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Lieblingsworte

Die ICT-Branche spricht ihre eigene Sprache:
Anglizismen werden innig geliebt, Geschifte
sind heute Business, elektronische Geschifte
e-business und der Faktor Mensch fillt in die
Kategorie Human Resources. Mitunter schau-
dert es mich richtig, gleichzeitig bin ich dank-
bar. Dankbar dafiir, dass zwischen all diesem
IT-Kauderwelsch mitunter sogar auf den ersten
Blick verstandliche Sitze zu finden sind.

Eines der auch immer wieder gern genutzten
Worte ist ,Effizienz¢ — laut Definition die
Wirksamkeit im Vergleich zu den aufgewand-
ten Mitteln oder schlicht Wirtschaftlichkeit. Der
Begriff etablierte sich in den Neunzigern, als die
japanische Welle iiber Europa hinwegschwapp-
te. Die Japaner waren gut gebildet, sehr fleissig,
sehr diszipliniert und sehr erfolgreich - also hoch
effizient.

Fur gute Geschifte ist heute mehr gefragt:
Schnelligkeit, Flexibilitat, Kreativitit. Wunsch-
kandidaten bei Bewerbungsgespriachen bringen
davon jede Menge mit, haben Personlichkeit
und arbeiten gerade so effizient, wie unter
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diesen Voraussetzungen gesund — und moglich.
Der amerikanische Berater und Autor Tom
DeMarco merkte wihrend einer von soft[net],
dem Aktionsprogramm des Bundesamts fiir
Berufsbildung und Technologie, unterstitzten
Fachtagung an, dass wer sich zu sehr bemiihe
effizient zu sein, sich oft in stressiger Betrieb-
samkeit verliere. Und sich selbst die Zeit und die
Flexibilitdt nehme, um Neues auszuprobieren.
Business nicht busy-ness sei gefragt.

Py's

Dieser Gedanke ist zumindest einen Gedanken
wert, wie ich finde. Insbesondere bei der Re-
krutierung neuen Human Capitals. Der Staff
orientiert sich bisher ja gern an der Employa-
bility, die Company am Knowledge. Das wird
selbstredend clever gemanaged — hoch effizient,
versteht sich...

Herzlichst,

Ibr Michael Wirt




Systeme

Lohnsystem als Anreiz fiir mehr Leistung

Wie erhalte ich
zufriedene Mitarbeiter?

Welches KMU kennt sie nicht — die
Sorge, qualifizierte Mitarbeiter zu fin-
den, die in bestehende Lohnstrukturen
passen? In der Hochkonjunktur hat
so manches Unternebmen Mitarbeiter
mit hohen Gebaltern, Versprechungen
itber horrende Sozialleistungen und
anderen Spezialleistungen gelockt. Ein
Aufstieg in Kaderpositionen wurde
zum Teil sebr leichifertig vollzogen.
Wie kann da ein KMU oder ein Startup
noch mithalten? Haben sich die Zeiten
gedndert? Ist Qualitit wieder gefragt
und wie sieht es mit der Mitarbeiterz-
ufriedenheit aus? Ein Lobnsystem,

das eine Gewinnbeteiligung beinhaltet
dient beiden Parteien — sowobhl in
Bezug auf die Qualitdt als auch auf
das unternebhmerische Denken und die
Motivation. Aber auch andere Fakto-
ren haben einen enormen Einfluss auf
die Zufriedenbeit der Mitarbeiter.
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Niemand wird es bestreiten: Ein ,,gu-
ter“ Lohn trigt zur Zufriedenheit der
Mitarbeiter bei. Doch motiviertes und
einsatzfreudiges Personal zeichnet sich
nicht durch hohe
beim Einstellungsgesprach aus. Viel-

Lohnforderungen

mehr zihlen das Interesse am Unterneh-
men, der Spass an der Arbeit, die soziale
Intelligenz und das Bewusstsein, dass
jedes Unternehmen im hartumkampften
Markt bestehen muss. Was nicht heisst,
dass ein Unternehmen Mitarbeiter per se
aussaugen und Uberstunden als Voraus-
setzung betrachten darf. Vor allem dann
nicht, wenn Mitarbeiter die Extrameile zu
Gunsten des Unternehmens gehen. Doch
wie kann ein Lohnsystem aussehen, das
beiden Parteien gerecht wird?

Keiner kauft die Katze im Sack

Ob Sie mit Managern oder Mitarbeitern
sprechen. Meist scheint mir, wird gegen-
seitig die Katze im Sack gekauft. Der
potenzielle Mitarbeiter wird mit schonen
Worten, einer interessanten Tatigkeit
und einem entsprechenden Salar gelockt;
die andere Seite spricht von Erfahrungen
und Einsatzbereitschaft, die nicht immer
vorhanden sind. Gewiss, dies mag ein
bisschen ubertrieben sein, doch wenn wir
uns ganz ehrlich fragen stellen wir fest,
dass dies beinahe jedem von uns schon
einmal passiert ist. Und dies in einer
Zeit, wo jedes Unternehmen von CRM
und Kundenbindung spricht. Kundenbin-
dung wird vor allem durch freundliches
und motiviertes Personal zur Realitit.
Die Produkte sind austauschbar — der
Service nicht. Bei Branchen, in denen
die neuen Mitarbeiter unmittelbar nach
Einstellung Kundenkontakt haben, lohnt
es sich, den interessierten Kandidaten fiir
z.B. eine einwochige Stage einzuladen.
Der Kandidat hat so die Moglichkeit

einen Einblick in das Unternehmen zu
erhalten und abzutasten, wie die Luft im
Unternehmen riecht, ob ihm die Arbeit
in den Grundziigen zusagt und ob er
sich fit fuhlt, die neue Herausforderung
anzunehmen. Das Unternehmen hat im
Gegenzug die Gelegenheit zu beobachten,
wie hoch die soziale Kompetenz ist, wie er
die delegierten Aufgaben angeht, ob er ins
Team passt und wie seine Stirken einge-
setzt werden konnen. Naturlich ist dieses
Vorgehen mit Zeitaufwand verbunden,
steht jedoch in keinem Verhiltnis zum
Mehraufwand, wenn der Mitarbeiter
das Unternehmen noch in der Probezeit
verldsst oder sich mit quéilender Miene
jeden Morgen an seinen Arbeitsplatz
begibt. Eine Perfektion wire, wenn alle
Mitarbeiter, die mit der ,,neuen® Person
kiinftig zusammenarbeiten werden, Kon-
takt haben und mitentscheiden, ob der
Kandidat auf Akzeptanz stosst. Nichts
ist schlimmer als Widerstand im Team.
Die Folgen kennen wir alle.

Mégliche Lésungen

Wir sprechen hier nur von Losungen
und/oder Ansitzen, die selbst reali-
siert wurden und zur Zufriedenheits-

steigerung beider Parteien beigetragen
haben.

1. Jeder potenzielle Mitarbeiter ver-
bringt drei bis funf Tage im Unter-
nehmen. Wihrend dieser Zeit findet
er heraus, ob er sich im Team und im
Unternehmen wohl fuhlt.

2. Alle Mitarbeiter entscheiden mit, ob
der Mitarbeiter akzeptiert wird.

3. Jeder Mitarbeiter erhilt ein Saldr
x 12 zuzuglich Gewinnbeteiligung
(Modelle dafiir existieren genug).
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Vorteile: Die Mitarbeiter haben
Anreize, unternehmerisch zu den-
ken und zu handeln, gehen mit
den vorhandenen Ressourcen nicht
verschwenderisch um (,,ist ja auch
mein Geld“), denken an Gewinnopt-
imierung, Kundenbindung, Verkauf
von Zusatzdienstleistungen  und
haben Ideen zur Verbesserung der
Struktur sowie Vorschlige zur Kos-
tenoptimierung etc.

4. Jeder Mitarbeiter kann funf Frusttage

im Jahr beziehen. Das heisst, er muss
keine Ausreden mehr suchen, wenn er
aus seelischen Griinden keine Kon-
zentration aufbringen kann. Vorteile:
Der Mitarbeiter kann sich sammeln,
da er an diesem Tag sowieso die acht
Stunden abgesessen oder fiir seinen
Begriff schlechte Arbeit geleistet
hitte, was wiederum Nihrboden
fiir seinen unattraktiven Zustand
ist. Natiirlich hat der Mitarbeiter die
Pflicht am Morgen anzurufen und
mitzuteilen, dass er a) einen Frust-

Tag einzieht und b), welche Arbeiten
an diesem Tag zwingend zu erledigen
sind. Die Erfahrung zeigt, dass das
Team gestarkt wird, die Mitarbeiter
die Teammitglieder mehr iiber ihr
Arbeitsgebiet informieren und die
Kompetenz dadurch gesteigert wird.

. 90 Prozent Arbeit bei gleichem Lohn:

Nachdem wir herausgefunden haben
(Sie nicht auch?), dass wir mindestens
vier bis finf Stunden in der Woche
ineffizient arbeiten, haben wir uns
entschlossen in der heutigen Stress-
welt weniger Stunden zu arbeiten,
dafir effizienter und zufriedener.

. Mitarbeitergespriache dann fiihren,

wenn sie notwendig sind: Ein solches
Gesprich ist in unseren Augen dann
notwendig, wenn die Situation es ver-
langt und nicht am Ende des Jahres,
wenn es sich in erster Linie um eine
mogliche Lohnerhéhung dreht. Kon-
frontieren Sie die Mitarbeiter dann,
wenn’s brenzlig wird.

7. Vorschlige fiir die Verbesserung von

Ablidufen und Ahnlichem zulassen.
Derjenige, der den Vorschlag bringt
ist gleichzeitig fur das Konzept zur
Realisierung verantwortlich. Vorteil:
Die Mitarbeiter machen sich mehr
Gedanken dariiber, identifizieren sich
mit dem Unternehmen und lernen ge-
waltig dazu.

. Interne Kommunikation: Diese darf

unter keinen Umstinden vernach-
lassigt werden. Nichts ist schlimmer,
als wenn die Mitarbeiter nicht wissen,
wo die Reise hingeht, welche Quali-
tatsstandards das Unternehmen hat
(Dienstleistung und Produktion) und
was an der Front geschieht.

Autorin: Jolanda Briibwiler

In Marketing GmbH
CH-8603 Schwerzenbach
 (+41) 01/8064-052

& www.inmarketing.ch
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Personalmanagement-Software von P&l in der 6ffentlichen Verwaltung

Liechtenstein vermehrt
sein Humankapital

Die Landesverwaltung des Fiirstentums
Liechtenstein konkurriert mit einem
starken Dienstleistungssektor um quali-
fizierte Arbeitskrifte. Eine neue Softwa-
re unterstiitzt jetzt die Verantwortlichen
bei Personalrekrutierung und Personal-
entwicklung. Fiir die Mitarbeiter gilt
das Leistungsprinzip: Wer sich engagiert
und Potenzial fiir hohere Aufgaben hat,
kann aufsteigen und ein hoheres Gehalt
bekommen. Typische Behorden-Auto-
matismen wie Aufstieg nach Dienstjah-
ren sind zwar noch vorbanden, aber von
untergeordneter Bedeutung.

Das Leistungsprinzip wirkt motivierend
und macht die Verwaltung als Arbeitge-
ber interessanter. Das ist auch dringend
notig: Denn der offentliche Dienst ist fiir
junge, karriereorientierte Menschen nicht
sehr attraktiv, und gerade in Liechtenstein
konkurriert er mit vielen gut bezahlenden
Finanzdienstleistern um  qualifizierte
Arbeitskrifte. Das will die Landesver-
waltung unter anderem durch eine aktive
Personalentwicklungskultur wettmachen.
Jahrlich finden Beurteilungsgesprache mit
den Mitarbeitern statt, die die Grundlage
fir Fordermafsnahmen und gegebenen-
falls Beforderungen und Gehaltserhohun-
gen sind. Das Aus- und Weiterbildungs-
angebot ist reichhaltig.

Ziel: Personalmanagement

Die unterschiedlichen Aufgaben im
Amt
fiir Personal und Organisation bis vor

Personalwesen bewiltigte das

kurzem mit jeweils eigenen Systemen
fiir Aus- und Weiterbildung, Personala-
brechnung und Zeitwirtschaft. Die Stel-
lenplanung und -bewirtschaftung wurde
ganz einfach mit Excel administriert.
1999 meldete der Anbieter der Perso-
nalabrechnung Konkurs an. Das nah-
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men die Verantwortlichen zum Anlass,
ihre Personalarbeit systemtechnisch und
zum Teil organisatorisch auf eine neue
Basis zu stellen. Die bisherige Losung
funktionierte zwar, litt aber an einigen
Mingeln: Die Inselstruktur machte zum
Beispiel eine mehrfache Erfassung und
Aktualisierung von Stammdaten notig.
Das Ergebnis war, dass die Mitarbeiter
der Personalabteilung unverhiltnismai-
fSig viel Zeit mit reinen Verwaltungsauf-
gaben verbrachten. Fir die strategisch
wichtigen Aufgaben, wie die Pflege
und Forderung der Personalressourcen,
blieb dagegen zu wenig Zeit.

Durch den Systemwechsel wollte man im
Wesentlichen zwei Ziele erreichen: Die
neue Software sollte erstens die Perso-
nalarbeit im Sinne eines modernen Per-
sonalmanagement-Ansatzes umfassend
unterstiitzen. Zweitens wollte man den
administrativen Aufwand in der Perso-
nalabteilung reduzieren und Arbeitsab-
ldufe vereinfachen. Daraus ergaben sich

unter anderem folgende Anforderungen:

— Instrumente fir Skill-Management,
Personalentwicklung und Personal-
rekrutierung.

— Zusammenfiithrung aller Personalda-
ten in einer einheitlichen relationalen
Datenbank.

— Verfiigbarkeit simtlicher Informatio-
nen im Intranet, so dass die Mitarbei-
ter einen Teil der Datenpflege selbst
iibernehmen konnen.

— Zusammenfithrung der bisherigen In-
sellosungen fiir Personalabrechnung,
Stellenplanung, Aus- und Weiterbil-
dung in einem einzigen System.

— Einfache und flexible Auswertungs-
moglichkeiten aller personalrelevan-
ten Daten — zum Beispiel: Qualifika-
tionen, absolvierte Seminare, Gehalt,
Stelle usw.

Pflichtenheft definiert Kriterien

Beim letzten Auswahlverfahren im Jahr
1994 hatte die Landesverwaltung den
mittlerweile in Konkurs gegangenen
Anbieter ausgewihlt. Im Nachhinein
zeigte sich damals, dass die Stellenplan-
verwaltung der Software zu kompliziert
in der Handhabung war, so dass man
letztlich nur die Personalabrechnung
nutzte.

Aus diesem Fehler lernte man: ,,Wir
haben uns im Vorfeld des Auswahl-
verfahrens mehr mit der Thematik
,integriertes Personalmanagement-Sys-
tem’ auseinandergesetzt als vor sechs
Jahren“, sagt Daniel Hilti. Das neue
Pflichtenheft war deshalb detaillierter
und umfassender als das letzte. ,,AufSer-
dem definierten wir die Anforderungen
losungsbezogen. Im Pflichtenheft waren
also nicht nur die geforderten Funktio-
nen enthalten, sondern auch, wie diese
umgesetzt sein sollten.“

Da Lichtenstein seit 1995 Mitglied
des Europiischen Wirtschaftsraumes
(EWR) ist, musste das Projekt via
Briissel international ausgeschrieben
werden. Drei Angebote gingen darauf-
hin ein, und alle drei erfiillten die Kri-
terien des Pflichtenheftes. Die Wahl fiel
schliefSlich auf das System ,,Loga“ der
P&I Personal & Informatik AG. P&I
musste nach der Entscheidung einen
detaillierten Projektfahrplan vorlegen,
in dem die Kosten mit einer Toleranz

von 15 Prozent festgehalten waren.



Integration von Stellenplan und
Personalinformations-System

Ein halbes Jahr nach Projektstart ging
zunichst die Personalabrechnung in
den Echtlauf, mittlerweile ist auch die
Organisationsstruktur im Stellenplan-
Modul abgebildet und die Mitarbeiter
sind den einzelnen Stellen zugeordnet.
Das Modul dient einerseits der behor-
dentypischen Bewirtschaftung des vom
Landtag genehmigten Stellenplans: Hier
werden Informationen wie Amtsstelle,
Stellentyp, Richtposition und Besol-
dungsklasse festgehalten. Der Anwen-
der kann sich jederzeit einen Uberblick
tber freie, besetzte oder unterwertig
besetzte Stellen in den einzelnen Or-
ganisationseinheiten verschaffen und,
je nach Budgetsituation und Bedarf,
Stellen bzw. Stellenanteile neu besetzen,
verlagern, streichen usw.

Andererseits ist der Stellenplan eine
wesentliche Komponente des Skill-Ma-
nagements, der Personalentwicklung

und der Bewerberverwaltung: Den Stel-

Anzeige

len bzw. Funktionen wird das entspre-
chende Anforderungsprofil zugeordnet,
indem man die geforderten ,,Skills*,
also Qualifikationen und Fihigkeiten,
hinterlegt. Anhand dieses Stellenprofils
kann man z.B. eine Stellenausschrei-
bung generieren oder einen Soll/Ist-
Vergleich mit den Qualifikationen eines
durchfiihren.

neue Stelle zu besetzen ist, hinterlegen

Bewerbers Wenn eine
die Sachbearbeiter zunichst das Anfor-
derungsprofil im Stellenplan. Dazu ge-
horen in Liechtenstein sowohl , harte®
Faktoren, zum Beispiel Hochschulab-
schluss oder Fremdsprachenkenntnisse,
als auch ,weiche“ wie Teamfihigkeit
und Durchsetzungsvermogen. Fir die
Stellenausschreibung werden die ge-
forderten Qualifikationen nach Word
transferiert, eingehende Bewerbungen
werden im Bewerbermanagement-Mo-
dul erfasst. Aus diesen Bewerberdaten
konnen die Sachbearbeiter bei Bedarf
Zwischenbescheide, Einladungen, Ab-
sagen usw. generieren. ,,Ist die Bewer-
bung einmal im System drin, kénnen

wir sie danach fir alles verwenden:
fir Serienbriefe, Profilabgleiche und
dergleichen®, sagt Daniel Hilti, ,,und
bei der Einstellung transferieren wir die
Daten per Mausklick in einen Mitarbei-
terstamm.

Nacheinander werden ,Hard Facts®
und ,,Soft Skills“ bewertet. Fiir den
Soll/Ist-Vergleich werden nicht nur die
Bewerbergrunddaten, sondern auch die
Qualifikationen der Bewerber erfasst.
Wenn die Bewerbungsfrist abgelaufen
ist, fithrt das System mit siamtlichen
Profilabgleich

durch. Anhand von K.o.-Kriterien wird

Bewerberdaten einen
hierbei tiberpriift, wer iberhaupt fiir die
Stelle in Frage kommt. Anschlieflend
generieren die Sachbearbeiter eine Liste
der in Frage kommenden Bewerber und
laden sie per Serienbrief zu einem Vor-
gestellungsgespriach ein. Im Gesprich
beurteilt der Personalverantwortliche
die ,,Soft Skills“ des Bewerbers und
ergianzt sie in der elektronischen Be-
werberakte. Danach erfolgt ein zweiter
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Profilabgleich. Der grafisch dargestellte
Profilabgleich dient sowohl der Ra-
tionalisierung der Prozesse als auch
dem Zweck der Dokumentation: Jede
Stellenbesetzung muss bei der Landes-
regierung mit schriftlicher Begriindung
beantragt werden. Daniel Hilti: ,,Bisher
mussten wir die ganze Begrindung aus-
formulieren. Kiinftig werden wir — so-
fern die Regierung mit dieser Neuerung
einverstanden ist — den Profilabgleich in
Form eines Balkendiagramms vorlegen
und nur noch eine kurze schriftliche Er-
ganzung beiftigen. Das wiirde eine enor-
me Arbeitserleichterung bedeuten.“

Mitarbeiter pflegen ihre
Qualifikationsdaten selbst

In einer spiteren Projektphase werden
die Liechtensteiner auch das Modul fiir
Seminarverwaltung und moglicherweise
auch das Modul fiir Personalentwick-
lung und -bewertung einsetzen. Das Ziel
ist ein Workflow folgender Art: Mithilfe
des Personalinformations-Systems wer-
den aktuelle und zukiinftige Vakanzen
ermittelt. Danach kann man entweder
iber eine Datenbankabfrage Mitarbei-
ter mit den geforderten Skills suchen
oder Mitarbeiter mit Potenzial gezielt
fiir diese frei werdende Stelle fordern.
Uber den Profilabgleich lassen sich die
noch fehlenden Qualifikationen darstel-
len und mithilfe der Seminarverwaltung
die notigen FortbildungsmafSnahmen
buchen. Um den Datenpflegeaufwand
fiir das erforderliche Skill- und An-
forderungsmanagement zu reduzieren,
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plant Daniel Hilti fur das Jahr 2002, den
Mitarbeitern Teile des Personalsystems
via Intranet zur Verfigung zu stellen.
Sie werden in Zukunft sowohl ihre Per-
sonalstammdaten als auch ihre Qualifi-
kationen selbst in das System eingeben
konnen. Das ist ein weiterer Schritt, um
in der Personalabteilung mehr Zeit fiir
das strategische Personalmanagement
zu gewinnen — ein grofer Teil der Da-
tenverwaltungsaufgaben wird dann von
den Mitarbeitern selbst erledigt.

Wichtig: Interne Stellenbesetzungen
Wias eine konsequente und systematische
Personalentwicklung derzeit noch ver-
hindert, ist das behordentypische Verfah-
ren, Stellen 6ffentlich auszuschreiben. In
Liechtensteins Landesverwaltung besteht
zwar die Moglichkeit, Stellen intern aus-
zuschreiben, jedoch wird bisher in der
Regel immer noch die offentliche Aus-
schreibung bevorzugt, vor allem in den
Leitungsfunktionen und in den hoheren
Fachqualifikationen. Es wird angestrebrt,
die interne Ausschreibungsmoglichkeit
zu forcieren, damit die Personalentwick-
lung professioneller durchgefiihrt werden
kann. Dadurch wiirde die Landesverwal-
tung als Arbeitgeber an Attraktivitit
gewinnen, da die Mitarbeiter echte Kar-
rierechancen bekommen wiirden.
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SAP-Branchenlésung fir
die Schweiz qualifiziert

Als erste mittelstindische Branchenlo-
sung tiberhaupt hat SAP die command-
Branchenlosung Foodsprint fur die
Nahrungsmittel-Industrie nach euro-
pdischen Richtlinien qualifiziert. Die
erforderlichen Anpassungen hat der
Schweizer Partner der command ag,
die SLI Consulting AG aus Frauenfeld,
vorgenommen. SLI will mit dem Bran-
chenpaket gezielt kleine und mittelstin-
dische Nahrungsmittel-Hersteller in
der Schweiz ansprechen. Neben bran-
chenspezifischen Anforderungen — wie
etwa Produktion und Qualititskont-
rolle gemafs HACCP (Hazard Analysis
Critical Control Point) — gehoren zu
den SAP-Kriterien vor allem auch die
Mehrsprachigkeit der Software und
landerspezifische Voreinstellungen.

Die SLI Consulting AG aus Frauenfeld
hatte schon zur CeBIT Foodsprint an
den Schweizer Markt angepasst und
u.a. mit Funktionen fiir Rappenrun-
dung, vereinfachtes Ausfuhrverfahren
und der Lenkungsabgabe auf fliichtigen
organischen Verbindungen ausgestat-
tet. Ein Qualifizierungsteam von SAP
aus Walldorf und SAP Schweiz hat

die Software nun als erste Branchen-
16sung tiberhaupt nach europaischen
Richtlinien qualifiziert. ,, Wir haben mit
der Qualifizierung bestitigt, dass die
KMU-Branchensoftware unseres Part-
ners SLI den europdischen Richtlinien
einer Standardsoftware entspricht®, so
Daniel Renggli, Marketing Manager
SMB SAP (Schweiz) AG. ,,Gemeinsam
mit SLI wollen wir mit Foodsprint jetzt
verstarkt mittelstandische Nahrungs-
mittelhersteller in der Schweiz adressie-
ren. Gerade bei KMU stellen wir einen
steigenden Bedarf an branchenspezifi-
scher Standard-Software fest.“

SLI Consulting AG
CH-8500 Frauen

@ (+41) 52/7285949
@ wwwi.sliconsulting.ch



Swisscom entscheidet
sich fir Linux

Der Schweizer Telekommunikati-
onsanbieter Swisscom hat sich fiir

den Einsatz von Linux auf einem
Mainframe der IBM zSeries entschie-
den. Hauptgriinde fur die Migration
waren Kostenreduzierung, leichtere
Handhabung durch weniger Personal
sowie Vorteile einer offenen Plattform.
Diese Entscheidung eines bedeutenden
Telekommunikationsunternehmens

ist ein Beispiel fiir den Trend weg

von komplexen Server-Farmen hin zu
konsolidierten Losungen mit offenen
Plattformen. Swisscom hatte sich zum
Ziel gesetzt, die Flexibilitat und Ver-
fugbarkeit ihrer IT-Systeme zu erhohen
sowie die laufenden Betriebskosten in
Form von Raummiete und Energie-
kosten zu senken. Die IBM z/VM-Vir-
tualisierungstechnologie, die mit den
neuen Linux-Servern ausgeliefert wird,
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erlaubt Swisscom nun eine weitaus
effizientere Nutzung der Ressourcen.
Durch die Virtualisierungstechnologie
ist der zSeries-Server in der Lage, auch
grofSe Mengen Server— bis zu mehreren
hundert — durch eine einzige physische
»Box“ mit der entsprechenden Anzahl
von Linux-Servern zur ersetzen. Das
Unternehmen betreibt nach einem
erfolgreich abgeschlossenen Pilotpro-
jekt bereits Anwendungen wie ein
Ordermanagement-System mit etwa
300 Benutzern sowie ein Billing-System
unter Linux on zSeries im Produktiv-
betrieb. Hierbei handelt es sich um
Websphere-basierte Anwendungen mit
Orbix-Orbs und DB2-Connect-Anbin-
dungen an DB2 on zOS. Nachdem sich
diese Anwendungen problemlos por-
tieren und sehr stabil betreiben liefen,
plant die Swisscom nun die Portierung
weiterer Anwendungen auf Linux on
zSeries. ,,Unsere Hauptmotivation

lag in der Server-Konsolidierung und

der Senkung von Betriebskosten®, so
Bertrand Dafflon von Swisscom. ,,Die
in den Bereichen Virtual Server-Tech-
nologie sowie als Applikationsserver
eingesetzten Produkte von IBM bieten
uns dariiber hinaus noch eine extrem
hohe Verfiigbarkeit sowie kurze Reak-
tionszeiten und eine leichte Abrechen-
barkeit.“
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