dabei
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sollte ANNE und das bestehende CMS der Homepage inklusive dahinterliegender

Datenbanken zusammen integriert werden.

Als wesentlichste Anforderung tritt die genaue Analyse des bisherig verfiigbaren
Contents beziehungsweise der aktuell gespeicherten Dokumente in ANNE und der
Homepage auf. In diesem Zusammenhang miissen weitergehende Fragen
beantwortet werden, auf deren Basis dann konkret Anpassungen an ANNE und

dem Homepage CMS vorgenommen werden kénnen.

Es miissen Antworten auf folgende Fragen durch die Analyse gefunden werden:

e Welche Dokumentenarten sind momentan in welchen Zahlen auf ANNE
und der Homepage vorhanden?

e Welche Dokumentenklassen existieren und wie sieht der typische
Lebenszyklus dieser aus?

e Welche Artefaktarten werden in Zukunft speicherbar sein miissen?

e Welche Schnittstellen fiir den Import und Export bietet ANNE und welche
Schnittstellen muss es in Zukunft bieten?

e Welche  Visualisierungsmoglichkeiten  fir ~ Zusammenhdnge  und
Verlinkungen existieren?

e Ist eine Erweiterung als Collaborations- und Kommunikationstool méglich?

e Wenn nein, koénnen standardisierte Schnittstellen zu bestehenden
Standardsoftwarelosungen geschaffen werden, die diesen Bereich abdecken?

e Kann die begonnen Integration zwischen der Verbandshomepage und
ANNE so weit gefiihrt werden, dass am Ende der Entwicklung nur mehr ein
integriertes Portal zur Verfigung steht?

e Wie konnen bestehende kaum genutzte Funktionalititen (wie die
Ergebnisdatenbank) fur Nutzer attraktiver gestaltet werden (zb.
Statistiken)?

¢ Konnen eigene Bereiche je Kommission und Sportart geschaffen werden?

e Welche Personen konnen konkret an der Weiterentwicklung von ANNE

mitarbeiten?
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e (Gibt es dafiir budgetare Ressourcen?

o Kann eine vollstédndige Integration und Zusammenmigration der Homepage
mit ANNE vollzogen werden?

e Welche organisatorischen Vorgaben zur Nutzung von ANNE

beziehungsweise der Homepage konnen erlassen werden?

Die beschriebenen Fragen dienen als Leitfaden fir eine Neugestaltung von ANNE
als zentrales Content- und Wissensmanagementtool des Verbandes. Dabei kénnte
das neue System neben den klassischen Content Management Funktionen auch
Funktionen des Wissensmanagements, wie die Haltung von

Kompetenzverzeichnissen und Wissenslandkarten tibernehmen.

Ziel des nichsten Schritts vor der Erfassung der konkreten IT Anforderungen ist
die Erstellung einer Wissenslandkarte. Diese muss personell und in Artefakten
gespeicherte Wissensformen und deren Zusammenhénge im OFOL aufzeigen. Die
Ergebnisse der Ausarbeitung konnen dann als Basis fiir die Strukturierung und
Kategorisierung im Sinne des Content Management des neuen integrierten

Systems erfolgen.

Im Sinne der beschriebenen Fokusgebiete nach Probst et. al. sollte bezugnehmend
auf die Wissensbewahrung und Wissenverteilung das Redesign der Homepage
erfolgen. Dazu sind aus allen betroffenen Kommissionen und Nutzergruppen der
Homepage Vertreter in ein Projektteam zu entsenden. Dieses muss die jeweils
unterschiedlichen Anforderungen an die Homepage bzw. ANNE aus den
unterschiedlichen Blickwinkeln definieren. Die Einbindung der noch zu
schaffenden Funktion des Qualitits- und Wissensmanagers als Moderator und

Dokumentator der Arbeitsgruppen ist hier anzustreben.
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5.4 Kodifizierung und Wissenssicherung

Die Experten stellen wie schon mehrfach beschrieben den wesentlichsten Teil der
Organisation und ihrer Wissensressourcen dar. Daher muss danach getrachtet
werden diese so lange wie moglich mit gleichzeitig hoher Motivation in der

Organisation zu halten.

Da aber Abginge aus unterschiedlichsten Griinden immer wieder vor allem rasch
passieren koénnen sollte der OFOL als Organisation versuchen von Anfang an so
viel Wissen wie moéglich zu kodieren um es fiir kommende Nachfolger und die
Organisation als Ganzes zu erhalten. Den Wissensbausteinen von Probst et. al
folgend wird damit das Thema Wissensbewahrung adressiert. Dieses Thema wurde

auch von den befragten Experten als wichtig wahrgenommen.

Eine bereits beschriebene Methode, die bei der Wissensbewahrung hilft, ist Expert
Debriefing. Im konkreten Anwendungsfall des OFOL konnte so vorgegangen
werden, dass bestehende Fachexperten aus den oben bereits identifizierten

Bereichen, die da wéaren:

o Experte/n fiir Wettkampforganisation auf Vereins-, Landes-, Bundesebene
oder international

e Experten fiir Auswertungssoftware und Betrieb des Zeitnehmungssystems

e Experte fiir Orientierungstrainings diverser Art

e Experte fir Schulsport (ohne die entsprechende Kommission zu leiten)

e Experte fiir Medienkontakt (speziell Fernsehen)

e Experte fiir Offentlichkeitsarbeit allgemein

o Experte fir Mittelaufbringung und Kontakt zu 6ffentlichen Férdergebern

e Experte fur internationale Kontakte

o Experte fiir Bahnlegung bei Wettkadmpfen

o Experte fur Kontakte zu Forstbehérden

o Experte/n fiir Nachwuchsarbeit auf Vereins-, Landes- und Bundesebene

e Experte fur Kartendruck
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gebeten werden sich informell zu Anfang mehrmals pro Jahr zur Verfiigung zu
stellen um eine 'Job Map' ihrer Tatigkeiten zu erstellen. Neben der 'Job Map' sollte
ebenso auch eine Ubersicht zu den persénlichen Netzwerken der Experten in ihren
Funktionen im Orientierungssport erstellt werden. Dies sollte bei formellen
Experten (den Kommissionsvorsitzenden) und den informellen Fachexperten
durchgefiihrt werden. Die Ergebnisse kénnen dann ebenso in die bereits
beschriebene Wissenslandkarte einflieBen. Auch kénnen die Ergebnisse konkret
dazu verwendet werden Kompetenz- und Aufgabenprofile fur alle offiziellen

Positionen im Verband zu erstellen.

Idealerweise wird das Expert Debriefing direkt durch potentielle Nachfolger,

jedenfalls aber durch eine mit dem Fachthema versierte Person gemacht.

An dieser Stelle koénnte das Wissenssichern mit einem Mentoring des
Fachexperten fur den Nachfolger verbunden werden. So kénnen Synergieeffekte

durch die Kombination beider Methoden erzielt werden.

Nach einer ersten Aufnahme gentigt eine kurze jdhrliche Besprechung mit allen
Experten zu Veridnderungen und neuen Entwicklungen in ihrem Kompetenz- und
Aufgabenbereich. Dies flieft dann in die Aktualisierung der entsprechenden

Dokumente ein.

5.5 Einfihrungsvorgehen

Die Einfithrung der vorgeschlagenen Anderungen und Anpassungen erfordert eine
konkrete Planung. Im Sinne dieser Arbeit wurde bereits wesentliche Vorarbeit fir
die konkrete Einfihrung von Wissensmanagement geleistet. So decken die bisher
beschriebenen Themengebiete die Bereiche Sensibilisierung,
Schwachstellenanalyse, Definition von Potentialen und Projektierung, wie in Haun

2002 beschrieben, in weiten Teilen ab. (Haun 2002, S. 324 ff.)
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Die noch ausstehenden Einfiihrungsphasen gemill diesem Modell sind daher als

Teil eines Einfiihrungsprojektes zu sehen.

Der wichtigste Faktor dabei ist, dass die Organisationsleitung, also der Vorstand
dem Thema tatsdchlich Bedeutung zumisst und die Beschaftigung mit Wissen zu
einem wichtigen strategischen Thema erhebt. Das Thema Wissen und
Wissensmanagement muss konkret in allen Bereichen der Organisation
angesprochen werden um eine Sensibilisierung aller Beteiligten dafiir zu

erreichen.

AnschlieBend muss mit allen potentiell betroffenen Personen ein Vorgesprich zu
den einzelnen MaBnahmen gefithrt werden. Es muss Uberzeugungsarbeit geleistet
werden, dass die neuen MalBnahmen, welche in ihrer Umsetzung Zeit
beanspruchen, fiir den OFOL, aber auch fir jeden einzelnen selbst, Mehrwert

erzielen.

Die konkrete Projektierung sollte dann mit einer genaueren Definition von
Wissenszielen starten. Da aktuell diesem Thema noch keine Relevanz zugebilligt
wird muss vorab Kklargestellt werden, dass es Ziele braucht und die
vorgeschlagenen Malnahmen (siehe vorige Kapitel) nur als Ideen und
Ansatzmoéglichkeiten als Startpunkte dienen kénnen.
Es muss ein/e konkrete/r Projektleiter/in, der/die in der Folge die Funktion des
Qualitats- und Wissensmanagers der Organisation iibernimmt, bestimmt werden.
Diese Leitungsfunktion kann, aufgrund der ohnehin bestehenden zeitlichen
Einschriankungen hinsichtlich der Verfligbarkeit, auch von einem Team

wahrgenommen werden.

Sind die Wissensziele klar definiert kann mit der Implementierung der
vorgeschlagenen beziehungsweise dann abgednderten MalBnahmen begonnen
werden. Dabei gilt es rechtzeitig einzulenken, wenn Blockaden sichtbar werden. Im
Hinblick auf die vorgeschlagenen MalBnahmen ist am ehesten bei der Kodifizierung

von Expertenwissen und dem Anpassungsprojekt im IT Bereich mit Widerstand zu
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rechnen. Es muss durch den Vorstand beziehungsweise das Prasidium ein klares
Bekenntnis zu den Mallnahmen abgegeben werden. Die erzielten Verbesserungen,
welche eintreten werden, miissen dann auch so rasch wie moglich visualisiert und

kommuniziert werden.

5.6 Wirksamkeitsprifungen und organisationale
Verankerung

Um Wirksamkeitspriifungen vornehmen zu konnen, muss zuerst der Bereich der
Wissensziele und deren  Bewertung in die  Wahrnehmung  der
Organisationsmitglieder geholt werden. Wie die Analysen zeigen ist dies
gegenwirtig nicht der Fall. Erst wenn tatsichlich konkrete Ziele (diese kénnen
und sollten sich an den vorgeschlagenen ProblemlésungsmafBnahmen orientieren)

formuliert sind, kann an eine regelméaflige Priufung dieser gedacht werden.

Auf Basis der definierten Wissensziele muss eine regelméflige Evaluierung
stattfinden. Dabei miissen einerseits die Zielerreichungsgrade der fiir den
Zeitraum definierten Ziele untersucht werden und anderseits als ungeeignet

erkannte Ziele ausgeschieden werden.

Die tatsdchlich gesetzten MaBnahmen miissen auf ihre Wirkung zur
Zielerreichung tberprift werden. Dabei ist ein regelméalliges Controlling im

Jahreszyklus wahrscheinlich das Maximum, was im Bereich des OFOL moéglich ist.

Wissensmanagement als Ganzes sollte in Zukunft in der Organisation einen
bewussten Stellenwert einnehmen. Die bereits erwahnte Schaffung der
Stabsfunktion Qualitdts- und Wissensmanagement konnte hier helfen das Thema
langfristig im OFOL im Bewusstsein zu behalten. Die einzusetzende Person muss
der Logik der Motivation ehrenamtlicher Mitarbeiter folgend personlich an dem
Thema interessiert sein und sein Wissen und seine Zeit ebenso gerne wie alle

anderen Experten einbringen wollen.
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Wird eine solche Person nicht gefunden, so muss wenigstens auf Ebene des
Vorstandes oder des Prasidiums versucht werden die bewusste Beschéftigung mit

Wissen zu in den Blickpunkt zu bekommen und dort zu halten.
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6. Zusammenfassung und Ausblick

6.1 Beantwortung der Forschungsfragen

Forschungsfrage 1:

Wo liegen die Schwerpunkte hinsichtlich der Wissensbausteine nach Probst et al. in
der untersuchten Organisation und wie kénnen diese fiir ein einzufiihrendes

Wissensmanagementsystem konkret als MafSnahmen umgesetzt werden?

Die konkreten Schwerpunkte der Organisation OFOL liegen im Bereich der
Wissensbewahrung, Wissensverteilung und Wissensidentifikation. Um in diesen
Bereichen Verbesserungen zu erreichen werden konkrete MalBBnahmenvorschlage,
die sich auf bewdhrte Konzepte stiitzen gegeben. Diese Mallnahmen werden der
Organisation als Vorschlag zur Umsetzung geliefert und wurden konkret an

erkannte Probleme und Thematiken des Verbandes angepasst.

Forschungsfrage 2:

Wie kann der Ubergang von einer reinen Personalisierungsstrategie zu einer
teilweisen Kodifizierung im Bereich des Wissens fiir die Organisation gestaltet

werden?

Der untersuchte Sportverband OFOL verfolgt eine nahezu ausschlieBliche
Personalisierungsstrategie, auch wenn das in dieser Form den Akteuren kaum
bewusst ist. Eine komplette Umstellung in Richtung Kodifizierung wére nicht
geeignet und konnte eventuell sogar der Organisation in ihrer Tatigkeit stark
schaden. Um jedoch den Risiken von Wissensverlusten durch den immer wieder
spontan moglichen Abgingen von Experten zu begegnen wird eine moderate
Kodifizierung durch Expert Debriefing vorgeschlagen. Dieses hilft dann auch die

genauen Kompetenz- und Aufgabengebiete der Experten zu erkennen und zu
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speichern. Die Durchfiilhrung dieser Methode sollte sich auf mehrere
Organisationsbereiche und Sportarten erstrecken. Die Teilkodifizierung von
Expertenwissen hilft schlieBlich auch dem Verband 1im Bereich der

Wissensidentifikation im impliziten und expliziten Wissensbereich.

Forschungsfrage 3:

Welche Anforderungen konnen an ein integriertes IT  Content- und
Wissensmanagementsystem gestellt werden aufgrund der erkannten Probleme und

Mapnahmenbereiche?

Im Kern verwenden die aktuell in der Organisation tiatigen Personen nur wenige
IT Systeme zur Unterstitzung ihrer Arbeit. Da sich Wissensmanagement auch mit
Artefakten des Wissens beschiftigt benétigt es ein IT System, dass Informationen

und expliziertes Wissen geeignet speichern kann.

Dazu existieren das Content Management System der Homepage und ANNE als
zentrales Anmelde-, Wettkampfmeldungs- und Stammdatentool. Aufgrund der
aufgezeigten Fragestellungen miissen fiir erweiterte Funktionalititen konkret in
einem Folgeprojekt unter Einbeziehung der unterschiedlichen Sportarten, Referate
und Zielgruppen Anforderungen erarbeitet werden. Die weiter oben beschriebenen
Fragestellungen dienen als Leitfragen, die es zu beantworten gilt um konkrete

Anforderungen zu sammeln und die Moglichkeiten abzugrenzen.

Die Integration des bestehenden CMS und ANNE ist als Gesamtziel zu nennen.

6.2 Zusammenfassung

Die beschriebenen Faktoren im Bereich Wissen spielen fir alle Organisationen

wesentliche Rollen. Im Bereich der Non Profit Organisationen kommen jedoch
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spezielle Umweltbedingungen hinzu, die erschwerend auf eine ganzheitliche
Einfihrung von Wissensmanagement und dem gesteuerten Umgang mit Wissen
einwirken. Wie die Expertenbefragungen gezeigt haben sind sich die meisten
Funktionidre und Experten der einiger Problematiken bewusst. Es wird jedoch
meist der Status Quo als gegeben und unverdnderlich angesehen. Viele Bereiche
des Wissens liegen entweder aullerhalb der Wahrnehmung der Beteiligten oder die
Beschiftigung damit wird als zu mithsam angesehen. Eine verbesserte Steuerung
in teilweise uberlebenswichtigen Bereichen ist aber Voraussetzung fiir die
Erhaltung einer hohen Qualitdt in allen Sparten und Aufgabengebieten des
Verbandes. Die Dominanz der Ehrenamtlichkeit in der Organisation erschwert
jegliche Veridnderungskonzepte, da die Motivation der Mitarbeitenden in der

Organisation sehr stark intrinsisch und persénlich unterschiedlich ist.

Um hier Hilfestellung zu leisten wurde in der gegenstindlichen Arbeit versucht
nach Analyse und Selektion der wesentlichen Theorieelemente eine genaue
Analyse der Zielorganisation, auf die Wissensmanagement angewandt werden soll,
durchzufithren. Dazu wurden die Kultur, das Umfeld und IT Systeme sowie
Experten der Organisation dargelegt. Die durchgefiihrte Expertenbefragung
lieferte mehrere Einblicke aus der Innensicht zusitzlich zu den gewonnen
AuBlensichten. Es konnte dadurch ein direkter Blick auf die aktuell
Organisationskultur erlangt werden. AulBerdem konnten Schwerpunkte und
weniger im Bewusstsein liegenden Bausteine des Wissensmanagements nach
Probst et. al. festgestellt werden. Dabei konnten auch konkrete Problemfelder
identifiziert werden. Um diese einer moglichen Losung zuzufiihren, wurde unter
Beriticksichtigung der Ergebnisse der Befragung ein Set an Mallnahmen im Bereich
Wissen vorgeschlagen. Diese haben zum Ziel bei erfolgreicher Umsetzung einen
tatsdachlichen Nutzen fir alle Mitglieder des Verbandes zu erzielen und Wissen
nachhaltig fur den Verband zu sichern. Die Mallnahmen leiten sich einerseits aus
den eingangs gestellten Forschungsfragen und andererseits aus den Ergebnissen

der Expertenbefragung ab.
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Zur Einfihrung dieser MalBnahmen wurde kurz auf moégliche Hindernisse und
Einfihrungsstrategien eingegangen. Die nachhaltige Verankerung in der

Organisation wurde ebenfalls zum Abschluss diskutiert.

6.3 Ausblick

Die in der Arbeit gezeigten Theorien und praktischen Anwendungen ermdéglichen
fir den Sportverband OFOL eine Basis, auf der Bemiithungen zur konkreten
Beschiftigung mit Wissen aufgebaut werden konnen. Die sehr genau abgefragten
Wissensbausteine zeigen noch viel Potential nach Durchfithrung und
Institutionalisierung der ersten SchwerpunktmalBnahmen. Die weniger im Fokus
liegenden Bausteine des Wissens sollten allerdings erst genauer betrachtet
werden, wenn die ersten Erfolge sichtbar werden. Nur durch kleine
Einfiihrungsschritte kann langfristig ein Gesamtsystem schlielich etabliert

werden.

Eine tatsiachliche Umsetzung auch nur einzelner Teile der Vorschlige liegt jedoch
an den aktuell tatigen Organen des Verbandes (Vorstand, Prasidium,

Mitgliederversammlung). Deren Unterstiitzung ist der wesentlichste Faktor.

Der Autor wird versuchen die vorgestellten Ideen und Konzepte in den OFOL

einzubringen und dort weiterzutreiben.

Ein Gelingen ist dem Verband zu wiinschen. Es kann aber aus aktueller Sicht
nicht beurteilt werden, ob die entsprechenden organisatorischen Anpassungen
vorgenommen werden koénnen, oder die Ausarbeitungen und Konzepte wieder in

Vergessenheit geraten werden.
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10. Anhang

10.1 Interviewleitfragen

10.1.1 Allgemeine Daten

Name:

Alter:

Beruf:

Werdegang im OL:

Dauer der Tatigkeit im Verband:
OL seit:

Grund des Beginns der Tatigkeit:

vorige Tatigkeiten:

10.1.2 Konkrete Fragen inklusive Bausteinzuordnung

»  Wie schéatzt du die aktuelle Kultur der Wissensteilung ein?
Wissensteilung

=  Wie schéitzt du die aktuelle Kultur in Bezug zu Verédnderungen und
Weiterentwicklungen ein? Wissenskultur

= Gibt es eine Festlegung des zukiinftig benétigten Kompetenzportfolios?
Wissensentwicklung
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Gibt es eine erkennbare Strategie um Kompetenzen zu managen um fiir die
Zukunft gerlistet zu sein als Verband?
Wissensziele, Wissensentwicklung

Wichtige Einbindung in Ziele der Organisation =>wohin soll Wissen der
Organisation entwickelt werden?
Wissensziele, Wissensentwicklung

Ist eine Zielstrategie /Ausrichtung gegeben, die erkennen liasst in welchen
Bereichen Wissen entwickelt werden soll?
Wissensziele, Wissensentwicklung

Gibt es konkrete Mallnahmen zur Umsetzung strategischer Ziele des
Verbandes?

Wissensziele, Wissensbewertung

Gibt es aktuell schon vorhandene Methoden um bestehende oder kunftige Ziele
im Hinblick auf Wissen zu erreichen?
Wissensziele, Wissensnutzung

Welche IT Systeme werden als Werkzeuge aktuell allgemein genutzt?
IT Systeme, Wissensnutzung

Haben alle jeweils Beteiligten Zugang zu den benétigten Dokumenten und
Wissenstragern? z.B. Herstellen der Verfiigbarkeit aller wesentlichen
Dokumente fir alle Funktionére und Rollen

IT Systeme, Wissensnutzung, Wissensverteilung

Welche Methoden der Bewertung von Wissen existieren aktuell ?
Wissensbewertung

Gibt es einen Bezug und eine Messung im Vergleich mit den gesetzten Zielen
und Wissenszielen des Verbandes?
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Wissensbewertung , Wissensziele

Welche Methoden kénnten sinnvollerweise eingesetzt werden um diesen
Bereich abzudecken?
Wissensbewertung

Werden Methoden zur Wissensidentifikation angewandt?
Wissensidentifikation

Gibt es einen Uberblick iiber vorhandenes Wissen in irgendeiner Form?
Wissensidentifikation

Wird ein Dokumentenmanagement betrieben?
Wissensbewahrung

Ist bekannt, was bekannt ist und was unbekannt?
Wissensidentifikation

Ist klar wieviel und welches Wissen einzelne Experten besitzen?
Wissensidentifikation

Wurden externe (verbandsexterne) Personen engagiert (einmalig oder
vertraglich fixiert) um Wissen zu erwerben?
Wissenserwerb, Wissensentwicklung

Wird Wissen von Einzelpersonen expliziert (also z.B. aufgeschrieben in Form
von Handbtiichern) und gespeichert?
Wissensbewahrung

Werden aus externen Quellen Dokumente verwendet?
Wissenserwerb, Wissensentwicklung
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Wird aktiv nach Wissen am Markt gesucht um bestehende Wissensliicken zu
schlieBen?

Wissenserwerb, Wissensentwicklung

Werden an Aktivitdten beteiligte Personen stark eingebunden oder nur
oberflachlich informiert?
Wissenskultur, Wissensteilung

Produktion von noch nicht vorhandenem Wissen und Entwicklung von
Kompetenzen?
Wissensentwicklung

Gibt es eine strukturierte Herangehensweise an Wissensentwicklung?
Wissensentwicklung

Wie wird aktuell mit neuen Herausforderungen umgegangen (im Bereich von
Wissen)?

Wissenskultur

Werden neue Losungen erlaubt und getestet oder wird auf altbewéhrte
Prozesse vertraut?
Wissenskultur

Wird erarbeitetes neues Wissen von Einzelpersonen oder Vereinen durch den
Verband gesichert?
Wissensbewahrung, Wissensteilung

Gibt es Lessons Learned und Reflexionsmeetings zur Wissenssicherung
durchgefihrt?
Wissensbewertung, Wissensidentifikation,

Ist die Kommunikation einfach und emotionsfrei?

Wissenskultur, Wissensteilung
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Wie wird mit neuen Entwicklungen (zb Sprintstaffel) umgegangen =>woher

kommt das bendétigte Wissen, wer ist zustandig?
Wissensentwicklung, Wissenserwerb

Gibt es Fachexperten fiir Bereiche, wenn ja, welche?
Wissensidentifikation

Gibt es definiertes organisationales Know How in gewissen Bereichen?

Wissensidentifikation

Wer sollte was in welchem Umfang wissen oder konnen und wie kann der

Prozesse der Wissens(ver)teilung erleichtert werden?
Wissensziele, Wissensidentifikation, Wissensteilung

Welche technischen Hilfsmittel stehen bereit oder miissen geschaffen werden

um die Wissensverteilung effizient und bedarfsgerecht zu gestalten?

Wissensteilung, IT Systeme

Welche Kommunikationsmittel werden eingesetzt?
Wissensteilung, IT Systeme

Wie wird ANNE aktuell genutzt (von dir)?
IT Systeme

Was sollte ANNE noch kénnen um hilfreich zu sein?
IT Systeme

In welchen Bereichen hilft ANNE aktuell?
IT Systeme, Wissensnutzung

Wird ANNE von dir als wichtiges Kommunikations- und
Zusammenarbeitsinstrument gesehen?
IT Systeme, Wissensnutzung, Wissensteilung
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Sollten/Konnten weitere Werkzeuge eingefiihrt werden um Dokumente zu
teilen und Wissen zu sichern?
Wissensteilung, IT Systeme

Wie wird das erarbeitete Wissen operativ genutzt?
Wissensnutzung

Wer nutzt welches Wissen in welchem Bereich(aus deiner Sicht) ?
Wissensnutzung

Wird neues Wissen angenommen und genutzt?
Wissensnutzung

Wie wird aktuell mit Neuerungen in den Prozessen und Vorgaben
umgegangen?
Wissenskultur

Steht die jeweils bendétigte Information rasch zur Verfiigung?
Wissensnutzung, Wissensteilung

Wie kann erarbeitete Expertise erhalten werden und vor dem Vergessen
geschiitzt werden?
Wissensbewahrung

Aus welchen Artefakten werden aktuell Elemente selektiert um sie spater
nutzen zu kénnen (Sitzungsprotokolle, Prasentationen, Briefe, Emails)?
Wissensbewahrung, Wissensnutzung, Wissensteilung

Wie wird das Wissen aktuell gespeichert (individuell, kollektiv/ in Systemen,

auf personlicher Ebene)
Wissensbewahrung
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e Wird aktuell eine Explizierung (bewusste Dokumentation oder Verbreitung)
von impliziten und weniger bewussten Wissensthemen vorgenommen?
Wissensbewahrung, Wissensidentifikation

e Sind Experten als wichtige Person unersetzlich in Bereichen, wenn ja in
welchen?
Wissenskultur

e Gibt es Prozesse, die standardisiert durchlaufen werden um Wissensverlust
vorzubeugen?
Wissenskultur, Wissensbewahrung, Wissensziele
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