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Editorial

Prasenz
bel digitaler
usammenarbelt

Auf Chefetagen oder in Teams wurden seit eh und je
langfristige Zukunftsplane geschmiedet, mittelfristige
Jahresbudgets erstellt, Prognosen gewagt, Projekte zur
beruflichen Neuorientierung und zu Marktveranderungen
gemeinsam erarbeitet.

In dieser Ausgabe wird die Zusammenarbeit im Biiro oder
im Homeoffice thematisiert. ,War friiher alles besser?”
Darum geht es nicht. Wir wollen eher dem Thema auf den
Grund gehen, wie wir dank Resilienz bisher ungeahnte
Krafte freisetzen kdnnen. Unternehmer miissen vertrauens-
voll mit der Situation umgehen kdnnen, bei Unsicherheiten
auf Sicht navigieren und den Mitarbeitern zuhoéren, mit
ihnen im Dialog stehen - auch sie mussten sich anpassen
und manchmal am Bildschirm mit anderen nicht allzu ver-

trauten Menschen zusammenarbeiten.

Die Zusammenarbeit, auf den unterschiedlichen Hier-
archiestufen, im Biliro oder im Homeoffice, erfordert vor
allem eine dusserst klare, wohlwollende Kommunikation.
Aus der diesjahrigen Umfrage einer Schweizer Arbeit-
sagentur geht hervor, dass ein gutes Arbeitsklima zur er-
folgreichen und nachhaltigen Zusammenarbeit im Unter-
nehmen von grosser Bedeutung ist.

Die neueste Ausgabe dieses Magazins soll zu neuen Ideen
anregen und das partizipative Projektmanagement for-
dern. Jeder sollte sich frei fuhlen, seine eigenen Ansichten
zu aussern und diese umzusetzen. Jeder sollte das Gefuhl
haben, an der richtigen Stelle zu sein und sich entfalten zu
kdnnen - so werden Talente entdeckt und gefordert.

Wir wiinschen Ihnen eine informative Lektire!

Vania Goncgalves

Leiterin des Marketing-
& Kommunikationsbereichs



Unternehmen

Unternehmenstuhrung

INn Krisenzeiten

Die Unternehmensfiihrung mit Personalmanagement ist immer mit
grosser Verantwortung verbunden. Wenn eine Pandemie ausbricht,
wie im Madrz 2020, wenn die Wirtschaft teilweise auf Sparflamme

lauft; wie gehen die Unternehmer dann damit um? Die Arbeitsweisen
werden angepasst, der Kontakt zu den Mitarbeitenden und der Kund-
schaft soll weiter gepflegt werden.

Sandra Jacot

Seit 22 Jahren Geschéftsleiterin von
ADL Publicité AG, mit 6 Angestellten
in Corcelles (NE)

Francois Matthey

Seit 2015 Verkaufsleiter und seit 2020
Geschéftsleiter von Keller Trading in Biel
mit 19 Angestellten.

@LPUBLIGITE

SFACT: W VA

Wir haben zwei Manager interviewt - sie teilen
uns ihre Erfahrungen mit, wie sie sich den stan-
dig andernden Umstanden anpassen.



In welcher Branche ist
Ihre Firma tatig? Wie ist sie
hierarchisch strukturiert?

S.J. ADL Publicité ist im Bereich des Gra-
fikdesigns tatig. Das, was der Grafikdesigner
gestaltet, wird von uns auf verschiedene Tra-
ger, wie Aufkleber fiir Car wrapping, Schilder,
Beschilderung, usw., libertragen.

Ich leite ein flinf kdpfiges Team. Unser Ver-
triebs- und Werkstattleiter fiihrt ein Team von
drei Gestaltern in der Werbetechnik und einem
Lernenden.

F.M. Es ist ein Familienbetrieb. In unserem
Team ist jeder fiir seinen eigenen Bereich ver-
antwortlich.

Wie sind Sie mit der Ankiindigung
des Lockdowns im Marz 2020 umge-
gangen und wie ging es mit dem
Team weiter?

S.J. Damals war flr mich diese Meldung
wie ein Schlag ins Gesicht. Alles, was aufge-
baut wurde, brach plétzlich zusammen. Dann
musste ich mich schnell neu positionieren.
Nachdem ich mir sdmtliche Informationen tber
die Folgen der Pandemie angehdrt hatte, war
ich als Unternehmerin gefordert, den Kontakt
zu den Kunden weiter zu pflegen, um u.a. he-
rauszufinden, wie sie ihrerseits mit der Situati-
on umgehen. Parallel dazu habe ich Soforthilfe
in Anspruch genommen und den Antrag auf
Kurzarbeit fir meine Mitarbeiter gestellt und
habe dann in der Firma zwei Wochen alleine
gearbeitet.

Ich bin regelmassig in engem Kontakt
mit meinen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern geblieben. Wir haben festgelegt, wie wir
die nachsten Schritte, den Massnahmen des
Bundes entsprechend, in eine gemeinsame
Richtung angehen wollten. Einige von ihnen
arbeiteten im Homeoffice bei 100 prozentiger
Verglitung, andere haben hingegen in der Fir-
menproduktion mit entsprechenden gesund-
heitlichen Vorkehrungen weitergearbeitet.

F.M. Informationen wurden samtlichen
Mitarbeitenden via WhatsApp mitgeteilt. Die
Generaldirektorin hatte bereits fiinf bis sechs
Monate zuvor die Gesundheitsmassnahmen
eingeleitet — dazu gehdrte selbstverstandlich
die Maskenpflicht in der Produktionsabteilung.

Ist das Homeoffice noch aktuell bei
Ihnen? Wie gehen Sie damit um?

S.J. Seit Mitte September arbeiten wir alle
wieder im Betrieb — wir hoffen, es geht weiter
so! In unserer Produktionsabteilung mussten
wir uns organisatorisch und praktisch umstel-
len. Wir mussten festlegen, wer wann wie lange
und in welcher Abteilung arbeitet. Wir passen
uns permanent an.

F.M. In der Produktionsabteilung lauft alles
weiter. Unsere Mitarbeitenden haben die Ab-
standsregelung eingehalten. Wenn es mog-
lich war, haben die anderen Angestellten im
Homeoffice gearbeitet. In der Administration
konnten wir hier in der Firma weiterarbeiten, da
unsere Biros ziemlich weit auseinander liegen.
Ahnlich wie in vielen anderen Firmen wurden
unsere Sitzungen via Zoom abgehalten.

Ein Unternehmen kann aus unter-
schiedlichen Blickwinkeln gefiihrt
werden — wie sieht es bei lhnen aus?

SJ. Unsere Fuhrungsart basiert auf dem
4Wir-Prinzip” — diese ist avantgardistisch und
passt sich der Entwicklung unseres Marktes
an. Zu Beginn 2020 hatten wir teilweise die
Holacracy eingefiihrt. Aber nach dem 13. Méarz
habe ich die Zligel des Unternehmens wieder
in die Hand genommen. Im September 2020
hat das Unternehmen seine urspriingliche Hi-
erarchieform wieder aufgenommen.

F.M. Ich tausche mich viel mit meinen Kol-
legen und Mitarbeitenden aus. Ich nehme aktiv
am Firmengeschehen teil. Diese Krisenzeiten
bringen einige wichtige Erkenntnisse zum Vor-
schein — wir sollen mehr Empathie zeigen, auf
die Stimmung und das Wohlbefinden der Mit-
arbeitenden achten. Diese Kriterien gewinnen
signifikant an Bedeutung.



Ist Krisenmanagement erlernbar?
Oder mussten Sie aus dem Stegreif
strategisch anders vorgehen?

S.J. Ich habe einige interne Krisen bewalti-
gen missen und habe dabei Praxiserfahrungen
gesammelt! Ich habe bisher keine Krise solchen
Ausmasses erlebt, also lernte ich Tag fiir Tag
damit umzugehen, wie viele andere Unterneh-
mer, kleine Schritte bei Navigieren auf Sicht zu
machen. Ich habe die interne und externe Fir-
menstrategie, je nach Bundesankiindigungen,
mehrmals anpassen missen.

Bei der externen Strategie habe ich mich
nach den Bedirfnissen und Interessen meiner
Klienten wahrend und nach den Beschran-
kungsmassnahmen erkundigt: Wo liegen ihre
Bedirfnisse und was erwarten sie von uns?

Bei der internen Strategie mussten wir L6-
sungen zur Vermeidung der Kurzarbeit finden
und mdoglichst den fehlenden Umsatz nach-
holen. In diesem Sinne haben unsere Teams
in Schichtarbeit gearbeitet, und wir haben die
Arbeitsaufgaben optimiert.

F.M. Ich bin sehr flexibel. Dieser Aspekt ist
in diesen Krisenzeiten ausserordentlich wich-
tig. Bei Bedarf und von Fall zu Fall werden die
Arbeitsprozesse angepasst. Ich versuche immer
unternehmerisch zu denken und im Sinne der
Mitarbeitenden zu handeln.

Haben Ihre Mitarbeiter Angst

um ihren Arbeitsplatz gehabt?
Wie haben Sie lhre Mitarbeiter

in diesen unsicheren Zeiten weiter
motivieren kdnnen?

S.J. Von Anfang an war ich fest entschlos-
sen samtliche Arbeitsplatze zu sichern. Natdr-
lich haben sie noch immer Angst um ihre Ar-
beitsplatze. Um dem entgegenzuwirken haben
wir die Kundenakquisition verstarkt und bei
Bedarf Kurzarbeit angemeldet. Ich habe mir
als Ziel gesetzt, dass das Unternehmen nach
der Krise weiter bestehen wird. Zum Schutz

meiner Mitarbeitenden wurden von Anfang an
strenge Abstands- und Hygienemassnahmen
eingefihrt.

F.M. Wir arbeiten vorwiegend als Zulieferer
der Uhrenindustrie. In den vergangenen Mo-
naten ging der Umsatz wesentlich zurilick. Im
Verlauf der Zeit haben wir mit unserer Kund-
schaft einen sehr guten Kontakt aufgebaut und
pflegen diesen regelmdssig weiter. Wir haben
zwar den Antrag auf Kurzarbeit gestellt, diesen
haben wir aber wenig in Anspruch nehmen
mussen. Wir haben dennoch die Arbeitszeiten
gekdrzt, so konnten wir samtliche Arbeitsplat-
ze aufrechterhalten. Es fiel uns schwer diesen
Schritt zu gehen, so konnten wir aber das Wei-
terbestehen der Firma sicherstellen.

Wie sieht das kiinftige Manager-
Profil aus? Welche Eigenschaften
und Fahigkeiten sollte er zur
Schaffung eines angenehmen
Arbeitsklimas beinhalten?

S.J. Schwer zu sagen. Heute weiss kein
Unternehmer, wie er sein Unternehmen wei-
terfihren soll, und kein erfahrener Banker kann
vorhersagen, was morgen passieren wird. Die
Menschen wissen aber ganz genau, was sie
Uberhaupt nicht mehr wollen!

Personlich werde ich meine Firma wie bis-
her leiten und sie zielgerichtet steuern, um uns
den Marktentwicklungen, bis zur Wiederankur-
belung der Wirtschaft, anzupassen.

F.M. Der Manager muss die Herausforde-
rungen der heutigen Wirtschaft stets im Auge
behalten. Er muss aber auch Empathie zeigen,
menschliche Beziehungen aufbauen und das
Team standig motivieren kdnnen.

Heutzutage brauchen wir mehr als ein gut
ausgestattetes Biiro. Wir missen offener sein,
uns auf die Dynamik unseres Teams fokussieren
und wir missen einfach weiterkampfen.

Interview von

Vania Goncalves



Perspektiven

Welche Unternehmen
sind am afttraktivsten?

Jedes Jahr fuihrt die Schweizer Personalberatung Academic Work eine Studie

Uber die wichtigsten Eigenschaften von attraktiven Arbeitgebern bei Young
Professionals durch. Bis 2030 werden (iber 375 Millionen* Personen ihre

*McKinsey
Global Institute

Kompetenzen auf den neuesten Stand bringen miissen, um auf dem kontinu-
ierlich wechselnden Arbeitsmarkt wettbewerbsfahig bleiben zu kénnen. Die
Motivation der Kandidaten hat einen direkten Einfluss auf einige Geschafts-
bereiche. Wie sollen junge Nachwuchskrafte von Unternehmen angespro-
chen werden, um auf offene Arbeitsstellen aufmerksam gemacht zu werden?

Attraktivitat des Unternehmens messen

Der jahrlich erscheinende Report 2021 YPAI - Young Profes-
sional Attraction Index’ bei tiber 2000 Studierenden und Berufs-
einsteigenden veranschaulicht die BedUrfnisse und die wichtigsten
Entscheidungsfaktoren von Young Professionals nach ihren Traum-
arbeitgebern. Daraus geht ebenfalls hervor, dass sich das Interesse
und die Motivation der Kandidaten auf einige Geschéftsbereiche
und auf einen moéglichen Fachkraftemangel auswirken.

In diesen unsicheren Zeiten, bedingt durch Pandemie und
neue Arbeitsweisen, geht hervor, dass sichere Jobs oder Firmensta-
bilitat deutlich an Relevanz gewonnen haben. Bei der Wahl des
zukiinftigen Arbeitgebers gehort das Kriterium,,Arbeitsplatzsicher-
heit und Stabilitdt des Unternehmens” zu den Top-5-Prioritaten fir
43% der Befragten. Dieser Punkt kam im vergangenen Jahr liber-
haupt nicht vor, gewann aber dieses Jahr signifikant an Gewicht.

Tatigkeitsbereiche der 2099 Befragten
(en %)

@® Business
Wirtschaft

Hochschule
far Wirtschaft

Sonstige
26

Sinnhaftigkeit im Aufwind

Aus dieser Studie geht ebenfalls hervor, dass in Krisenzeiten
eine starke Strahlkraft von Marken fiir Young Professionals ein
entscheidender Faktor ist - dazu gehéren Sinnhaftigkeit, gesell-
schaftliches Engagement und Nachhaltigkeit bei der eigenen Ar-
beit. Wenn auch noch Aufstiegs- und Weiterbildungsméglichkeiten
angeboten werden, kdnnen sie sich eine langfristige Zusammen-
arbeit vorstellen.

Den Unternehmen wird von den Fachleuten des YPAls emp-
fohlen, friihzeitig bei ihrem Marktauftritt, die Eigenschaften ihrer
Produkt- oder Dienstleistungspalette und dessen gesellschaftliche
Auswirkung in den Vordergrund zu stellen.

Projektplanung
Sozialwissenschaften
O  IT/Informatik
6 Rechtswissenschaft
Psychologie/ Soziologie
Naturwissenschaften

Verkauf/ Marketing

O Kommunikation
Erziehungswissenschaften

® HR



Die Top-10 Eigenschaften
in den Tatigkeitsbereichen

65%
54%
54%
47%
43%
41%
40%
30%
30%

23%

Gehalter und Benefits

Arbeitsatmosphare

Aufstiegs- und Weiterbildungsmdglichkeiten
Art der Arbeitsaufgaben

Jobsicherheit und Stabilitdt des Unternehmens
Flexible Arbeitszeiten und Arbeitsweg
Berufswerte und Unternehmenskultur
Standort des Unternehmens

Prestige und Strahlkraft des Unternehmens
und des Geschéftsbereichs

Engagement fiir Umweltschutz, Diversitat
und Chancengleichheit

Quelle : www.academicwork.ch

Die 5 wichtigsten

Erkenntnisse

01 Gehailter & Benefits

Dieses Kriterium steht auf Platz 1.
Die Unternehmen sollten unbedingt wis-

— sen, welche Vergiitungsskala auf dem

Arbeitsmarkt aktuell giiltig ist. Dieser
Aspekt, bis hin zur Funktion und Benefits
im zukiinftigen Job, sollten friih im Recruit-
mentprozess angesprochen werden.

70

50

30

20

02 Arbeitsatmosphére

An der Arbeit sollte man Spass haben.
Nachwuchskréfte engagieren sich gerne,
wenn das Arbeitsklima stimmt und ein gu-
ter Teamzusammenhalt vorhanden ist. Die
Arbeitsatmosphare ist genauso wichtig
wie die Art der Arbeitsaufgaben.

03 Aufstiegs- und Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten

Fiir jede zweite Nachwuchskraft be-
kommt die Weiterbildung, Kompetenzer-
weiterung und der Mehrwert fiirs Unter-
nehmen einen hoheren Stellenwert. Ein
innovatives Arbeitsumfeld ist fiir Unter-
nehmen immer von Vorteil — so werden
talentierte Arbeitskrafte langfristig an sie
gebunden!



04 Artder Arbeitsaufgaben

/ Fir 48% der Befragten ist dieser As-

pekt sehr wichtig — umso wichtiger ist die
——  Formulierung eines Stellenangebotes. Dar-
in sollten beispielsweise die Tatigkeiten
eines typischen Arbeitstages beschrie-

ben werden - so konnen vor der Ein-
stellung Missverstiandnisse vermieden
werden.

Die Meinung unserer Teilnehmenden

Wir haben schweizweit eine Umfrage bei den Teilnehmenden
der kaufmannischen Praxisfirmen (PF) durchgefiihrt, um heraus-
zufinden, welche Kriterien bei Arbeitgebern am attraktivsten

sind. Wir erhielten insgesamt 186 Antworten aus verschiedenen
Berufs- und Altersgruppen.

Demografische Angaben zu den Befragten (in %)

18

42

32

S 05 Jobsicherheit und Stabilitit des
Unternehmens

35

Durch allgemein unsichere Zeiten ha-
m— ben sich die Job-Prioritdten verschoben.
~ Jobsicherheit und Stabilitat des Unter-
nehmens gehoren zu den Top 5 der Skala.
Dieses Bediirfnis wird ebenfalls in weiteren
———— YPAI-Umfragen in zahlreichen Landern er-
wahnt. Stellensuchende orientieren sich
mehr denn je an zahlungskraftigen Fir-
men.

Die Teilnehmenden in den PF sind sich ihrer Wettbewerbsfa-
higkeit bewusst. Die Coachs beraten sie dahingehend, sich dort
zu bewerben, wo die eigenen Kompetenzen gefragt werden. Den-
noch ist es die Pflicht der kiinftigen Arbeitgeber eine angenehme
und motivierende Arbeitsumgebung zu schaffen. Mit unserer Um-
frage wollten wir darauf aufmerksam machen, wie wichtig es ist,
die richtige Person im richtigen Job zu platzieren.

25

18

33

CH-Regionen Berufsgruppen Alter
® Deutschschweiz @ Stellensuchende ® 15-24 Jahre
Romandie berufliche Wiedereingliederung (V) 25-35 Jahre
Grundausbildung 36-45 Jahre
Uber 45 Jahre



Wichtige pragmatische Aspekte

>

30 bis 60
Minuten

Fahrzeiten

44% der Befragten sind dazu bereit,
einen Fahrweg zwischen 30 Min. und 1 Std.
in Kauf zu nehmen

/0 bis 100%

Gewilinschtes Arbeitspensum

64% der Befragten wiinschen sich ein
Arbeitspensum zwischen 70 und 100%

4000 bis 4500.-

Gehalt

Zwischen 4'000 und 4'500.- Die Be-
fragten mochten im kaufmannischen Be-
ruf das monatliche Mindestbruttogehalt
erzielen.

Weitere wichtige Kriterien

Fiir circa 50 Befragte ist das angenehme Arbeitsklima von
grosser Bedeutung.

Flexible Arbeitszeiten, berufliche Weiterentwicklung und
Parkplatzmoglichkeiten sind weitere wichtige Aspekte fiir die Be-
fragten.

Die wichtigsten Berufswerte
(Skala von 1 bis 5)

Durchschnitt der Antworten (186)

4.68 Angenehmes Arbeitsklima

4.39 Sinnhaftigkeit

4.23 Balance Privat-/Berufsleben

4.01 Identifikation mit Produkten/Angeboten
3.99 Berufliche Weiterentwicklung



Wir haben eine letzte
offene Frage gestellt

Selbst bei sehr guten Lohn- und
Sozialbedingungen; was ist fur Sie
beruflich Uberhaupt nicht vorstellbar?

. Es ist sehr wichtig fiir mich, mich mit
dem Unternehmen zu identifizieren.
Ohne das soziale & Umweltengage-
ment des Unternehmens konnte ich
mir nur bedingt vorstellen, dort wei-
terzuarbeiten.”

Stellensuchender zwischen 25 und 35 Jahren

» Der Mangel an Beachtung, Empathie
und Anerkennung ist fiir mich sehr
schwierig zu akzeptieren. “

Stellensuchender (iber 45 Jahre

Erkenntnisse aus der Studie

Aus der Studie geht hervor, dass Anerkennung und
Sinnhaftigkeit als treibende Kraft von essenzieller
Bedeutung sind. Ob im Biliro oder im Homeoffice
sollen feste Zeiten fur die Kommunikation zwischen
den Mitarbeitenden eingeplant werden. Weiter soll-
ten Unternehmer fiir ein angenehmes Arbeitsklima
sorgen und darauf achten, dass die Mitarbeiter mit
der Art zu kommunizieren zufrieden sind.

10

» Wenn ich meine Arbeit nicht mégen
wiirde, ware es fiir mich schwierig, wei-
terzumachen - unabhangig von Lohn-
& Sozialbedingungen. “

Lernende Grundausbildung
zwischen 15 und 24 Jahren

» Frauenfeindlichkeit, Mangel an Or-
ganisation, an Kommunikation und an
Unterstiitzung sind fiir mich ein abso-
lutes No-Go.”

In beruflicher Wiedereingliederung
zwischen 36 und 45 Jahren

Andere Kriterien, wie ein gutes Gehalt, Sinnhaftig-
keit bei den Arbeitsaufgaben, Benefits und Auf-
stiegs-/Weiterbildungsmoglichkeiten im Unterneh-
men, spielen ebenfalls eine ausschlaggebende Rolle
fur die Wahl eines zukiinftigen Arbeitgebers und bei
der nachhaltigen Unternehmensbindung.

Wir bedanken uns sehr bei den Teilnehmenden, die
an unserer Umfrage teilgenommen haben!

Vania Goncgalves



Netzwerk

FOrderung von
Teamkompetenzen

Das Netzwerk der kaufmannischen Praxisfirmen (PF) passt sich kontinuierlich
den Arbeitsmarktbedirfnissen und Zukunftsanforderungen an und entwickelt,
dank den verfiigbaren Digitalinstrumenten, das Qualitatsniveau seiner Dienst-
leistungen rasch und nachhaltig weiter. Die Key Groups wurden im vergan-
genen Jahr ins Leben gerufen — mit dem Ziel unser Potenzial zu erweitern,

Best Practices auszutauschen und die Zusammenarbeit im Netzwerk zwischen
unseren Coachs zu fordern.

Kiinftige Herausforderungen

Die PF werden herausgefordert, die
Bedirfnisse des Arbeitsmarktes mit der
Ausbildung der Teilnehmenden und der
neuen Reform der kaufmannischen Berufe
unter einen Hut zu bringen. Das praxisori-
entierte Konzept Learning by doing soll
weiterhin unser Leitmotiv und die Starke
unseres Netzwerkes bleiben. Die Reform
fihrt kiinftig zum verstarkten Einsatz
von Digitalinstrumenten und Projektma-
nagement, selbststandigem Arbeiten und
vermehrtem Denkvermdgen. Die neuen
Kompetenzen werden bei der Ausbildung
in der PF vertieft und erweitert. So wurde
das Konzept Key Groups ins Leben gerufen.

Wie funktioniert
eine Key Group?

Die zustandigen PF-Coachs der jewei-
ligen Abteilung aus den 3 Sprachregionen
nehmen an sogenannten Key Groups teil
und werden durch einen Mitarbeiter von

Helvartis unterstiitzt. Die Coachs bringen
sich bei der Erarbeitung von Ausbildungs-
inhalten ein, setzen diese mit ihren Teil-
nehmenden in die Praxis um und werten
bereits implementierte Instrumente und
Methoden aus. Weiter tauschen sie Best
Practices Gber Themen, wie Basisausbil-
dung fir neue Coachs, Einkauf, Verkauf,
Buchhaltung, HR, Marketing/Community
Management und Sekretariat der Ge-
schéftsleitung aus. Fir die neuen Coachs
werden von Helvartis Ausbildungsmodule
pro Key Group fiir jeden Bereich angebo-
ten.

Regelmassige Treffen

Jede Key Group trifft sich in einer
Teamsitzung einmal im Monat. Die jewei-
lige Tagesordnung wird im Voraus vom
Gruppenleiter festgelegt — die schriftlichen
Aufzeichnungen kdnnen von ihnen jeder-
zeit abgerufen werden.

Die produktive Zusammenarbeit
in den verschiedenen Gruppen basiert

auf Kohdrenz und Effizienz. Dank dem
Benchmarking wird auch viel Zeit gespart.
Der Zeiteinsatz betragt maximal 3 bis 4
Stunden monatlich pro Person (Sitzungen
inklusiv). Die Prozessablaufe der Abteilun-
gen in sdmtlichen PF kdnnen somit rasch
vorangebracht werden. Mit diesen Grup-
pen soll die aktive Zusammenarbeit zwi-
schen samtlichen Akteuren unseres Netz-
werkes kontinuierlich gefordert werden.

Nutzen

Die ersten umsetzbaren Ergebnisse
der partizipativen Prozesse werden bereits
im Bereich ,Marketing und Community
Management” sichtbar. Unterschiedliche
Instrumente zur Weiterentwicklung von
Digitalkompetenzen stehen den Coachs
in den PF bereits zur Verfiigung.

Kinftig werden die PF durch be-
wahrte Vorgehensweisen und dank dem
regen Erfahrungsaustausch weitere Best
Practices erarbeiten und umsetzen kon-
nen - schweizweit!

Brigitte Piel
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2. Mdarz 2022
Seminar fur
Projekttr&ger
und Kantone

Online

5. Mdarz 2022
KeyDays

Online

15. — 16. M&rz 2022
FrOhlingsseminar

Online

10. — 12. Mai 2022
SwissMeet

Jahresmesse der
kaufmdnnischen Praxisfirmen

Online

Diese Ausgabe ist nur digital
verfugbar unter helvartis.ch



