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Der demografische Wandel erfordert die erfolgreiche Beschaftigung
alterer Belegschaften: Drei Ebenen sind dafur relevant

Alter aufrecht erhalten

Wie kann die Leistung im
werden?

Kann und will ich im Alter
arbeiten?

Welche gesetzlichen
Rahmenbedingungen
sind notwendig?
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- . Altere
Politik Beschaftigte



Worauf kommt es auf der organisationalen Ebene an?
Bisherige Forschung fokussiert einzelne Aspekte
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Altersgerechtes Personalentwicklung / Gesundheits- Ergonomische etc.
Organisationklima Lebenslanges Lernen management Arbeitsgestaltung



If you can't measure I,

you can't improve |t.

Peter Ferdinand Drucker (1909 - 2005)

RAL&S ELECTRIC

MADE IN U.S.A,

Um konkrete Arbeitsbedingungen
und HR Praktiken begreifbar zu
machen, haben wir den Later
Life Workplace Index (LLWI)
entwickelt
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Fur die Wissenschaft

Multidimensionale Analyse
organisationaler Praktiken im
Umgang mit alternden
Belegschaften

Verstandnis der relativen
Wichtigkeit einzelner Praktiken fur
bestimmte Outcomes (z.B.
Leistung, Gesundheit)
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Fur die Praxis

e Rahmen flr gemeinsamen Austausch
zum Thema Altersdiversitat

 Einfache Einschatzung der
organisationalen Rahmen-
bedingungen, um alternde
Belegschaften weiter zu beschaftigen

e |dentifikation von ,Best-Practices"

e Ableitung von Handlungs-
empfehlungen, um Produktivitat,
Gesundheit und Motivation alterer
Beschaftigter zu erhalten

e Benchmark-Datenbank



Der Index basiert auf qualitativer Forschung und wurde in einem
mehrstufigen Prozess operationalisiert und quantitativ validiert

Qualitative Untersuchung

Qualitative Studien, unabhangig in
Deutschland (27 Experteninterviews) und
den USA (61 untersuchte Unternehmen)

Fokusgruppen-Workshop zur
Uberprifung der Ergebnisse

Entwicklung eines integrierten Modells mit
9 Dimensionen; Uberpriifung auf
zufriedenstellende Interrater-Reliabilitat
(Krippendorffs a = .65 - .91)

ltem Entwicklung

Entwicklung eines initialen Item Pools
basierend auf den Erkenntnissen der
qualitativen Studien

Uberarbeitung der Items und Kiirzung der
Skalen basierend auf den
psychometrischen Eigenschaften und
Ergebnissen der Faktorenanalysen
mehrerer Vorstudien

Test des Item Pools an 608 Beschaftigten
in Deutschland zur weiteren
Verbesserung der Skalen

Skalen Validierung

Kreuzvalidierung der ausgewahlten ltems
und Skalen mittels einer zweiten Studie
mit 348 alteren Beschaftigten im Alter von
uber 50 Jahren

Uberpriifung von konvergenter,
diskriminanter sowie Kriteriumsvaliditat

Anwendung der validierten LLWI Skalen in
einer organisationalen Studie mit ~80
teilnehmenden Organisationen und
jeweils 5-11 Befragten



Die qualitativen Studien ergaben neun relevante Dimensionen des
Umgangs mit alternden Belegschaften in Organisationen

ARBEITS-
GESTALTUNG

Flexible
Arbeitszeiten

Flexible
Arbeitsorte

Arbeit geman
Leistungs-
fahigkeit

Ergonomische
Arbeitsplatz-
bedingungen

GESUNDHEITS-

MANAGEMENT

Bewegungs-
und Emahrungs-
angebote

Medizinische
Angebote

Gesundheits-
forderung

ORGANISATIONS-
KLIMA

FUHRUNG

PERSONLICHE
ENTWICKLUNG

Fortlaufende
Entwicklungs-
planung

Angemessene
Fort-und
Weiterbildungs-
l6sungen

Ermdglichung
von Entwicklungs-
schritten und
Berufswechsel

Chancengleichheit
Positives Altersbild
Offene und zielgruppengerechte Kommunikation
Wertschatzung
Eingehen auf Individualitat
WISSENS- UBERGANG IN WEITER- VERSICHERUNGEN
MANAGEMENT  DEN RUHESTAND BESCHAFTIGUNG & VORSORGE
IMRENTENALTER
Institu- _ Frilhzeitige Individualisierte Alters-
tionalisierter Ubergangsplanung Beschaftigungs- vorsorge
Wissenstransfer losungen
Altersteilzeit (Kranken-)
Inter- _ und individuelle (Wieder-) Versicherungen
generative Ubergangsldsungen Einstellung von und finanzielle
Zusammenarbeit alteren Unterstiizung
Beratung zur Beschaftigen in Notlagen
Vorbereitung des
Lebens im Ruhestand
Fortiaufende
Einbindung &
Kontakipflege



@ |nstitutionalisierter Wissenstransfer

Erfahrene Beschaftigte ubertragen inr Wissen zielgerichtet an die
nachfolgende Generation bevor sie in den Ruhestand eintreten (z.B.
Mentoring- oder Patenmodelle)

@ |ntergenerative Zusammenarbeit
Wechselseitiger Wissens- und Erfahrungsaustausch zwischen

Generationen
Beispiele praktischer Umsetzung
Altersgemischte Teams Unternehmensinterne

« Jiingere Beschaftigte Wissensdokumentation
untersttzen altere beim Erlernen « Systemische Speicherung und
neuer Technologien oder im Falle Dokumentation des
von physischen Einschrankungen unternehmensinternen Wissens

- Altere Beschéftigte geben ihre * z.B. Intranet, Projektdatenbank
Erfahrungen und ihr Wissen an oder Wiki

A0 UG ) « Beschéftigte flllen die Datenbank

« Erhohte Motivation und gemeinschaftlich und halten sie
reduzierter Wissensverlust aktuell




@ [ndividualisierbare Beschaftigungsmoglichkeiten auch fiir
Personen im Rentenalter
Beschaftigung zu Auslastungsspitzen
. Anpassung der Aufgaben an Lebensumsténde
WelterbeSChaftlgung / Alternative Vertragsformen wie Berater-/Mentorentatigkeiten
' nach /
Renten ntrltt_ €© (Wieder-) Einstellung von &lteren Beschéftigten
o - Altersfreundliche Formulierung von Stellenausschreibungen
| Beschaftigung langfristiger Angestellter aus anderen Branchen

Beispiele praktischer Umsetzung

Senior Expert Pool

« Erfahrene Fach- und Fuhrungskrafte fur befristete Einstellungen auf
Projektbasis

+ Datenbanken mit erfahrenen ehemaligen Beschaftigten

« Senior Experten treten zeitlich befristet in das Unternehmen ein, falls
zusatzliche Expertise benatigt wird

* Gute Erfahrungen bestehen z.B. bei BOSCH




Die bisherigen Ergebnisse zeigen positive Effekte auf eine Reihe
relevanter Arbeitsergebnisse

Wahrgenommene Gesundheit ‘

Wahrgenommene Arbeitsfahigkeit ‘

—>»  Stress bei der Arbeit (Gefahren) ’

A
[ ]

: —>» Absicht, im Rentenalter zu arbeiten
Later Life Lq
Workplace
Engagement bei der Arbeit
Index ke L4

Person — Job Fit .



Wir wollen verstehen, wie sich die Dimensionen auf die Organisation
auswirken — und fuhren dazu weitere empirische Studien durch

|._T|Q

Demographischel/a\ Organisationale
Wandel T Ergebnisse

Altersstruktur der ST : .
Belegschaft Organisationale Praxis Motivation
Later Life Workplace
Altersdiversitat Index Krankenstand
T Fluktuation

Branche
Ruhestandsalter

Standort
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Wie hoch ist Ihr Aufwand? Wie hoch ist Ihr Nutzen?

@ Stichprobenartige Befragung der 'I.'Q Messbare Ergebnisse

Organisation. o Ergebnisbericht fur die Organisation
inklusive Vergleich zu maoglichst ahnlichen
Organisationen der Stichprobe'

® Jeweils mindestens zwei bis fiinf

Beschaftigte im Alter von Gber 50 Jahren (Benchmark)
und deren zugehérige Fiihrungskraft . ﬁnhang mit Details zu allen gestellten
ragen
: : ,  Auf Wunsch Details flr einzelne Bereiche
® Eine/n Vertreter/in der Personalabteilung der Organisation
€)) Dauer der Befragung: ~30 Min. Ill Anregungen fur organisationale
2 BEER \VaRnahmen

e Handbuch mit 50 MaBnahmen entlang
der Dimensionen des LLWI

1. Wir vergleichen derzeit zu Organisationen ahnlicher GroRe und Branche in zwei Stichproben:
(1) den weiteren ca. 80 Organisationen, die bislang am LLWI teilnehmen und (2) einer
deutschland-weiten Befragung von 600 Beschaftigten, welche den LLWI flir ihren Arbeitgeber
bewertet haben.
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Zum Vergleich haben wir Daten aus 100 Organisationen

Eﬂ Unternehmensgrole o/o‘ Sektor

noch keine Angabe

50.000 und mehr

5.000 bis unter 50.000

500 bis unter 5.000

Offentlicher Dienst

Dienstleistung

Industrie

250 bis unter 500

100 bis unter 250

50 bis unter 100

30 bis unter 50

10 bis unter 30 :|

10 15 20

=
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Zwischen den Dimensionen bestehen teilweise grolde Unterschiede

Organisations- Féihrun Arbeits- Gesundheits- @ Personliche Wissens- Ube;geanng d bes\(/:\g[‘gr-un Versicherung
klima g gestaltung | management @ Entwicklung @ management Ruhestand Wim Renter?altg & Vorsorge

besser

schlechter
1
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Praxisbeispiel
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Panel (Alle Branchen)
3
a Panel (Dienstleistung)
£
Z LIWI Organisationen (Alle Branchen)
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LIWI Organisationen (Dienstleistung)
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e
Age-friendly Ade-fii - . ) Health and
organizational ge-friendly \york desian Health Individual Knowledge Transition to Continued .
gclimate leadership g management . development = management ~ retirement employment fétggggt
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@000

8. Weiterhe—
schafiigung rungen und Vor—
im Rentenal- sorge

ter

1. Organisati- 2. Fithrung ;| ; . 6. Wissensma- ang in
anskultur fand

Ihre Organisation lisgt 1 Standardabweichung

/™ Ihre Organisation erzilt einen &hnlichen
iiber dem Miltelwert der Vergleichsstichprobe

Ihre Organisation liegt 1 Standardabweichung
L Mitlelwert, wie die Vergleichsstichprobe

unter dem Mittelwert der Vergleichsslichprobe
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Um aus den Benchmark-Erkenntnissen leichter Mal3hahmen
ableiten zu konnen, erfassen wir die wichtigsten in Steckbriefen

Generationsiibergreifendes Mentoring/ Patenschaft alterer Beschaftigter fiir
jlingere

Bei einem Mentoring oder einer Patenschaft werden das
Wissen und die Erfahrung eines

N, BEI WELCHEN HERAUSFORDERUNGEN KANN
DIE MABNAHME SINNVOLL SEIN?

des Wi im Unternehmen

Arbeitnehmers an unerfahrenere Kollegen
weitergegeben. Das Ziel eines solchen Modells ist haufig
die Einarbeitung eines neuen oder eines horizontal
gewechselten Kollegen oder die Karriereentwicklung
einer Fohrungsnachwuchskraft. Es zeigt sich jedoch
auch ein bestatigender, motivierender Effekt for den
erfahrenen Arbeitnehmer, wenn z.B. in den Jahren vor
dem Ruhestandseintritt Erfahrungen weitergeben
werden konnen und damit unterstotzt werden kann.
Besteht diese Paarung aus zwei Mitarbeitern der
gleichen hierarchischen Ebene spricht man von einer
Patenschaft; im Falle einer Betreuung durch eine
Fohrungskraft ist es ein Mentoring.

Beispiek Ein Mentoring kann dem Wissenserhalt im
Untemehmen dienen. Altere Mitarbeiter, die kurz vor
bzw. im Ruhestandsalter sind, kbnnen im Rahmen eines
Mentorenprogramms ihr Wissen bzw. ihre Erfahrungen
mit jongeren Kollegen teilen, damit es auf diese Weise
dem Unternehmen erhalten bleibt. Dabei treffen sich die
Beteiligten Ober einen bestimmten Zeitraum hinweg in
regeimaBigen Abstanden, zB. einmal im Monat.

-

<+

<«

<

nach dem Ausscheiden erfahrener Mitarbester
durch rechtzeitigen Wissenstransfes
Starkung des Wissensmanagements und
verbesserter Informationsaustausch im
Untemehmen, insbesondere zwischen jingeren
und alteren Mitarbeitem

N von i L
und Lernentwohnung bei aiteren Mitarbeitern
durch die neue intellektuell fordernde Aufgabe des
Mentorings
Reduzierung von kbrperlichen und psychischen
Leistungsainschrankungen durch den Wechsel zu
Mentoring-Tatigkeiten mit weniger
Gesundheitsrisiken
Starkung der Innovationsfahigkeit im
Untemehmen durch Einblick der Mitarbeiter in
Arbeits- und Lebensweiten der jeweils anderen
Generation und Erweiterung des eigenen Horizonts

Later Lifo Work index — Toolbox

.'. POTENTIELLE HINDERNISSE

Schwierige Passung der Beteiligten: ausreichende
Fach-, Sozial- und Methodenkompetenz des
Mentors, kein direktes hierarchisches Verhaltnis
zum Mentee, Existenz von gegenseitiger
Sympathie, Vertrauen und Respekt
Herrschaftswissen und Widerwille zur
Wissensteilung vonseiten der Alteren auf Grund
ven Konkurrenzgedanken

Gefahr der Wahrnehmung eines erschwerten
Aufstiegs der jingeren Mitarbeiter durch aktive
altere Mitarbeiter und Ruhestandler
Unterschiedlicher Grad an Lern- und
Veranderungshereitschaft bei Mitarbeitern beider
Generationen

Fehlende Uberginstimmung zwischen
betrieblichen Interessen und individuellen
Wiinschen/ Bedirfnissen bei Neuausrichtung des
Aufgabenprofils zu Mentoring-Tatigheiten anstelle
der fritheren Aufgaben

Geringe Akzeptanz von ggf. notwendigen
Schulungen zur Qualifizierung als Mentar

L2

L

-«

-

-*

<

|.| KENNZAHLEN ZUR EVALUATION

= Teilnahmequote der Beschaftigten

< Anstieg der Arbeitsmativation und
Mitarbeiterbindung (auswertbar durch
Mitarbeiterfeedback, ungewallte Fluktuation,
spateres Renteneintrittsalter)

= Gestiegenes Kompetenzprofil bei den
teilnehmenden Beschaftigten

T LLWI DIMENSION
e ——

S

Wissensmanagement

QUELLEN / WEITERFUHRENDE LITERATUR
Acitenhagen et al. (2012)

Bohne, Wagner (2005)

Deller, Kern ot 2l (2008)

Mihlenbrock (2017)

Naegels & Sporket (Februar 2007)

Naegele & Walker (2006)

Toolbox Fachikra fiesicherang: Erfahrungs- und Wiss
(2018}

SO G Pph DD

Wailiing/ Palenschafl

UNTER WELCHEN RAHMENBEDINGUNGEN IST
DIE MAGNAHME BESONDERS GEEIGNET?

Grifle des Unternehmens:
B klein B mittel &4 groB

Lebensphase der Mitarbeiter

Arbeitsmarkteintrittzphase

& Familiengriindung und Karriereentwicklung (,Rush
Hour of Life")

Altere Beschaftigte (,Empty Nest"-Phase)

1 (Ibergang in die Rente

Pensionare/ Ruhestandler

Art der Tatigkeit

[ Korperliche Tatigheiten

b4 Geistige, mentale, administrative Tatigkeiten

1 Kurze wiederkefwende Tatigheiten

1 Lang andauernde einzigartige Tatigkeiten (Projekte)

B Tatigkeiten mit engem individuellen Personenbezug
(zu Mitarbeitern, Kunden oder Lieferanten)

B4 Arbeit mit wenig oder unpersanlichem Austausch

Anforderungsniveau
[ Helfer- und Anlerntatigheiten (Helfer)
B Fachlich ausgerichtete Tatigheiten (Fachkrafte)

& Kompl atighsiten (Spezi ]

&1 Hoch kemplexe Tatigkeiten (Experten und
Fiihrungskrafte)

Belegschaftsstruktur

O Altershomogen ws. 2 Altersgemischt

[ Eher jung ws. & Eher alt

WIRKWEISE

O Praventiv vs. [ Integrativ

[ Belast: tiert  ws. MR ientiert

B Verhaltnisorientiert  ws. I Verhaltenserientiert

AUFWAND

[ Daugrhaft erhéhter Organisations-, Abstimmungs-,
Planungsaufwand

4 Einmalig erhihter Organisations-, Abstimmungs-,
Planungsaufwand bei Einfihrung

[ Kosten fir technische Anschatfungen

B4 Gebiihren fiir Kurse und Schulungen sowie exteme
Dienstleister

B4 Personalkosten filr Freistellungen von Beschaftigien
I Zusétzlicher Personalbedarf
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Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin

Later Life Workplace Index (LLWI)

Handbuch und Fragebogen zu betrieblichen Manahmen fiir
altere Beschaftigte

Der demografische Wandel fiihrt dazu, dass sich die Altersstruktur der
Erwerbsbevélkerung stark veriindert. Der Anteil dlterer Beschiiftigter auf dem
Arbeitsmarkt nimmt zu. Um wettbewerbsfihig zu bleiben, miissen
Organisationen neue Strategien und Handlungsansitze entwickeln und
umsetzen. Es gilt zum einen, die Leistungsfihigkeit dlterer Beschiftigter
mdglichst lange zu erhalten. Zum anderen geht es darum, die
Arbeitsbedingungen an die sich verindernden Bediirfnisse und Fahigkeiten der
ilteren Beschiftigten anzupassen.

Mit dem Later Life Workplace Index (LLWI) stellt das vorliegende Praxisbuch ein
validiertes Messinstrument zur Selbsteinschitzung vor. Dariiber hinaus werden
betriebliche Maf2nahmen beschrieben, die Organisationen dabei unterstiitzen
kénnen, dltere Beschiftigte langfristig erfolgreich im Arbeitsprozess zu halten.

Bibliografische Angaben

] Finsel, V. Skib, M. Wilckens, i Deller, A M. Wahrmann

Later Life Workplace Index (LLWI). Handbuch und Fragebogen zu betrieblichen
Mafnahmen fiir iltere Beschiftigte

1. Auflage. Dortmund: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin, 2025.

ISBN: g78-3-88261-768-9, Seiten: 162, Projektnummer: F 2533, PDF-
Datei, DOI: 10.21934/baua:praxis20241108

DOWNLOAD (PDF, 5 MB, DATEI IST BARRIEREFREI)
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The Later Life Workplace Index (LLWI) and DIN ISO 25550:2024-06
Ageing societies — General requirements and guidelines for an age-
inclusive workforce

INTERNATIONAL  ISO/FDIS
STANDARD 25550

Ageing societies — General
requirements and guidelines for an
age-inclusive workforce



Wohin geht die Reise aus meiner Sicht?

Kernaussage 1.
Karrieren verandern sich von standardisierten Karriereverlaufen hin zu
lebenslauforientierten Karrieren mit flexiblen Ubergéngen

Kernaussage 2:

Die Digitalisierung verstarkt die Bedeutung lebenslangen Lernens und
einer anpassungsfahigen Arbeitsgestaltung tber die gesamte verlangerte
Erwerbsbiografie hinweg

Key message 3:

Zukunftsorientierte Organisationen gestalten Arbeit so, dass
Arbeitsfahigkeit, Motivation und Gesundheit Gber ein langeres
Erwerbsleben hinweg erhalten bleiben konnen (nachhaltige Karrieren)

18
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Weiterfuhrende Informationen

Finsel, J. S., Wohrmann, A. M., & Deller, J. (2023). A
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index.html and outcomes. The International Journal of Human
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https://doi.org/10.1080/09585192.2023.2199939

Deller, J., Gu, X., Choi, S. J., & Wohrmann, A. M. (2025).

Working conditions and organizational practices to Finsel, J. S., Wéhrmann, A. M., Wang, M., Wilckens, M. R., &
support well-being of multiage workforce in Germany, Deller, J. (2023). Later Life Workplace Index: Validation
USA, Japan, and South Korea. Public Administration and of an English Version. Work, Aging and Retirement, 9(1),
Policy. https://doi.org/10.1108/pap-08-2024-0143 71-94. https://doi.org/10.1093/workar/waab029

Finsel, J. S., Axelrad, H., Choi, S. J., Derous, E., Gu, X.,
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Mykletun, R. J., Oliveira, E., Pajic, S., Maaike Schellaert, (2022). Health and the intention to retire: Exploring the
Beatrice, Michela Vignoli, Wéhrmann, A. M., & Deller, J. moderating effects of human resources practices. The
(2025). Development and validation of the short form of International Journal of Human Resource Management.
the Later Life Workplace Index (LLWI-SF): A study Advance online publication.

across ten countries. Work Aging and Retirement. https://doi.org/10.1080/09585192.2022.2133967

https://doi.org/10.1093/workar/waaf006

Deller, J. (2023). Worlds apart: Does perceptual (2021). Organizational practices for the aging workforce:
congruence between leaders and older employees Development and validation of the Later Life Workplace
regarding age-friendly organizational climate, leadership, Index (LLWI). Work, Aging and Retirement, 7(4), 352—
and work design matter? Work, Aging and Retirement. 386. https://doi.org/10.1093/workar/waaa012

Advance online publication.

https://doi.org/10.1093/workar/waad009

™ ili%, Finsel, J. S., Venz, L., Wéhrmann, A. M., Wilckens, M. R., & ~ Wilckens, M., Wéhrmann, A. M., Deller, J. & Wang, M.
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Kl macht Erfahrungswissen im
Unternehmen fur alle verfugbar

Monique Lutermann

Arbeitgeberberatung fur
Arbeitgeberattraktivitat & Recruiting



Der erste Montag ohne
,die Person, die alles weiR"

Wer von Ihnen kennt jemanden, der in den nachsten
12—24 Monaten in Rente geht?

Und wem kommt dieses Szenario bekannt vor?

Eine Person geht und plotzlich hangen viele Fragen
in der Luft?




N
Woran hat man es am starksten gemerkt?

g Kontakt fehlte

,Wen rufe ich jetzt an?"

2 Ablage unklar
,2Wo liegt die richtige Datei?"

3 Ausnahme fehlte

,Bei Kunde X ist es doch anders..."

Trick/Reihenfolge

4 ,Was zuerst — und was nie?"

5 Vorlage fehlte

,Welche Checkliste nutzen wir?"

@ »Heute bauen wir genau fur diese Lucken eine einfache Losung."



Warum das Thema jetzt drangt

25% 13,4M

Kl in Betrieben Rentenalter nah
Jeder vierte Betrieb in Deutschland nutzt bereits generative K. Erwerbspersonen erreichen in den kommenden Jahren das
IAB, 2026 Rentenalter. Destatis, 2025

(@ Wissen geht schneller raus — und Kl ist schon da. Jetzt brauchen wir eine Methode, die beides verbindet.



Was im Alltag wirklich fehlt

@ Der rettende Kontakt

.Welche Nummer hat der Techniker, der sofort kommt?"

-®)- Die Ausnahme

,Bei Kunde X nur 8-10 Uhr anrufen, sonst erreicht
man niemanden.”

@ Die Reihenfolge

,Erst X prufen, dann Y — sonst wird's teuer."

-®)- Die Stolperfalle

,Das machen Neue oft falsch — und dann eskaliert es."

Es verschwindet nicht nur Wissen — es verschwindet Handlungsfahigkeit.




Wissensverlust

ist oft ein
| Org Structure 2026 D s TR i
0y S e VoS =y Rollenproblem

gt wnsight

X

o

Wir sehen die Lucken — aber selten die
Ursache dahinter.

Viele Nachfolgen scheitern nicht zuerst am
Markt. Sie scheitern daran, dass eine
,otelle" intern mehrere Jobs gleichzeitig
war.

Solange die erfahrene Person da ist, bleibt

das vollkommen unsichtbar. Erst nach der
Verabschiedung wird klar: Hier hing alles an

einer einzigen Person.



N
Warum Nachfolge oft innen scheitert

Typische Fehlmuster bei der internen Nachfolgeplanung:

Profil zu breit Muss/Kann vermischt

,7Alles, was die Person je gemacht hat" wird ins Tag-1-Anforderungen werden nicht von der
Stellenprofil gepackt. Lernkurve getrennt.

Gewohnheit = Anforderung Erfahrungsarchiv gesucht
,2Haben wir immer so gemacht" wird zur Man sucht unbewusst ein vollstandiges
unverhandelbaren Bedingung. Erfahrungsarchiv in einer einzigen Person.

/A Bevor wir suchen, klaren wir: Was muss hier tragfahig ubergeben werden?



I\
Was bedeutet Ubergabefihigkeit?

‘ Neue Mitarbeitende konnen realistisch hineinwachsen, weil die Voraussetzungen klar sind.

@)
0 2

Prioritaten klar Ausnahmen benennbar
Sonderfalle sind dokumentiert, nicht
im Kopf versteckt.

Wissen auffindbar Eskalation beschrieben

Informationen liegen im System, nicht nur bei Schnittstellen und Ansprechpartner sind
einer Person. klar definiert.

Was zahlt ab Tag 1. Was kommt spater?



N
Rente ohne Wissensverlust in 6 Schritten

. %
c o 3 kurze Gesprache

Top-Themen sammeln je 30 Min — strukturiert, nicht frei erzahlen

Top-10 statt ,alles” . . A N

Welche 10 Fragen bekommst du am haufigsten? Gesprach 1 (30 Min): ,,Das kommt standig vor®

o haufigste Falle + beste Reihenfolge + ,was zuerst
o a Gesprach 2 (30 Min): ,,Hier gelten Ausnahmen*

2% Mitlaufen Sonderfalle (Kunde/Patient/Route/Maschine)

+ Kontakte + Regeln

Gesprach 3 (30 Min): ,,Das darf nie wieder passieren*
Stolperfallen + Lessons Learned +

Warnsignale + ,nicht tun”

60-90 Min: ,Zeig's mir®

1 echter Fall gemeinsam erledigen
Fragen: ,Was machst du jetzt?
Woran erkennst du das?

Was nie tun?” S .

Ergebnis: nachmachbare Anleitung + Warnsignale Kl erstellt Bausteine

(-Achtung, wenn...") Checkliste / FAQ / 1-Seiter / Vorlagen

O &

5-Minuten-Check Ausspielen

Stimmt's? Fehlt eine Ausnahme? Chat / Ordner / Ticket / Onboarding / Print

‘ ,KI macht Erfahrungswissen im Unternehmen fur alle verfugbar.”



Rolle entwirren in 2 Minuten

Denken Sie an eine Schlusselrolle oder Person mit viel Erfahrungswissen.

Schreiben Sie je 1 Stichpunkt:

01

02 03

1 Routine

Etwas, das oft passiert

04

1 Sonderfall 1 Kontakt

Etwas Teures oder Gefahrliches Eine Person, die Gold wert ist

05

1 Aushahme

,Beil Kunde/Patient X immer..."

1 Stolperfalle

,Neue machen oft den Fehler..."



N
Wahlen Sie 1 Wissenspaket

Wahlen Sie aus lhren Punkten ein einziges Thema, dass Sie heute sichern wollen.

Entscheidungsfragen lhr Ergebnis
Passiert es oft? Benennen Sie |hr Paket:

Macht es Stress oder hohen Schaden? | ,Unser Wissenspaket heilt:

Hangt es an genau 1 Person? Wenn drei Mal ,Ja“, das ist Ihr Paket.

Starten Sie damit.



N
6-Felder-Wissenspaket ausfullen

Fullen Sie diese Felder fur Inr gewahltes Thema aus — Stichpunkte reichen vallig.

—_——-e e sree—e ——

Ausloser / Symptom Erste Handlung
Woran merke ich, dass etwas zu tun ist? Was mache ich sofort?
Reihenfolge Ausnahme

3—6 Schritte in der richtigen Abfolge Welche Sonderregel gibt es?
Nicht tun Wo finde ich's?

Die grof3te Stolperfalle benennen Ablageort + Eskalation / Ansprechpartner



N
KiI-Prompt — Template zum Einsetzen

Kopieren Sie diesen Prompt direkt in ChatGPT, Copilot oder ein anderes Kl-Tool:

Du bist Wissensmanager in einem KMU. Erstelle aus den folgenden
Notizen sofort nutzbare Arbeitshilfen in einfacher Sprache.

NOTIZEN:
- Ausloser/SC?/mptom:y Satz]
- Erste Handlung: [1 Satz]

- Schrittfolge: [3—6 Punkte

- Ausnahme/Sonderregel: [1-2 Punkte]
- Stolperfalle (nicht tun): {1—2 Punkte]

- Wo finde ich’s: {Ort/Sys em]

- Eskalation/Kontakt: [ab wann an wen]

AUSGABE: _ _
1) Checkliste (max. 8 Schritte, nummeriert)
2) FAQ (8 Fragen mit kurzen Antworten)
3) Warnsignale & Stolperfallen (max. 5)
4) Vorlage (Mail ODER Telefonleitfaden)
5) ,Wo finde ich's?" (Ablage + Eskalation)

Schreibe so, dass neue Mitarbeitende es sofort verstehen.



Live-Demo: Prompt in 30 Sekunden

Beispiel-Thema: ,,Liefertermin kippt... Kunde soll nicht eskalieren™

Notizen (Kurzform) Was der Prompt liefert

. 24 Std. vorher informieren In ca. 30 Sekunden erzeugt die Ki:
. Intern: neuen Termin + Alternative klaren _ _

*  Kunde X: nur 8-10 Uhr erreichbar ) Nummerlnerte Checkllste-

«  Immer 1 konkrete Losung anbieten * 8 FAQsfurneue Kolleg:innen

. Fertige Mail-Vorlage

-  Stolperfalle: ,wir melden uns" ohne Termin nennen _
. Klare Eskalationsregel

. Vorlage: ,Mail Lieferverzug v2" (Vertrieb/Vorlagen)
. Nach 3 Tagen ohne Antwort: Teamleitung
einschalten
© ,lch zeige einmal live, wie das funktioniert."



N Live-Demo: Prompt in 30 Sekunden

Was der Prompt liefert

In ca. 30 Sekunden erzeugt die KI:

. Nummerierte Checkliste

. 8 FAQs fur neue Kolleg:innen
. Fertige Mail-Vorlage

. Klare Eskalationsregel

4) Vorlage — Mail an Kunden bei Lieferverzug

Bitte die Vorlage an den konkreten Fall anpassen.

2) FAQ - Haufige Fragen

1. Wann muss der Kunde informiert werden?
Mindestens 24 Stunden vor dem urspringlichen Termin.
2. Was muss ich vor dem Kontakt intern klaren?
Neuen Termin und mindestens eine Alternative.

3. Was ist bei Kunde X wichtig?

Kunde X ist nur von 8—10 Uhr erreichbar.

4. Was soll ich dem Kunden immer anbieten?

Eine konkrete Losung oder Alternative.

5. Darf ich schreiben ,,Wir melden uns“?

Nein. Immer einen festen Termin oder nachsten Schritt nennen.

6. Welche Vorlage nutze ich?

.Mail Lieferverzug v2“ im Bereich Vertrieb/Vorlagen.

7. Was mache ich, wenn der Kunde nicht antwortet?
Nach 3 Tagen die Teamleitung informieren.

8. Wo dokumentiere ich den Vorgang?

Im vorgesehenen System oder in der Kundenakte.

1) Checkliste: Lieferverzug kommunizieren

1. Prifen: Kann der Termin eingehalten werden?

Kunde spatestens 24 Stunden vorher informieren.
Intern neuen Termin und eine Alternative abstimmen.
Kunde anrufen oder mailen.

Immer eine konkrete Losung anbieten.

Bei Kunde X nur zwischen 8-10 Uhr kontaktieren.

Neuen Termin klar nennen.

® N WUV A~WwWDN

¢? Bearbeiten

Information zu lhrer Lieferung

Guten Tag,
leider verschiebt sich |hre Lieferung.
MNeuer Termin: [Datum/Uhrzeit]

Als Alternative bieten wir lhnen an:

[konkrete Lsung]

Bei Fragen erreichen Sie uns unter:
[Kontakt]

Vielen Dank fiir lhr Verstdndnis.

Freundliche Griile

[Name]

Wenn nach 3 Tagen keine Antwort kommt: Teamleitung einschalten.

3) Warnsignale & Stolperfallen

e Kunde wird zu spat informiert.

¢ Kein neuer Termin genannt.

¢ Keine konkrete Lésung angeboten.

¢ Kunde X auBerhalb 8-10 Uhr kontaktiert.

+Wir melden uns” ohne festen Zeitpunkt verwenden.

5) Wo finde ich’s?

Ablage

e Vorlage: .Mail Lieferverzug v2"
¢  Ort Vertrieb/Vorlagen

Eskalation

e Nach 3 Tagen chne Kundenantwort

¢ Ansprechpartner: Teamleitung

o a8 o




60 Sekunden - ist es ubergabefahig?

Uberprifen Sie Ihr KI-Ergebnis mit diesen 3 Fragen:

1 Morgen umsetzbar? 2 Ausnahme vollstandig?
Konnte eine neue Person Fehlt noch eine wichtige
das morgen fruh direkt Ausnahme oder
anwenden? Sonderregel?

[) Markieren Sie gerne 1 Satz, der unbedingt in den 1-Seiter gehort.

Ablage + Eskalation klar?

Ist ,Wo finde ich's?" und die
Eskalationsregel eindeutig
beschrieben?



N
Nachster Schritt: lhr Mini-Plan

Jede Person schreibt jetzt gerne 1 Satz:

‘ ,lch sichere als nachstes mit (Interview / Mitlaufen) bis

3 Kurzgesprache




Wenn erfahrene
Kolleg:innen gehen,
verlieren wir nicht
mehr alles.

Wir ernten ihr Wissen — und Kl macht es fur alle verfugbar.

,KI MACHT ERFAHRUNGSWISSEN IM UNTERNEHMEN FUR ALLE VERFUGBAR."




Muster-Interviewfragen:
Erfahrungswissen rausziehen

Ziel: In 30 Minuten echtes Erfahrungswissen sichern — ohne
Fachsprache, ohne Umwege.

@ Immer nachfragen:
,Hast du ein Beispiel?"
,Woran merkst du das?"
,Was passiert, wenn man's falsch macht?"




N
Interview-Set 1: Haufige Falle

01 02

Haufigste Dinge Schritt fur Schritt

,Welche 3 Dinge passieren in deinem Bereich | Wie gehst du dabei Schritt fiir Schritt vor?"
am haufigsten?"

03 04

Erster Schritt Notige Infos

,Was ist der allererste Schritt — und warum?"  »VWelche Informationen brauchst du,
um loszulegen?”

05 06

Vorlagen & Ablage Abschluss erkennen

,Welche Datei/Vorlage nutzt du dabei ,Woran erkennst du, dass es gut

immer — wo liegt sie?" abgeschlossen ist?"

© Output: Checkliste + ,\Wo finde ich's?" + Mini-FAQ



N
Interview-Set 2: Ausnahmen & Sonderfalle

01 02

Kein Standard Sonderregeln

,2Wo gilt bei uns nicht der normale Standard?" ,Welche Kunden / Anlagen / Patienten haben
besondere Regeln?"

03 04

Das Eine Gold-Kontakt

,Was ist die eine Sache, die man bei ,Welche Kontaktperson ist hier

Sonderfall X wissen muss?" Gold wert — intern und extern?"

05 06

Formulierung Haufige Fehler

,<Was sagst du am Telefon / in der Mall, ,Welche Fehler passieren bei Sonderfallen

damit es schnell klappt?" am haufigsten?"

© Output: Sonderfall-Liste + Kontaktliste + Telefon-/Mail-Leitfaden



Nnterview-Set 3: Warnsignale & Stolperfallen

01 02

Fruhe Zeichen Top 3 Warnsignale

,Woran merkst du fruh, dass gleich etwas ,<Was sind deine 3 wichtigsten \Warnsignale?"
schiefgeht?"

03 04

Neue Fehler Niemals tun

"Welche 2 Fehler machen Neue fast immer?" ,Was darf man auf keinen Fall tun — und warum?"
05 06

Eskalation Brief an sich selbst

,<Welche Erfahrung wurdest du dir selbst am

,Wann eskalierst du — und an wen?" , h
ersten Tag aufschreiben?

© Output: Warnsignale-Liste + ,Nicht tun"-Liste + Eskalationsregel



I\

Mini-Moderatorleitfaden

Damit das Interview sauber lauft — von der ersten Minute bis zum Abschluss.

Start (1 Min) Spielregel (10 Sek)

,lch will dein Wissen so festhalten, dass Neue ,Bitte kurz und konkret — echte Beispiele helfen
es morgen nutzen konnen." am meisten."

Abschluss (2 Min) Direkt danach

,Was ist das Wichtigste, dass ich unbedingt Notizen in den Workshop-Prompt kopieren —

richtig aufschreiben muss?" Kl erzeugt Checkliste, FAQ und Vorlage.



I\

Muss vs. Kann klaren

Zum Abschluss des Interviews drei klarende Fragen stellen — sie machen die Rolle Ubergabefahig und das
Suchprofil realistisch:

Ab Tag 1 sicher Lernkurve erlaubt Delegieren moglich?
,Was muss ein Nachfolger ab dem ,<Was kann in den ersten 4-8 ,Welche Aufgaben konnte man
ersten Tag sicher beherrschen?" Wochen noch gelernt werden?" delegieren oder vereinfachen?"

(& Damit entsteht ein realistisches Profil. Kein Erfahrungsarchiv-Wunschbild.



Danke fur lhre
Aufmerksamkeit!

Fragen, Feedback oder direkte Zusammenarbeit — ich freue
mich auf den Austausch.

©

Kl macht Erfahrungswissen
im Unternehmen fur alle
verfugbar.

Monique Lutermann

Arbeitgeberberaterin fur
Arbeitgeberattraktivitat und Recruiting

Kontakt

mlutermann@av-lueneburg.de



mailto:mlutermann@av-lueneburg.de
mailto:mlutermann@av-lueneburg.de
mailto:mlutermann@av-lueneburg.de

Forum 2:
Weiterbildung im (spateren) Berufsleben

Neue Perspektiven auf Erfahrung und Lernen
im Unternehmen

Jahreskonferenz der Allianz flir Fachkrafte Nordostniedersachsen 2026

Esther Dimitriadis, IHKLW Beraterin Weiterbildung
Projekt Wegweiser Weiterbildung



e Handwerkskammer
Braunschweig-Liineburg-Stade

1. Warum ist Weiterbildung fiir SIE geschaftsrelevant? Und wo ist der Zusammenhang zu alteren
Mitarbeitenden?

2. Perspektivwechsel: Nicht das Alter zahlt — sondern die Anschlussfahigkeit und die Erfahrung

3. Welche Kompetenzen fehlen uns morgen — und wie entwickeln wir sie mit den Menschen,
die wir heute haben?

4. Fahrung als Hebel: Lernkultur ist Produktivitatskultur

5. Fazit & Fragen

Wegweiser Weiterbildung ist ein gemeinsames Projekt der HWK Braunschweig-Lineburg-
Stade und der IHK Lineburg-Wolfsburg und wird mit Mitteln des Europaischen Sozialfonds
Plus (ESF+) und des Landes Niedersachsen geférdert.

Kofinanziert von der ¢ EUROPA FUR
Europiischen Union ! NIEDERSACHSEN




s @) Handwerkskammer
Braunschweig-Liineburg-Stade

Warum ist Weiterbildung fur SIE geschaftsrelevant?

e
- e

Vermeiden Sie

+» Fehlbedienungen -
Fehlerkosten

+* Fehlzeiten

Ein starkes
Zusammenspiel
fiir nachhaltigen

- Unternehmenserfolg *

** Fluktuation
* Einarbeitungszeiten
*» Wissensverlust

-------

Nl 7

&>

MA-Bindung / : :
v Fachkréftesicherung

Kofinanziert von der : EUROPA FUR
Europiischen Union NIEDERSACHSEN

------

5 .
-------

Know-how
Sicherung
-> Produktivitatseinbruche |

Wegweiser Weiterbildung ist ein gemeinsames Projekt der HWK Braunschweig-Lineburg-
Stade und der IHK Luneburg-Wolfsburg und wird mit Mitteln des Europaischen Sozialfonds
Plus (ESF+) und des Landes Niedersachsen geférdert.




Handwerkskammer
Braunschweig-Liineburg-Stade

LUNEBURG
WOLFSBURG

Und wo ist der Zusammenhang zu alteren Mitarbeitenden?

Viele altere Beschaftigte haben: Lernvoraussetzungen hangen starker zusammen mit
e einelanger zuruckliegende formale * Erwerbsverlauf
Ausbildung * Lernbiografie
* weniger Erfahrung mit digitalem Lernen * Weiterbildungserfahrungen
* weniger Routine mit Weiterbildung * Tatigkeit und technologischer Wandel
— Das ist aber eine historische Folge, keine als mit dem Lebensalter selbst.

biologische!

Kofinanziert von der & FUROPA FUR
Europiischen Union NIEDERSACHSEN

Wegweiser Weiterbildung ist ein gemeinsames Projekt der HWK Braunschweig-Lineburg-
Stade und der IHK Luneburg-Wolfsburg und wird mit Mitteln des Europaischen Sozialfonds
Plus (ESF+) und des Landes Niedersachsen geférdert.




Handwerkskammer
Braunschweig-Liineburg-Stade

LUNEBURG
WOLFSBURG

Perspektivwechsel 1: Nicht Alter zahlt - sondern die

Anschlussfahigkeit

1. Wo verandert sich gerade etwas,
das Kompetenzen betrifft?

2. Wo sind wir besonders abhangig
von Erfahrung -oder verwundbar?

3. Wer genau brauchtwas -
unabhangig vom Alter?

4. Wie vermeiden wir, dass Lernen
zum Risiko wird?

Wegweiser Weiterbildung ist ein gemeinsames Projekt der HWK Braunschweig-Lineburg-
Stade und der IHK Lineburg-Wolfsburg und wird mit Mitteln des Europaischen Sozialfonds
Plus (ESF+) und des Landes Niedersachsen geférdert.

UNTERNEHMEN
im Rahmen der Unternehmensfiihrung
1. 2
Veranderungs- ﬁ Kritische
druck erkennen INDIVIDUUM 09‘ Funktionen &
bei den einzelnen i%"\ Personen
Mitarbeiter*innen /
. .
/ Lern-
\ ANSCHLUSS-
Tatigkeitund @

biografie
FAHIGKEIT
im Unternehmen .
=\
®  Weiterbildungs-
4 / erfahrungen technologischer, \ 3.
3 Wandel —
Produktivitit — Qualifizierungs-
sichern _@ bedarf
differenziert
\/ denken

Kofinanziert von der 2 EUROPA FUR
Europiischen Union NIEDERSACHSEN




Reflexions-Canvas
Anschlussfahigkeit im Unternehmen

Wo stehen wir — und wo miissen wir anschlussféhig bleiben?

1. Veranderungsdruck erkennen

Leitfrage: Wo verandert sich gerade etwas, das Kompetenzen betrifft?
Impulse:

- neue Technologien / Digitalisierung
- neue Prozesse

- neue regulatorische Vorgaben

- neue Kundenanforderungen

- Fachkraftemangel / Wissensverlust

In unserem Unternehmen betrifft das vor allem:




2. Kritische Funktionen & Personen

Leitfrage: Wo sind wir besonders abhangig von Erfahrung — oder besonders
verwundbar?

Impulse:
- Schllisselpositionen
- ,Ein-Personen-Wissen*

- Engpasswissen
- Lange Einarbeitungszeiten

Besonders kritisch ist bei uns:

3. Qualifizierungsbedarf differenziert denken

Leitfrage: Wer braucht was — unabhangig vom Alter?

(Nicht pauschal entscheiden, sondern differenziert hinsehen: Welche Funktion verandert
sich? Welche Kompetenzen fehlen? Wer braucht eher Grundlagen, wer eher Vertiefung
und wer eher einen neuen Lernrahmen?)

Impulse:

- Einstieg in neue Technologien

- Vertiefung von Erfahrung (z.B. Mentoring)
- Umlernen / Rollenwechsel

- Lernen im Prozess

Gruppe / Funktion:

Braucht konkret:




4. Produktivitat sichern

Leitfrage: Wie vermeiden wir, dass Lernen zum Risiko wird?

(Schauen Sie genauer hin: Entsteht fiir manche Mitarbeitenden eine Uberforderung?
Werden Formate ohne passenden Praxisbezug angeboten? Oder bestehen
Weiterbildungsangebote, die im Alltag eigentlich gar nicht umsetzbar sind?)

Impulse:

- Lernen im Arbeitsprozess integrieren
- Tandems / Wissenstransfer

- Kleine Lerneinheiten

- Frihzeitig qualifizieren

[
S

" weitere hilfreiche Beispiele fiir MaBnahmen siehe auch im ndchsten Reflexions-
Canvas ,Zukunftskompetenzen im Unternehmen®!

Ein konkreter Ansatz fiir uns waére:




ot @) Handwerkskammer
Braunschweig-Liineburg-Stade

Perspektivwechsel 2: Nicht Alter zahlt — sondern der Wert von

Erfahrung

~ ~
3 [ Nicht jede Erfahrung ist automatisch wertvoll! ] o

Erfahrung allein Erst durch Reflexion, A

bringt noch keinen Nutzen. und Anwendung entsteht Wert.

Wegweiser Weiterbildung ist ein gemeinsames Projekt der HWK Braunschweig-Lineburg-
Stade und der IHK Luneburg-Wolfsburg und wird mit Mitteln des Europaischen Sozialfonds
Plus (ESF+) und des Landes Niedersachsen geférdert.

Kofinanziert von der
Europédischen Union

Was genau ist der ,,betriebliche Wert“ von
Erfahrung?

Erfahrungist wertvoll, wenn sie ...

.. bessere Entscheidungen ermoglicht
.. Zeit oder Kosten spart

.. Probleme schneller lost

.. aktuell und anwendbar bleibt

% FUROPA FUR
' NIEDERSACHSEN



s @) Handwerkskammer
Braunschweig-Liineburg-Stade

Welche Kompetenzen fehlen uns morgen?

Digitale Handlungskompetenz

Problemldse- und
Anpassungskompetenz

Lernkompetenz (,lernen lernen®)

Zusammenarbeit & Wissenstransfer

Wegweiser Weiterbildung ist ein gemeinsames Projekt der HWK Braunschweig-Lineburg-
Stade und der IHK Luneburg-Wolfsburg und wird mit Mitteln des Europaischen Sozialfonds
Plus (ESF+) und des Landes Niedersachsen geférdert.

Kofinanziert von der S EUROPA FUR
Europiischen Union NIEDERSACHSEN




it @) Handwerkskammer
Braunschweig-Liineburg-Stade

Wie entwickeln wir diese Kompetenzen mit den Menschen, die
wir heute haben?

Lernbedingungen schaffen und etablieren, die fur alle Mitarbeitenden im Arbeitsalltag funktionieren!

kleine Lernmodule L o
2 < ernzeiten im
Praxisiibungen Tandemlemen statt ganztagiger Arbeitsprozess
Schulungen
Wegweiser Weiterbildung ist ein gemeinsames Projekt der HWK Braunschweig-Lineburg- Kofinanziert von der - EUROPA FUR
Stade und der IHK Lineburg-Wolfsburg und wird mit Mitteln des Europaischen Sozialfonds - .
Plus (ESF+) und des Landes Niedersachsen geférdert. Buropdischen Hokon NIEDERSACHSEN




Reflexions-Canvas
Zukunftskompetenzen im Unternehmen

Welche Kompetenzen fehlen uns morgen — und wie entwickeln wir sie mit den
Menschen, die wir heute haben?

1. Digitale Handlungskompetenz

Hierbei geht es nicht abstrakt um ,Digitalisierung®, sondern ganz praktisch darum, wie
sicher lhre Mitarbeitenden mit neuer Software, neuen Maschinen, digitaler
Dokumentation oder neuen Schnittstellen im Arbeitsalltag umgehen kénnen.

Reflexionsfragen

1. Wie sicher arbeiten Mitarbeitende mit neuen Systemen?
2. Wo entstehen Unsicherheiten im Alltag?
3. Welche Systeme sind geschaftskritisch?

Meine Notizen / konkrete Ansatzpunkte:

Beispiele fiir MaBRnahmen

Kurzschulungen direkt am Arbeitsplatz
(z.B. Simulation typischer Arbeitssituationen wie Maschinenbedienung)
Digitale Lernplattformen bereitstellen

Tandem: erfahrene Mitarbeitende + digital affine Kollegen
Schritt-fur-Schritt-Anleitungen / Checklisten

15-Minuten-Lerneinheiten je Woche festlegen

,Key User* oder ,Themenverantwortliche“ fiir bestimmte Themen benennen

Ooo|oo;a




2. Problemlose- und Anpassungskompetenz

Unternehmen brauchen Mitarbeitende, die mit verdnderten Prozessen umgehen, Fehler
neu bewerten und in neuen Situationen tragfahige Lésungen finden kénnen.

Das ist vor allem bei erfahrenen Mitarbeitenden besonders interessant: Wenn Erfahrung
mit neuen Anforderungen verknlpft wird, entstehen oft bessere Entscheidungen —
vorausgesetzt, die nétigen Kompetenzen werden aufgebaut.

Reflexionsfragen

1. Wo verandern sich Prozesse aktuell?
2. Wo treten haufig Fehler oder Reibungsverluste auf?
3. Wie gut werden Probleme aktiv geldst?

Meine Notizen / konkrete Ansatzpunkte:

Beispiele fiir MaBRnahmen

O | Agile Methoden einfiihren / Regelmafige Reflexionsrunden im Team
Best-Practice-Runden: Kolleg:innen stellen Lésungen vor
Fehlerbesprechungen ohne Schuldzuweisung

Praxisnahe Trainings an realen Fallen

Mitarbeitende aktiv einbinden (z.B. Workshops fiir Verbesserungen oder
Zukunftsworkshops)
Abteilungsibergreifende Tandems zum besseren Verstandnis von Schnittstellen
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3. Lernkompetenz

Hierbei geht es um das ,Lernen lernen®. Sich auf Neues einlassen, mit Unsicherheit
umgehen, Wissen selbststandig erweitern — das ist in vielen Unternehmen tatsachlich
ein blinder Fleck. Es wird oft vorausgesetzt, aber selten gezielt entwickelt.

Reflexionsfragen

1. Wie gehen (einzelne) Mitarbeitende mit Veranderungen um?
2. Gibt es Unsicherheit oder Widerstand?
3. Wie selbststandig wird gelernt?

Meine Notizen / konkrete Ansatzpunkte:

Beispiele fur MaBRnahmen

Kleine, regelmaflige Lernimpulse statt Seminare

Selbstgesteuertes Lernen unterstitzen (Zugang zu Online-Kursen, Webinaren,
Podcasts oder Fachliteratur ermoglichen)

Lernzeiten im Arbeitsalltag fest einplanen (z.B. ,Freitags-Lernslot® flir Reflexion
und Wissensaufbau)

Lernmethoden vermitteln (Techniken wie Selbstorganisation,
Wissensmanagement oder Lernstrategien trainieren)

Austauschformate (z. B. Lernpartnerschaften)

Flhrungskrafte als Vorbilder fir Lernen

Individuelle Weiterbildungsplane erstellen (Lernziele gemeinsam mit
Mitarbeitenden definieren)
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4. Zusammenarbeit & Wissenstransfer

Wissen erklaren kdnnen, mit jingeren oder neuen Mitarbeitenden zusammenarbeiten,
bereichsubergreifend denken — all das wird wichtiger, wenn Sie als Unternehmen
Erfahrung nicht verlieren, sondern multiplizieren wollen!

Reflexionsfragen

1. Wo ist Wissen personengebunden?
2. Wie gut funktioniert Wissensaustausch?
3. Wo gehen Informationen verloren?

Meine Notizen / konkrete Ansatzpunkte:

Beispiele fur MaBRnahmen

O | Mentoring- und Tandemprogramme aufbauen (Erfahrene Mitarbeitende geben
Wissen systematisch weiter)
Interne Workshops / Best-Practice-Austausch

Strukturierte Dokumentation von Erfahrungswissen (auch: Videos ,how-to-do*)
Checklisten und einfache Wissensdatenbanken

Oo|ao|d

Wirksame Weiterbildung beginnt nicht mit dem Seminarprogramm, sondern mit der
Frage, wie Lernen im Arbeitsalltag tragfahig organisiert werden kann.

Wenn Formate arbeitsnah, kleinschrittig, begleitet und direkt anschlussfahig sind, steigt
die Wahrscheinlichkeit, dass Lernen wirklich wirksam wird — gerade auch im spateren
Berufsleben!



Meine wichtigste Erkenntnis

Was nehme ich konkret fiir mein Unternehmen mit?

Mein nachster Schritt (90 Tage

Welche MaRBnahme setze ich konkret um?

festlegen: Was / Wer / Wie / Wann
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FUhrung als Hebel: Lernkultur ist Produktivitatskultur

Fuhrungskrafte haben einen direkten Einfluss darauf, ob Weiterbildung gelingt!

=
~

Weiterbildung Lernzeit eine Fehlerkultur Erfal:\trl;mg Tandemlernen
aktiv ansprechen ermoglichen fordern sicnthar organisieren
wertschéatzen
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Wegweiser Weiterbi!_dung ist ein geme}nsame§ Projgkt fjer HWK Braunﬁghweig-Lﬂpeburg- Kofinanziert von der EUROPA FUR
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Fazit: Erfahrungswissen zur Superkraft machen!

Wo im Unternehmen ist Wissen personengebunden — und wie
wird es gesichert und weiterentwickelt?

Weiterbildung und Wissensmanagement
mussen zusammen gedacht werden!

Kleine, praxisnahe Lernformate

Lernbedingungen so schaffen, dass
sie fur alle Mitarbeitenden im
Unternehmen funktionieren!

Weiter-

FUhrung als
bildung

Lernzeit, Anerkennung und konkrete
Lernhebel Entwicklungsimpulse schaffen!

nutzen

arbeitsnah
organisieren

Es braucht eine Flihrung, die (individuelle)
Entwicklung als Teil von Arbeit versteht!

Stade und der IHK Luneburg-Wolfsburg und wird mit Mitteln des Europaischen Sozialfonds Europiischen Union NIEDERSACHSEN

Wegweiser Weiterbildung ist ein gemeinsames Projekt der HWK Braunschweig-Lineburg- - Kofinanziert von der Q EUROPA FUR
Plus (ESF+) und des Landes Niedersachsen geférdert.
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Wegweiser Weliterbildung

Ein Projekt der Allianz fur Fachkrafte NON

Esther Dimitriadis Webseite:

https://www.fachkraefteallianz-
Renald Horn

non.de/produktmarken/fuer-

unternehmen/wegweiser-weiterbildung
-6688824

Sandra Timmer

Wegweiser Weiterbildung ist ein gemeinsames Projekt der HWK Braunschweig-Lineburg-
Stade und der IHK Lineburg-Wolfsburg und wird mit Mitteln des Europaischen Sozialfonds
Plus (ESF+) und des Landes Niedersachsen geférdert.

R Kofinanziert von der EUROPA FUR
S Europiischen Union NIEDERSACHSEN
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LUNEBURG
WOLFSBURG

~Wegweiser Weiterbildung®:
Beratungsangebot fur Unternehmen

Qualifizierung der MA (Finanzielle) Unterstutzung

* Analyse Status quo und Bedarf * Passende Forderprogramme &

. Recherche ext geforderte Unternehmens-
echerche externer beratungen

Weiterbildungsangebote
*  Weitere Beratung durch
Berater*innen aus IHK / HWK

* Nennung weiterer Anlaufstellen
und Ansprechpartner*innen

* Gemeinsame Priufung interner
Maoglichkeiten

- Bei Bedarf: Uberblick + Impulse
zu simplen Instrumenten der
Personalentwicklung

Wegweiser Weiterbildung ist ein gemeinsames Projekt der HWK Braunschweig-Lineburg-
Stade und der IHK Luneburg-Wolfsburg und wird mit Mitteln des Europaischen Sozialfonds
Plus (ESF+) und des Landes Niedersachsen geférdert.

KA Kofinanziert von der & FUROPA FUR
Bl Europiischen Union NIEDERSACHSEN
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lhre Ansprechpartner*innen:

Esther Dimitriadis Sandra Timmer Renald Horn
IHK HWK HWK
Qualifizierungslotsin Qualifizierungslotsin Qualifizierungslotse
Tel.: 04131 742-188 Tel.: 04131 712-312 Tel.: 04131 712-452
Esther.Dimitriadis@ihklw.de Timmer@hwk-bls.de Renald.Horn@hwk-bls.de
WegweiserWeiterbi!_dung isieingeme'\nsame§ Projgkt_derHWK Braun%{:hweig-Lﬂpeburg- ofinanziert von der EUROPA FUR
s et Vol oo s ot [JIR opmscenomon @) NIEDERSACHSEN
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