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Tipps zur Anwendung dieses Leitfadens: 

 
Instrumente: 

Dieses Symbol verweist auf die vorgestellten Instrumente und Vorgehensweisen. Sie können diese 

per Klick anwählen.  

 Downloads: 

Dieses Symbol deutet auf weiterführende Informationen und Instrumente hin, die Sie per Direktlink 

herunterladen können. 
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Demografiefeste Personalstratetegien 

Tipps & Tricks 
zur 

Anwendung 

Online-
Praxishilfen 

(Instrumente 
und Tools)
  

Hintergrund-
informationen 

Einleitung 

Der demografische Wandel wird in Deutsch-

land zu einer Verknappung der (Fach-) Ar-

beitskräfte sowie zu einer kollektiven Alterung 

der Betriebsbelegschaften führen . Dieser Um-

stand ist längst kein Geheimnis mehr, dennoch 

stellt er viele Unternehmen vor große Heraus-

forderungen. Hinzu kommen die hohe Dyna-

mik und immer kürzere  Produktlebenszyklen, 

mit denen die Unternehmen konfrontiert we r-

den. Die Innovationsfähigkeit nimmt daher für 

die Erzielung von Wettbewerbsvorteilen  an 

Bedeutung zu. Sie zeigt sich beispielsweise in 

der kontinuierlichen Überarbeitung vorhand e-

ner oder der Entwicklung neuer Produkte und 

Dienstleistungen. Hinter allen , wie auch immer 

gearteten, Innovationen stecken kreative und 

kluge Köpfe ï sprich: Innovationen werden 

von Menschen gemacht!  

Genau hier lauern die Gefahren der demografi-

schen Entwicklung: Zum einen wird der Wett-

bewerb durch das abnehmende Arbeitskräft e-

angebot und die anstehenden üVerrentungs-

wellenû um qualifizierte Fach - und Nach-

wuchskräfte zunehmen; Expertinnen und E x-

perten sprechen hier etwas martialisch von 

einem üwar for talentû. Zum anderen stehen 

Unternehmen vor der großen, bisher noch 

nicht dagewesenen, Herausforderung, mit 

alternden Belegschaften ihre Produktions - und 

Innovat ionsfähigkeit nicht nur auf dem heut i-

gen Level beizubehalten, sondern weiter zu 

steigern, um langfristig wettbewerbsf ähig zu 

sein. Folglich sind Unternehmen gut beraten, 

bereits heute Konzepte für ein umfassendes 

demografiefestes Personalmanagement zu 

entwickeln und umzusetzen. 

  

Abbildung 1: Elemente des Leitfadens 
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Der vorliegende Leitfaden setzt genau hier an. 

Er richtet sich i m besonderen Maße an Prakti-

kerinnen und Praktiker  aus den Bereichen Per-

sonal- und Organisationsentwicklung und ist 

daher kurz und kompakt gehalten. Er verfolgt 

unter anderem das Ziel für demografiefeste 

Personalstrategien zu sensibilisieren und einen 

ersten Überblick über mögliche Ansätze und 

Tools zu geben. Ergänzt wird das Ganze durch 

praktische Handlungshilfen , wie Checklisten, 

EDV-Tools etc., im Online -Anhang. Damit ver-

fügen die Leserinnen und Lesern bzw. potenzi-

ellen Anwenderinnen und Anwendern über eine 

Art üBaukastenû, aus dem sie die passenden 

Bausteine auswählen und zum Entwurf eines 

unternehmensspezifischen Konzepts kombinie-

ren können. 

 

Zur Notwendigkeit demografiefester Personalstrategien 

Unternehmen können sich durch Innovation s-

fähigkeit einen entscheidenden Wettbewerbs-

vorteil  sichern. Sie hängt maßgeblich vom 

Know-how sowie der Kreativität der Beschäftig-

ten ab; diese sind ï gerade in wissensintensiven 

Branchen ï oftmals der wichtigste üProdukt i-

onsfaktorû! 

Der demografische Wandel stellt eine große 

Gefährdung dieser üRessourceû dar. Die Aus-

wirkungen des demografischen Wandels zeigen 

sich im Rückgang der Bevölkerung bei gleich-

zeitigem Anstieg des durchschnittlichen Le-

bensalters. Die Kohorten der Älteren nehmen 

an Umfang zu, gleichzeitig nimmt der Umfang 

der Alterskohorten der Jüngeren ab. Durch das 

Zusammenspiel beider Faktoren wird es zu 

einem verstärkten Fachkräftemangel kommen, 

der auch die Innovations- und damit die Wet t-

bewerbsfähigkeit zahlreicher Unternehmen 

mittelfristig gefährdet . 

Als Konsequenz dieser Herausforderungen sind 

Unternehmen gut beraten, bereits heute zu-

kunftsfähige (Personal-)Strategien zu entwi-

ckeln. Effektive Gestaltungslösungen erfordern: 

¶ einen strategischen und systematischen 

Umgang mit  vorhandenem Wissen der 

Beschäftigten und die Schaffung von 

lernförderlichen Arbeitsumgebungen,  

¶ den langfristigen Erhalt von Gesundheit 

und Arbeitsfähigkeit  sowie 

¶ eine aktive und zielgruppenspezifische 

Positionierung als Arbeitgeber. 

Demografiefeste Personalstrategien sollten die 

gesamte Tätigkeitsdauer der Beschäftigten von 

der Rekrutierung bis zum Ausscheiden aus dem 

Unternehmen im Fokus  haben. Die Mitarbeiter  

sollten dabei aktiv in ihren individuellen L e-

bensphasen (z. B. Elternschaft, Weiterbildung, 

Pflege etc.) unterstützt werden.  

Erst durch eine intelligente Verzahnung der 

genannten Themenfelder üWissen & Lernenû, 

üGesundheit & Arbeitsfähigkeitû und üArbeitge-

berattraktivität û entstehen zukunftsfähige, de-

mografiefeste Personalstrategien. Hierfür gibt 

es keine üPatentlösungenû! Daher ist es wenig 

empfehlenswert, vorgefertigte Einzelmaßnah-

men und Lösungen üvon der Stangeû zu kaufen 

oder die Strategien anderer Wettbewerber zu 

kopieren.  

So einzigartig jedes Unternehmen ist, so spezi-

fisch sind auch seine Rahmenbedingungen und 

Anforderungen. Deshalb werden diejenigen, die 

in diesem Leitfaden fertige Strategien mit d e-

tailliert en Maßnahmenplänen erwarten, 

zwangsläufig enttäuscht sein. Denn demografie-

feste Personalstrategien sind unbedingt unter-

nehmensspezifisch sowie bedarfsorientiert zu 

konzipieren  und umzusetzen!  

Stattdessen erwartet die Leserinnen und Leser 

eine Sammlung von - aus Sicht der Verfasser - 

brauchbaren Analysetools, Umsetzungsverfah-

ren und Ansätzen aus den drei eingangs er-

wähnten Themenfeldern, ohne dabei einen 

Anspruch auf Vollständigkeit zu erheben. Ein i-

ge Tools und Verfahren wurden im BMBF -

Projekt InnoFaktor gemeinsam mit den bete i-
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ligten Modellunternehmen entwickelt und d a-

nach erfolgreich in der betrieblichen Praxis 

angewendet. Die Analysetools und Umset-

zungsverfahren werden in Steckbriefen kom-

pakt vorgestellt. Neben typischen Einsatzfel-

dern werden die Vor- und Nachteile aufgezeigt. 

Darüber hinaus enthält der Online -Anhang 

dieses Leitfadens detailliertere Informationen 

und ausführliche Han dlungshilfen  zu den Tools 

und Verfahren. Diese bieten interessierten 

Praktik erinnen und Praktikern , neben ausführ-

lichen Beschreibungen der Ablaufschritte , viele 

prakt ische Tipps und Hinweise für eine gelun-

gene Umsetzung.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 R ThemenFokus: › Innovations- und Wettbewerbsfähigkeit im demografischen Wandel‹ 

R Film: ›InnoFaktor – einfach erklärt!‹ 

 

  

Abbildung 2: Erst das Zusammenspiel der einzelnen Faktoren ermöglicht ein hohes 
Innovationspotenzial 

http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2013/12/ThemenFokus-11.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=bMQ8HADOThc


 
 
 
 

 

 

4 
 

Themenfeld:  

Wissen & Lernen 

Der wirtschaftliche Erfolg von modernen I n-

dustrienationen basiert auf Wissen. Experten-

schätzungen zufolge ist in den meisten Unter-

nehmen bereits heute die Ressource Wissen für 

mindestens 60 Prozent der Gesamtwertschöp-

fung verantwortlich ï Tendenz steigend. In 

diesem Zusammenhang wird daher auch von 

der üWissensgesellschaftû gesprochen.  

Mittlerweile  haben viele Unternehmen die stra-

tegische Bedeutung von Wissen für den Erhalt 

ihrer Innovations - und damit Wettbewerbsf ä-

higkeit erkannt. Dennoch steht der systemati-

sche Umgang mit dieser wertvollen Ressource 

vielerorts erst am Anfang. Zu oft wird Wissen 

fälschlicherweise noch mit Daten und Inform a-

tionen gleichgesetzt. Daher wird das Wissens-

management gegenwärtig von technischen Lö-

sungen wie Datenbanken, Wikis oder anderen 

elektronischen Plattformen dominiert. Diese 

elektronischen Hilfsmittel erweisen sich für 

eine strukturierte Datenablage als hilfreich. Für 

das eigentliche Wissensmanagement - die Si-

cherung und Übertragung des Erfahrungswis-

sens der Beschäftigten - sind solche üDaten-

friedhöfenû allein oftmals ungeeignet. Die Un-

ternehmenskultur hat einen maßgeblichen Ein-

fluss darauf, ob und in welchem Maße elektro-

nische Hilfsmittel  akzeptiert und im Betrieb s-

alltag angewendet werden. Die Anschaffung ist 

mittlerweile recht günstig; die Aufbereitung 

und Pflege von Inhalten allerdings sehr zeit-

aufwändig. Deshalb sollte ihrem Einsatz eine 

detaillierte Kosten -/Nutzen -Abwägung voran-

gestellt werden. 

 

Explizites versus implizites Wissen 

Oftmals wird der Begriff üWissenû sehr allge-

mein verwendet. Bei genauerer Betrachtung 

lässt sich sinnvollerweise zwischen explizitem 

Wissen und implizit em (Erfahrungs-)Wissen 

unterscheiden. Das auf Daten und Informati o-

nen basierende explizite Wissen lässt sich 

problemlos mittels Zeichen (Sprache, Schrift , 

Bilder ) dokumentieren und abspeichern (Be-

dienungsanleitungen, Lagepläne etc.). Deshalb 

wird es als kommunizierbares bezeichnet. Die 

Anwendung expliziten Wissens kann von ande-

ren Personen nachvollzogen werden; durch 

Dokumentation und Speicherung wird es per-

sonenunabhängig. Daneben gibt es Erfah-

rungswissen, das oft nur implizit vorliegt. Es 

wird intuitiv angewendet und zeigt sich nur 

beim Ausführen einer Tätigkeit (z. B. beim 

Entstören einer Maschine oder beim intellige n-

ten Umgang mit schwierigen Kunden). Dieses 

Wissen ist nicht üanlesbarû, es muss im Laufe 

der Zeit durch Übung und praktische Anwen-

dungserfahrungen aufgebaut und gepflegt 

werden. Erfahrungswissen ist daher personen-

gebunden, nur bedingt verbalisierbar und kann 

nicht auf üBits und Bytesû reduziert werden.
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›Eisberg-Problematik‹ 

Erfahrungswissen drückt sich durch die Kom-

petenz aus, in verschiedenartigen Situationen 

intuitiv  sicher und umsichtig handeln zu kön-

nen. Diese Fähigkeit spielt nicht nur bei der 

Lösung von komplexen Problemen sondern 

auch in den meisten alltäglichen Tätigkeiten 

eine entscheidende Rolle. Häufig ist sie nicht 

einmal den Wissensträgerinnen und Wissens-

trägern selbst bewusst, deshalb wird Erfah-

rungswissen auch als das verborgene Wissen 

bezeichnet. 

Wie bei einem Eisberg ist der kleinere Teil, das 

leicht identifizierbare explizite Wis sen, deutlich 

sichtbar. Der weitaus größere Teil, das im Laufe 

des Erwerbslebens durch Erfahrungen stetig 

wachsende implizite Wissen, liegt indes verbor-

gen unterhalb der Oberfläche.  

Die Bedeutung von Erfahrungswissen wird oft-

mals unterschätzt. Erst nachdem Personen mit 

großem Erfahrungswissen aus einer Position 

oder dem Unternehmen ausgeschieden sind, 

zeigt sich, welche Lücken dadurch entstehen. 

Reine Datendokumentationen reichen zumeist 

nicht aus, um eine Nachfolgerin oder einen 

Nachfolger ausreichend auf ihre oder seine 

Aufgabe vorzubereiten. Es bedarf einer Einar-

beitungszeit, die in der Regel mit einem hohen 

Ressourcenaufwand verbunden ist, der sich im 

Vorfeld ï z. B. durch gezielten Wissenstransfer 

ï hätte vermeiden lassen. 

 

 

 

  

Abbildung 3: Die Eisberg-Problematik – explizites und implizites Wissen 
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Erfahrungswissen sichern 

Um aufgrund der üEisberg-Problematikû nicht 

im wahrsten Sinne des Wortes üSchiffbruchû zu 

erleiden, müssen Unternehmen zunächst ein 

Bewusstsein für die wichtige Ressource (Erfah-

rungs-)Wissen entwickeln und dann strukt u-

riert und zielgerichtet vorgehen.  

Da Erfahrungswissen personengebunden ist, 

kann es nur von den Wissensträgerinnen und 

Wissensträgern selbst an eine andere Person 

weitergegeben werden. Gerade Beschäftigte in 

Schlüsselpositionen haben im Laufe ihres Be-

rufslebens einen umfassenden Fundus an be-

triebskritischem Erfahrungswissen aufgebaut. 

Um dieses schrittweise auf Nachfolgerinnen 

oder Nachfolger übertragen zu können, bedarf 

es einen zeitlichen Vorlauf. Mit Methoden wie 

dem Wissensbaum oder der JobMap können 

Tätigkeiten und Wissensbereiche dokumentier t 

werden. Dies ist aber nur der erste Schritt. Pa-

rallel dazu müssen geeignete Nachfolgerinnen 

und Nachfolger gefunden werden. Mit dem 

Transfer der Wissensinhalte folgt  der zentrale 

Schritt. Bei der praktischen Durchführung hat 

sich eine Mischung aus fachlichen Schulungen 

und Tandemmodellen bewährt. Der Prozess 

kann, je nach Inhalt und Umfang , bis zu zwei 

Jahre dauern, denn den Nachfolgerinnen und 

Nachfolgern ( die Wissensnehmerinnen und 

Wissensnehmer) sollte auch die Möglichkeit 

gegeben werden, das neu Erlernte unter Be-

treuung der Wissensgeberinnen bzw. Wissens-

geber umzusetzen.  

 

Wissen entsteht durch Lernen 

Es reicht nicht aus, vorhandenes Wissen zu 

dokumentieren und auszutauschen sowie das 

Know-how von ausscheidenden Personen mit-

tels Transfermaßnahmen strukturiert auf Nac h-

folger zu übertragen. Um Innovationen hervo r-

zubringen, bedarf es auch neuen, üfrischenû 

Wissens. Der Erwerb von Wissen ï sprich das 

Lernen ï gewinnt daher zunehmend an Bedeu-

tung. Früher endete die aktive Lernphase häufig 

mit dem Ende der Ausbildung oder des Studi-

ums. Vor dem Hintergrund der zunehmenden 

Bedeutung von Innovationsfähigkeit  können 

sich Unternehmen diese Einstellung nicht mehr 

leisten. In den Fokus rückt das Konzept des 

lebenslangen Lernens Lebenslanges Lernen ist 

dabei als lebensbegleitendes Lernen zu verste-

hen. Demografiefeste Personalstrategien sollten 

Konzepte beinhalten, die den Beschäftigten in 

allen Lebensphasen lernförderliche Arbeitsu m-

gebungen und bedarfsgerechte Weiterbil-

dungsmöglichkeiten bieten. Bei älteren Mita r-

beiterinnen und Mitarbeitern sollte der 

Schwerpunkt auf den direkten Praxisbezug 

gelegt werden.  

Lebens- oder erwerbsbegleitendes Lernen be-

deutet auch, dass die beiden Bereiche üArbeitû 

und üLebenû um die Dimension ülebensbeglei-

tendes Lernenû ergänzt werden müssen. Dabei 

soll den Beschäftigten die Gestaltung einer in-

dividuellen Balance zwischen den drei Berei-

chen ermöglicht werden: eine Work-Learn-Li fe-

Balance (WLLB)  

 

Fazit 

Wissen wird (nicht nur) für Unternehmen i m-

mer mehr zum entscheidenden Faktor, denn es 

bestimmt maßgeblich die Innovationskraft und 

damit die Wettbewerbsfähigkeit. Viele Unte r-

nehmen haben dies zwar grundsätzlich verstan-

den; oftmals fehlt  es im Tagesgeschäft am sys-
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tematischen und strategischen Umgang mit der 

Ressource Wissen. In den zurückliegenden Jah-

ren sind im Bereich des Wissensmanagements 

zahlreiche Verfahren, Konzepte und Tools ent-

wickelt worden. Die Auswahl geeigneter In-

strumente hängt besonders von den spezifi-

schen Anforderungen und Rahmenbedingun-

gen der jeweiligen Unternehmen ab. Auch hier 

gilt: Nicht alles ist für jeden sinnvoll! Oftmals 

empfiehlt  sich eine betriebsspezifische Kombi-

nation verschiedener Instrumente. Bei der Ent-

scheidung für ein Wissensmanagementinstru-

ment, sollte eine Analyse voraus gehen. Dabei 

ist es wichtig, die später damit arbeitenden 

Personen unbedingt mit  einzubeziehen.  

Wissensmanagement wird ï fall s nicht bereits 

geschehen ï in vielen Unternehmen ein fester 

und wichtiger Bestandteil der Organisations - 

und Personalentwicklung. Die Einführung en t-

sprechender Maßnahmen im Bereich Wissens-

management erfordert eine intensive Betreuung 

und, ähnlich anderen Unternehmensabläufen 

und ïprozessen, einen kontinuierlichen Ve r-

besserungsprozesses. 

 

 

   

Tools für das Themenfeld  

›Wissen & Lernen‹ 

 Innovationswerkstätten 

 EWiTra – Expertenwissen transferieren 

 Wikis 

 Blogs 

 Yellow Pages 
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Steckbrief: Innovationswerkstätten 

Kurzbeschreibung Innovationswerkstätten sind ein spezielles kollaboratives Workshop-Format, bei dem 

die Teilnehmerinnen und Teilnehmer unternehmens- und/oder organisationsübergrei-

fend zu vorgegebenen innovativen Fragestellungen gemeinsam Lösungen erarbeiten. 

In zeitlich versetzten Follow-up-Terminen werden die Umsetzungserfahrungen und -

fortschritte ausgetauscht. So lernen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer voneinander 

und die Wahrscheinlichkeit für redundante Fehler wird minimiert. Zudem haben sie 

dabei die Gelegenheit, fachliche Probleme in der Gruppe offen anzusprechen und zu 

Lösungsansätzen zu kommen ( ›Schwarmintelligenz‹, ›kollegiale Beratung‹). Innova-

tionswerkstätten eignen sich besonders bei neuartigen Themenfeldern, zu deren 

praktischen Handhabung noch kein (Erfahrungs-)Wissen vorliegt. 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ lösungsorientierte Bearbeitung von neuen Themen / Fragestellungen  

¶ Generierung von neuem Wissen und Erfahrungsaustausch 

 Zeitlicher / personeller  

 Aufwand  

¶ für teilnehmende Unternehmen bzw. Organisatoren: geringer zeitlicher Aufwand; 

beschränkt sich auf die Entsendung einer Beschäftigten / eines Beschäftigten 

Stärken Schwächen 

¶ es werden sowohl neues Wissen als auch praktische 

Erfahrungen zu neuen Themen und Fragestellungen ge-

neriert 

¶ durch den Wissens- und Erfahrungsaustausch können 

zeitliche und andere Ressourcen eingespart werden 

¶ zeitlicher Abstand der Workshops ermöglicht den Teil-

nehmerinnen und Teilnehmern, das Gelernte zu vertie-

fen und anzuwenden 

¶ aktive Teilnahme setzt großes Vertrauen zwischen 

den beteiligten Unternehmen voraus 

( keine direkte Konkurrenz zueinander) 

¶ bei heterogener Zusammensetzung (z. B. Fachleu-

te versus ›Generalisten‹) kann sich der Teilneh-

merkreis in aktive und passive Personen ›aufsplit-

ten‹  schlechtes Arbeitsklima  

¶ Innovationswerkstätten müssen initiiert, organi-

siert und gestaltet werden: hierzu sind personelle 

und zeitliche Ressourcen nötig 

Chancen Risiken 

¶ die Unternehmens- und / oder organisationsübergrei-

fende Zusammenarbeit eröffnet neue Perspektiven so-

wie praktische Denk- und Lösungsansätze 

¶ es entstehen (Experten-)Netzwerke, die auch über das 

offizielle Ende der Innovationswerkstatt hinaus Potenzi-

al haben 

¶ unter den Teilnehmerinnen und Teilnehmern 

können sich ›Trittbrettfahrer‹ befinden, die nur 

Erfahrungen und Wissen anderer Teilnehmerin-

nen und -Teilnehmer ›abgreifen‹ wollen, ohne 

selbst Konstruktives beizusteuern  Die übrigen 

Teilnehmerinnen und Teilnehmer verlieren das 

Vertrauen und ziehen sich ebenfalls zurück 

¶ Innovationswerkstätten können auch zur Abwer-

bung von qualifizierten Beschäftigten aus anderen 

Unternehmen genutzt werden 

   

R Handlungshilfe: ›Innovationswerkstätten‹ 

 

http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/04/Handlungshilfe_Innovationswerkst%C3%A4tten.pdf
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Steckbrief: EWiTra – Expertenwissen transferieren 

Kurzbeschreibung 

 

EWiTra ist ein Transferverfahren für personengebundenes, erfahrungsbasiertes Exper-

tenwissen bei (kurzfristig) ausscheidenden Beschäftigten (Wissensgeberinnen / Wis-

sensgeber: WN). Dabei wird das Know-how in einem strukturierten Prozess schrittwei-

se an die Nachfolgerinnen und Nachfolger (Wissensnehmer / Wissensnehmerinnen: 

WN) übertragen. Qualifizierte Wissenslotsinnen und Wissenslotsen (WL) sind verant-

wortlich für die Strukturierung und Organisation des Transfers: Zuerst wird das not-

wendige Know-how in einem Wissenstransfergespräch (WTG) identifiziert und in Form 

einer ›JobMap‹ dokumentiert. Danach stellen die WG den WN anhand der JobMap ihr 

Tätigkeitsspektrum und die dafür notwendigen Fachkenntnisse, Kontakte/Netzwerke 

etc. vor. Durch die aktive Beteiligung der WN an dem Transferprozess ist dieser stärker 

als andere Verfahren an die Bedürfnisse der WN angepasst. In jedem WTG werden 

Praxisphasen mit konkreten Lernzielen vereinbart und deren Umsetzung von den WL 

kontrolliert. 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ Sicherung von Erfahrungswissen bei kurzfristig ausscheidenden Beschäftigten 

¶ strukturierte Nachfolgeplanung mit systematischer, schrittweiser Einarbeitung  

 Zeitlicher / personeller  

 Aufwand  

¶ neben den WTG sind gemeinsame Einarbeitungs- und Übergabephasen einzupla-

nen; die Dauer hängt von der Komplexität des zu übertragenden Erfahrungswis-

sens und den Vorkenntnissen der WN ab 

¶ zur Begleitung und strukturierten Abwicklung des Prozesses wird eine Prozessbe-

gleiterin bzw. ein Prozessbegleiter benötigt 

Stärken Schwächen 

¶ Sicherung des Erfahrungswissens ausscheidender Be-

schäftigter erfolgt ›face-to-face‹ und nicht über Daten-

banken  Rückfragen und Einarbeitung unter Beglei-

tung der WG möglich 

¶ WN sind aktiv in den Transferprozess eingebunden und 

können diesen mitgestalten 

¶ informelle ›Wissensnetzwerke‹ werden sichtbar 

¶ Erfolg hängt vor allem von der Motivation der 

Beteiligten sowie der verfügbaren Zeit in der ge-

meinsamen Einarbeitungsphase ab 

Chancen Risiken 

¶ durch Etablierung von EWiTra wird das Erfahrungswis-

sen präventiv gesichert  Zeit- und Kostenersparnis 

¶ Durchführung von EWiTra kann von den WG als Wert-

schätzung für ihre (berufliche) Leistung wahrgenommen 

werden und einen Beitrag zur Etablierung einer ›Wert-

schätzungskultur‹ im Unternehmen leisten 

¶ WG haben kein Interesse bzw. keine Motivation, 

ihr Wissen zu teilen (z. B. im Falle von Kündigun-

gen oder ungewollten Versetzungen)  wichtiges 

Erfahrungswissen geht verloren 

¶ nicht ausreichend strukturierte Transferprozesse 

ohne „Praxisphasen“ bergen die Gefahr, dass die 

WN die Tätigkeit der WG nach der Übernahme 

nicht adäquat ausführen 

   

R Handlungshilfe: ›EWiTra‹ 

R Film: ›Expertenwissen transferieren – einfach erklärt‹ 

R Interview-Leitfaden ›JobMap‹ 

R ThemenFokus: ›Wissensmanagement und Transfer von Erfahrungswissen‹ 

 

http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/04/Handlungshilfe_EWiTra.pdf
https://youtu.be/wlNf-T9LqV0
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/04/PeWiTra_Leitfaden_JobMap.pdf
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2014/05/ThemenFokus_VI_Wissen.pdf
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Steckbrief: Wikis 

Kurzbeschreibung Wikis sind leicht zu bedienende Content Management Systeme für Webseiten, deren 

Inhalte von den Benutzerinnen und Benutzern nicht nur gelesen, sondern auch online 

direkt im Webbrowser geändert werden können. Die bekannteste Anwendung von 

Wikis ist die Online-Enzyklopädie Wikipedia. Viele Unternehmen setzen heute unter-

nehmensinterne Wikis als Teil von Wissensmanagementsystemen in ihrem Intranet 

ein. Die Beschäftigten erarbeiten hierzu (z. T. gemeinschaftlich) Texte, die ggf. durch 

Fotos oder andere Medien ergänzt werden. 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ Informationen und Daten gemeinschaftlich sammeln ( kollektive Intelligenz) und 

für die Zielgruppe in verständlicher Form dokumentieren und zugänglich machen 

¶ strukturierte Dokumentenablage 

¶ Vermeidung von ›Wissensinseln‹ und Schaffung von Transparenz 

 Zeitlicher / personeller  

 Aufwand  

¶ Vorbereitung und Einführung muss gesteuert und intensiv begleitet werden (Aus-

wahl der geeigneten Software, Festlegung von Strukturen und Inhalten, Gewin-

nung einer ›kritische Masse‹ von Autorinnen und Autoren, die erste Beiträge 

schreiben) 

¶ Wikis müssen nach erfolgtem Start gepflegt und weiterentwickelt werden (z. B. 

redaktionelle Überprüfung von Beiträgen vor der Freischaltung, Erstellung weite-

rer Kategorien etc.) 

¶ Erstellung und Bearbeitung von Beiträgen ist sehr zeitintensiv 

Stärken Schwächen 

¶ vorhandene, z. T. über das Unternehmen ›verstreute‹ 

Daten und Informationen werden an einer Stelle zentral 

zusammengeführt  

¶ abteilungs- und standortübergreifend nutzbar bzw. ver-

fügbar 

¶ alle Beschäftigten können sich potentiell beteiligen 

¶ Teamarbeit wird gefördert 

¶ es lassen sich nur Daten und Informationen do-

kumentieren  Für die Sicherung von personen-

bezogenem Erfahrungswissen sind Wikis ungeeig-

net 

¶ zeitlich sehr aufwendig 

¶ lebt von der langfristigen aktiven Beteiligung grö-

ßerer Mitarbeitergruppen 

Chancen Risiken 

¶ Mitarbeiter- und abteilungsübergreifende Zusammenar-

beit und Austausch wird gefördert  Kollaborative Ar-

beitsformen entwickeln sich  

¶ Informations- und Dokumentenablage ist einheitlich struk-

turiert, ›Doppelstrukturen‹ werden verhindert 

¶ starre Unternehmenshierarchien werden aufgelockert 

¶ Daten und Informationen in den Wiki-Beiträgen 

können veraltet oder falsch sein und im Wider-

spruch zu ›offiziellen‹ Regeln und Vorgaben ste-

hen 

¶ Entstehung von ungenutzten ›Datenfriedhöfen‹ 

   

R Handlungshilfe: ›Wikis‹ 

 

 

 

http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/04/Handlungshilfe_Wikis.pdf
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Steckbrief: Blogs 

Kurzbeschreibung Blogs sind persönliche Tage- oder Logbücher, die Personen auf einer Webseite 

für sich und andere führen (→ Webblog). Dabei sind sowohl Verlinkungen auf 

externe Inhalte als auch Kommentierungen von Beiträgen durch Leserinnen und 

Leser möglich. Im Vergleich zu klassischen Webseiten sind Blogs dynamischer 

und persönlicher. Blogeinträge werden häufig durch Bilder, Links und andere 

Medien ergänzt, um a) den Leserinnen und Lesern zusätzliche Informationen 

bereitzustellen und b) um reine ›Textwüsten‹, die für die Leserinnen und Leser 

eher abschreckend wirken, zu vermeiden. Mittlerweile nutzen viele Unterneh-

men interne Blogs, in denen z. B. Führungskräfte über die aktuelle Situation des 

Unternehmens oder über die geplante strategische Ausrichtung informieren, 

oder Expertinnen und Experten über neue Produkte, Trends, Patente o. Ä. 

berichten. Es ist wichtig, Blogs gezielt einzusetzen. Meistens macht es wenig 

Sinn, alle Beschäftigten zum Bloggen zu ›verdonnern‹. 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ schnelle Form der Informationsweitergabe 

¶ Vermeidung von ›Wissensinseln‹ und Schaffung von Transparenz 

¶ Aufbau informeller Netzwerke 

 Zeitlicher / personeller  

 Aufwand  

¶ Einrichtung firmeninterner Blogs ist einfach und schnell erledigt 

¶ Erstellung von Beiträgen kann – stark abhängig von der Art des Inhalts – 

zeitintensiv sein 

Stärken Schwächen 

¶ Blogs vermitteln – im Unterschied zu den ›nüchternen‹, 

faktenbasierten Wikis – auch aktuelle Stimmungslagen und 

Trends 

¶ Inhalte sind abteilungs- und standortübergreifend für alle 

Beschäftigten verfügbar 

¶ Blogs sind sinnvolle Ergänzungen zu Wikis 

¶ Inhalte der Blogs unterliegen in der Regel kei-

ner oder einer geringen redaktionellen Bear-

beitung  Informationen können falsch und / 

oder stark meinungsbehaftet sein 

¶ in kurzen zeitlichen Abständen müssen regel-

mäßig neue Beiträge erstellt werden, sonst 

verlieren Blogs ihre ›Follower‹ 

Chancen Risiken 

¶ Blogs können die Bildung von sachbezogenen, abteilungs- 

und standortübergreifenden Netzwerken initiieren  Wis-

sens- und Erfahrungsaustausch verbessert sich  

¶ Blogs können den unternehmensinternen Informationsfluss 

deutlich und kostengünstig verbessern 

¶ Blogs werden in der Regel von Einzelpersonen 

geschrieben: Sie können daher stark mei-

nungsbehaftet sein und zur gezielten ›Stim-

mungsmache‹ zweckentfremdet werden  

¶ von den Beschäftigten als nicht authentisch 

wahrgenommene Blogs können von diesen als 

gezielte ›manipulative Beeinflussung‹ einge-

stuft werden 

   

R Handlungshilfe: ›Blogs‹ 

 

 

http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/04/Handlungshilfe_Blogs.pdf
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Steckbrief: Yellow Pages 

Kurzbeschreibung Yellow Pages sind betriebsinterne, häufig intranetbasierte, elektronische Expertenver-

zeichnisse. Diese Verzeichnisse gehen weit über ›klassische‹ Telefonlisten hinaus und 

können z. B. auch Informationen zu Fachgebieten oder sonstigen Kompetenzen der 

Beschäftigten enthalten. Ihr großer Vorteil besteht darin, dass sie von den Beschäftig-

ten selbst gepflegt werden können und bessere Kommunikations- und Vernetzungs-

funktionen bieten. Mit Yellow Pages verfolgen Unternehmen das Ziel, die persönliche 

Vernetzung der Beschäftigten untereinander zu verbessern, um z. B. den abteilungs- 

und standortübergreifenden Wissenstransfer zu fördern, aufwendige Suchzeiten und 

›Doppelarbeit‹ zu vermeiden oder Expertenpools zu initiieren. Insgesamt erhofft man 

sich dadurch eine Verbesserung der Innovationsfähigkeit. 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ Schaffung von Transparenz über die im Unternehmen vorhandenen Kompetenzen 

inklusive direkter Kontaktmöglichkeit  Suche von Experteninnen und Experten 

oder Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartnern 

¶ sach-, themen- und anlassbezogene Vernetzung von Mitarbeiterinnen und Mitar-

beitern (standortübergreifend) jenseits von formalen Strukturen, Hierarchien und 

Abläufen 

 Zeitlicher / personeller  

 Aufwand  

¶ nach der Einrichtung der Software durch einen IT-Dienstleister müssen die Be-

schäftigten ihre Profile einrichten und pflegen, was in der Regel keinen großen 

Zeitaufwand verursacht 

Stärken Schwächen 

¶ Yellow Pages sind ein niedrigschwelliges, aber effektives 

Instrument zur Anbahnung von persönlichen Netzwer-

ken jenseits von Abteilungsstrukturen und Standorten 

¶ bieten Anknüpfungspunkte zu Social Media-Tools wie 

Blogs oder Instant-Messaging 

¶ werden von den Beschäftigten gepflegt; diese können 

selbst entscheiden, welche Informationen sie von sich 

veröffentlichen 

¶ Yellow Pages sind kein ›Selbstläufer‹; sie müssen 

zur Unternehmenskultur passen, sonst werden 

sie von den Beschäftigten nicht genutzt 

Chancen Risiken 

¶ durch Anbahnung von abteilungs- und / oder standort-

übergreifenden Kontakten können Expertennetzwerke 

entstehen, welche die Innovationsfähigkeit und -

geschwindigkeit des Unternehmens nachhaltig erhöhen 

können 

¶ einzelne Beschäftigte werden eventuell aufgrund 

ihres in den Yellow Pages dargestellten Kompe-

tenz- und Aufgabenspektrums von Anfragen 

›überfrachtet‹, sodass ihre Kern-Arbeit darunter 

leiden kann 

¶ Yellow Pages können zur Bildung von autonomen 

Netzwerken führen, welche die offizielle Organi-

sationsstruktur ›konterkarieren kann‹ 

   

R Handlungshilfe: ›Yellow Pages‹ 

 

 

http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/04/Handlungshilfe_Yellow-Pages.pdf
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Themenfeld:  

Gesundheit & Arbeitsfähigkeit 

Der klassische Gesundheitsbegriff umfasst die 

physische, psychische und soziale Gesundheit. 

Das Zusammenspiel dieser drei Faktoren ist die 

Grundlage für die generelle Leistungsfähigkeit 

eines Menschens. Im Arbeitskontext wird diese 

Definition noch um Quali fikation und Arbeit s-

anforderungen zum Begriff der Arbeitsfähigkeit 

erweitert. Qualifikation  beschreibt die Fähigkeit 

der Beschäftigten, die ihnen gestellten Arbeits-

anforderungen erfolgreich bewältigen zu kön-

nen. Der möglichst langfristige Erhalt der A r-

beitsfähigkeit einer Belegschaft stellt angesichts 

der demografischen Entwicklungen eine kom-

plexe Anforderung dar. Die Arbeitsfähigkeit 

einer Person wird in starkem Maße von den 

körperlichen und psychischen Belastungen 

beeinflusst, denen sie über das Arbeitsleben 

hinweg ausgesetzt ist. 

Recht lange Zeit herrschte ï auch bei vielen 

Personalverantwortlichen ï ein defizitäres Bild 

vom Alter vor: ä ltere Beschäftigte seien nicht im 

gleichen Maße produktiv, lern - und leistungsbe-

reit wie ihre jüngeren Kollegen; zudem seien sie 

auch krankheitsanfälliger.  

Kurzum: Der Prozess des Alterns führe dem-

nach zwangsläufig zu einem irreversiblen Ver-

lust von psychischer und physischer Leistungs-

fähigkeit. Neuere Forschungsergebnisse zeigen 

hingegen, dass es diesen monokausalen Zu-

sammenhang zwischen Lebensalter und Leis-

tungsfähigkeit nicht gibt.  Aufgabe innovations-

fähiger Unternehmen  sollte es daher sein, die 

Gesundheit und Arbeitsfähigkeit seiner Be-

schäftigten alternsgerecht und lebenspha-

senorientiert systematisch zu erhalten und zu 

stärken. 

 

Alternsgerechte Arbeitsgestaltung 

Alter nsgerechte Arbeitsgestaltung beschreibt 

den Ansatz, die Arbeitsorganisation, -abläufe 

und -plätze so auszurichten, dass sie den An-

forderungen der Mitar beiterinnen und Mita r-

beiter jeden Alters gerecht werden. Sie dient 

dazu, die Leistungsfähigkeit der Beschäftigten 

über das gesamte Arbeitsleben zu erhalten. Dies 

beginnt ï anders als bei der altersgerechten 

Arbeitsgestaltung ï schon bei den jüngsten 

Mitarb eiterinnen und Mitarbeiter, die nicht 

schon in jungen Jahren, an stark belasteten 

Arbeitsplªtzen üverheiztû werden sollten.  

Daher sollten sie bereits frühzeitig breiter qual i-

fiziert werden und z. B. im Rahmen von Rotati-

onsmodellen an verschiedenen Arbeitsplätzen 

eingesetzt werden. Dies kommt nicht nur der 

Gesundheit der Beschäftigten zugute, sondern 

steigert auch ihre Einsatzflexibilität und kann 

damit die Produktivität eines Unternehmens 

bei Auftragsspitzen oder kurzfri stigen Ausfällen 

sicherstellen.  

Zu den wichtigsten Faktoren einer alternsge-

rechter Arbeit gehören: Weiterbildung en, le-

benslange Lernen, lebensphasenorientierte 

Arbeitszeitmodelle sowie ein systematisches 

Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)
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Weiterbildung & Lebenslanges Lernen 

Unternehmen wie auch Beschäftigte sollten 

insbesondere auf kontinuierliche Weiterbildu n-

gen Wert legen. Die flächenmäßige Einführung 

neuer Technologien oder die Reorganisation 

von Arbeitsabläufen und Tätigkeiten führ t dazu, 

dass die große Mehrheit der Beschäftigten im 

Alter von  über 50 Jahren zwangsläufig nicht 

mehr die gleiche Arbeit ausführt , die sie in jun-

gen Jahren erlernt hat. Diese Form der Weiter-

bildung  (Erhaltungsqualifizierung ) wird mit der 

fortschreitenden demografischen Entwicklung 

essentiell ï sowohl für die Belegschaft und ihre 

Arbeitsfähigkeit als auch für Unternehmen und 

ihre Wettbewerbsfähigkeit.  

 

Lebensphasenorientierte Arbeitszeitmodelle 

Klassische Erwerbsverläufe wie Sie früher die 

Regel waren (Ausbildung ï (Vollzeit -) Erwerbs-

tätigkeit ï Ruhestand) sind heute immer selte-

ner vorzufinden. Durch einen generellen Wer-

tewandel sowie die fortschreitende Individual i-

sierung sind die Lebensentwürfe der Menschen 

heute differenzierter. Sie möchten Ihre Arbeit s-

zeit gerne ihrer individuellen Lebensphase oder 

ïsituation (Elternzeit, Pflege von Angehörigen, 

Sabbatical, Weiterbildung etc.) anpassen und 

erwarten immer häufiger auch ein entspre-

chendes Entgegenkommen durch den Arbeitge-

ber. Außerdem schaffen es einige Personen aus 

gesundheitlichen Gründen nicht bis zum gesetz-

lichen Renteneintritt zu arbeiten, während a n-

dere auch noch danach Freude an ihrer Arbeit 

haben und gerne weiterarbeiten würden. Hier 

müssen flexible(re) Übergange in den Altersru-

hestand gefunden werden. Alternsgerechte Ar-

beitsgestaltung sollte also auch lebenspha-

senorientiert und nicht starr und unflexibel auf 

üStandarderwerbsverlªufeû ausgerichtet sein. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Abbildung 4: Wandel von Erwerbsverläufen 



 
 
 
 

 

 

15 
 

Betriebliches Gesundheitsmanagement  

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement 

(BGM) ist Teil der Unternehmensstrategie und 

soll krankheitsbedingte Ausfälle reduzieren, die 

Gesundheit von Führungskräften und Mitarbe i-

terinnen und Mitarbeitern stärken und damit 

die Arbeitsfähigkeit langfristig erhalten. Die 

Arbeitsfähigkeit der Beschäftigten ist maßgebli-

cher Einflussfaktor für die Leistung, Produktiv i-

tät und Innovationsfähigkeit eines Unterne h-

mens. Somit steht das Betriebliche Gesund-

heitsmanagement indirekt auf einer Ebene mit 

unternehmerischen Zielen wie der Sicherung 

der Wettbewerbsfähigkeit oder der Steigerung 

der Kundenzufriedenheit.  

Die Notwendigkeit eines systematischen Be-

trieblichen Gesundheitsmanagements ergibt 

sich schon aus den demografischen Entwick-

lungen. Die Belegschaften werden älter und 

junge, qualifizierte Nachwuchskräft e sind auf 

dem Arbeitsmarkt zunehmend schwerer zu 

finden. Die Zahl der Rentenzugänge aufgrund 

einer verminderten Erwerbsfähigkeit ist bereits 

heute besorgniserregend hoch. Im Jahr 2013 

sind mehr als ein Fünftel aller Rentenzugänge 

auf eine verminderte Erwerbsfähigkeit zurüc k-

zuführen und dies mit einem Durchschnittsalter 

von 51 Jahren.1 Insbesondere Berufe mit hohen 

körperlichen Anforderungen sind von dieser 

Entwicklung betroffen. Doch auch die Beren-

tungen aufgrund verminderter Erwerbsfähi g-

keit infolge psychischer Störungen machten im 

Jahr 2013 bereits fast 47% der Erwerbsminde-

rungsrenten aus.2 

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement be-

ginnt grundsätzlich mit einer internen Analyse 

der Arbeitsunfähigkeitsquote sowie den indiv i-

duellen gesundheitlichen Problemen der Beleg-

schaft. Je nach Branche und Art des Unterneh-

mens können die Erkrankungen vermehrt ph y-

sischer oder psychischer Art sein. Hier gilt es 

                                                           
1
 Vgl. Deutsche Rentenversicherung Bund (Hg.): 

Rentenversicherung in Zahlen 2014, S. 62ff. 
2
 Vgl. ebd., S.57. 

entsprechend gegenzusteuern. Wie bereits ein-

gangs erwähnt, kann dieser Leitfaden keine 

fertigen und passgenauen Strategien oder Lö-

sungen liefern; dies gilt insbesondere auch für 

das Betriebliche Gesundheitsmanagement. Der 

Lösungsansatz muss immer die betriebsspezifi-

schen Gegebenheiten und Anforderungen im 

Fokus haben und sollte auf die Analyse-

Ergebnisse der Unternehmenssituation ange-

passt werden. 

Es kann z.B. notwendig sein, einzelne Arbeits-

plätze ergonomisch zu verbessern, um körperl i-

che Belastungen zu reduzieren. Genauso kön-

nen Gesundheitsangebote, wie z. B. eine Rü-

ckenschule oder ein Fitnessstudio, einen positi-

ven Effekt auf die Arbeitsfähigkeit der Bele g-

schaft haben. Doch mit einzelnen Maßnahmen 

ist es nicht immer getan. Die Analyse kann auch 

ergeben, dass eine grundlegende und systemati-

sche Neuausrichtung der Arbeitsorganisation 

oder der Arbeitszeitmodelle notwendig ist, um 

z. B. psychische Belastungen zu reduzieren. Für 

die Auswahl geeigneter Konzepte und Maß-

nahmen ist ein beteiligungsorientiertes Vorg e-

hen, bei dem Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 

gemeinsam mit Führungskräften an Lösungen 

arbeiten, von größter Bedeutung. 
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Fazit 

Der Erhalt von Gesundheit und Arbeitsfähigkeit 

der Beschäftigten nimmt , insbesondere vor dem 

Hintergrund aktueller demografischer Entwic k-

lungen und im Hinblick auf den Erhalt und 

Ausbau der Wettbewerbsfähigkeit von Unte r-

nehmen, an Bedeutung zu. Die betriebliche 

Umsetzung sinnvoller und wirksamer Konzepte 

und Lösungen ist ein vielschichtiger Prozess, 

der ein strukturiertes, betriebsspezifisches Vor-

gehen erfordert. Um nachhaltige Ergebnisse zu 

erzielen, sollte der Blick dabei sowohl auf die 

betriebliche Weiterbildung und lebensph a-

senorientierte Arbeitszeitmodelle als auch auf 

ein systematisches Betriebliches Gesundheits-

management gerichtet werden. 

 

   

Tools für das Themenfeld  

›Wissen & Lernen‹ 

 Ergo.PE – Ergonomie und Personaleinsatz an gewerblichen Arbeitsplätzen 

 Job-Rotation 

 Mitarbeiterbefragungen im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements 
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Steckbrief: Ergo.PE – Ergonomie und Personaleinsatz an gewerblichen  

 Arbeitsplätzen 

Kurzbeschreibung Ergo
.PE

 ist ein praxisnahes Verfahren zum präventiven Erhalt der Arbeits- und Beschäftigungs-

fähigkeit der Beschäftigten durch die alternsgerechte Gestaltung von gewerblichen Arbeits-

plätzen. Die systematische Reduzierung auftretender Belastungsfaktoren wird erreicht durch 

a) die Erfassung und Optimierung der ergonomischen Rahmenbedingungen ( Arbeitsplatz 

im Fokus), durch den Einsatz eines standardisierten Erfassungsbogens sowie durch b) die 

Entwicklung von Konzepten zum gesundheitsorientierten Arbeitseinsatz ( Beschäftigte im 

Fokus). Die Einsatzprofile der Beschäftigten werden mit den Belastungen der Arbeitsplätze / 

Tätigkeiten abgeglichen, worauf hin Personaleinsatz- / Arbeitsplatzrotationsmodelle entwi-

ckelt werden, die einen gezielten Belastungswechsel ermöglichen (z. B. durch Job Rotation). 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ Erfassung physischer / psychischer Belastungen an gewerblichen Arbeitsplätzen 

¶ demografieorientierte Personalentwicklung und –einsatzplanung  

¶ gesundheitsförderliche Arbeitsplatzgestaltung 

 Zeitlicher /  

personeller Aufwand  

¶ Durchführung des Verfahrens ist komplex und erfordert die Beteiligung und die Unter-

stützung von Unternehmensleitung und Betriebsrat 

¶ Verfahren sollte in einem Pilotbereich getestet werden, um nicht gleich die Ablauforgani-

sation des ganzen Unternehmens zu überfordern 

¶ Planung und Umsetzung erfolgt durch die Fachkraft für Arbeitssicherheit unter Beteili-

gung des Betriebsrats, ggf. der Betriebsärztin oder des Betriebsarztes, einer direkten Füh-

rungskraft aus dem Arbeitsbereich sowie eines erfahrenen Beschäftigten am Arbeitsplatz 

¶ Abbau personeller / organisatorischer Widerstände erfordert Überzeugungsarbeit 

Stärken Schwächen 

¶ einfach zu handhabendes KMU-geeignetes Verfahren 

¶ Ergänzung der Gefährdungsbeurteilung 

¶ Berücksichtigung demografischer Aspekte 

¶ Beteiligung der betroffenen Beschäftigten 

¶ standardisiertes Vorgehen / Bewertungsraster (zu 

wenig Platz für individuelles Empfinden) 

¶ Stigmatisierung sehr belastender Arbeitsplätze 

¶ ggf. Auswirkungen auf Entgelt- oder Schichtsysteme  

Chancen Risiken 

¶ präventiver Erhalt der Arbeits- und Beschäftigungsfä-

higkeit  

¶ Verbesserung der Arbeitszufriedenheit und des Ge-

sundheitszustands der Belegschaft durch belastungs-

orientierte Personaleinsatzplanung 

¶ Erhöhung von Einsatzflexibilität und Produktivität 

¶ Überforderung der Organisation (z. B. Entgeltzula-

gen, Produktivitätsrückgang, Qualifizierungsaufwand) 

¶ geweckte Erwartungshaltung der Beschäftigten (Ver-

besserte Arbeitsplatzgestaltung, reduzierte Belastun-

gen) könnten nicht erfüllt werden und zu Unzufrie-

denheit / Demotivation führen 

   

R Handlungshilfe: ›Ergo.PE ‹ 

R Erfassungsbogen zur Arbeitsplatzbegutachtung 

R EDV-Tool ›Ergo.PE‹ 

R Controllingbogen  ›Ergo.PE‹ 

R Codeplan ›Ergo.PE‹ 

R Film: ›Demografiefeste Arbeitsplatzgestaltung – einfach erklärt 

R ThemenFokus: ›Belastungsorientierte Arbeitsplatzgestaltung mit Ergo.PE‹ 

R ThemenFokus: ›Maßnahmen zur gesunderhaltenden Arbeitsgestaltung mit Ergo.PE ‹ 

http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/04/Handlungshilfe_Ergo.PE_.pdf
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/11/Ergo.PE_Erfassungsbogen.pdf
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/11/Ergo.PE_Erfassungsbogen.pdf
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/06/Ergo.PE_.xlsm
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/06/Ergo.PE_.xlsm
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/04/Ergo.PE_Controllingbogen.pdf
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/04/Ergo.PE_Codeplan.pdf
https://youtu.be/qlmV71L0t9I
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2014/04/ThemenFokus_IV_ErgoPE.pdf
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2014/05/ThemenFokus_V_ErgoPE_2.pdf
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Steckbrief: Job-Rotation 

Kurzbeschreibung Job-Rotation bezeichnet den systematischen Arbeitsplatzwechsel innerhalb eines Unterneh-

mens oder eines Unternehmensbereiches. Dabei sollen möglichst viele Beschäftigte möglichst 

viele Tätigkeiten an verschiedenen Arbeitsplätzen im Unternehmen übernehmen und ihre 

Erfahrungen einbringen. Darüber hinaus können auch bestehende Tätigkeiten durch die 

Übernahme zusätzlicher Aufgaben erweitert (Job Enlargement) oder die Arbeit durch Auswei-

tung des Handlungs- und Entscheidungsspielraums Einzelner bereichert werden (Job Enrich-

ment). 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ Steigerung der Einsatzflexibilität  

¶ Erhöhung des Qualifikationsniveaus der Belegschaft 

¶ Flexiblere Einsatzplanung bei kurzfristigen personellen Ausfällen durch das Vorhalten 

besonders nachgefragter Qualifikationen  

¶ Unternehmensweite Anwendung des Erfahrungswissens der Beschäftigten 

Zeitlicher / personeller  

 Aufwand  

¶ Einführung: hoher Planungs-, Abstimmungs- und Organisationsaufwand durch die Beteili-

gung verschiedener Bereiche (Personal, Betriebsrat, ggf. Betriebsärztin oder -arzt etc.) 

¶ teilweise neue Arbeitsorganisation notwendig 

¶ Abbau von Widerständen und Überwindung personeller und organisatorischer Hürden 

erfordert Überzeugungsarbeit 

Stärken Schwächen 

¶ Vermeidung einseitiger psychischer und / oder physi-

scher Belastungen 

¶ erhöhte Einsatzflexibilität der Beschäftigten, um Auf-

tragsspitzen abzufangen  

¶ Steigerung der Arbeitszufriedenheit der Beschäftig-

ten durch ganzheitliche, abwechslungsreiche Arbeits-

aufgaben mit erhöhtem Handlungs- und Entschei-

dungsspielraum 

¶ kurzfristiger Produktivitätsrückgang durch hohen 

Qualifizierungsaufwand und Einsatz neu qualifizierter 

Mitarbeiterinninnen 

¶ erfordert hohe Beteiligung und Commitment der 

Belegschaft 

¶ nicht alle Mitarbeiter/-innen haben das Potenzial, um 

an jedem Arbeitsplatz eingesetzt zu werden 

¶ eventuell ist eine Anpassung des Entlohnungssystem 

erforderlich, z. B. durch Wegfall von Leistungs- oder 

Schichtzulagen 

Chancen Risiken 

¶ Senkung des Krankenstandes durch Mischarbeit mit 

organisiertem Belastungswechsel  

¶ bereichsübergreifender Wissenstransfer / Erfah-

rungsaustausch 

¶ Produktivitätssteigerung durch erhöhte Arbeitszu-

friedenheit und Motivation der Belegschaft 

¶ Überforderung einzelner Beschäftigter 

¶ erhöhte Unzufriedenheit / Demotivation der traditi-

onsbewussten Belegschaft durch das Beharren auf al-

ten Strukturen und Abläufen  
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Steckbrief: Mitarbeiterbefragungen im Rahmen des Betrieblichen  

 Gesundheitsmanagements 

Kurzbeschreibung Im Betrieblichen Gesundheitsmanagement dient die Mitarbeiterbefragung der Analyse der 

gesundheitlichen Situation der Belegschaft. Sie erfasst z. B. die subjektive Beurteilung der 

Beschäftigten zu ihrem Arbeitsplatz und ihrer Arbeitsumgebung sowie die daraus eventuell 

resultierenden physischen und psychischen Belastungen. Zudem werden auch Fragen zum 

Betriebsklima, Führungsverhalten und dem kollegialen Miteinander thematisiert. Darüber 

hinaus werden das Interesse und die potenzielle Nutzung an und von betrieblichen Gesund-

heitsförderungsmaßnahmen abgefragt. 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ Ermittlung des Gesundheitszustands der Belegschaft und damit des Unternehmens durch 

konkrete Kennzahlen 

¶ Identifizierung von gesundheitlichen Belastungen und Ressourcen am Arbeitsplatz und im 

Unternehmen  

¶ Ermittlung und Auswahl geeigneter und akzeptierter Gesundheitsmaßnahmen 

¶ Controlling bereits umgesetzter BGM-Aktivitäten / Programme 

Zeitlicher / personeller  

 Aufwand  

¶ Ziel und Zweck einer Mitarbeiterbefragung müssen klar definiert und die Umsetzung gut 

vorbereitet sein: Fragebogenkonstruktion, Auswertungsmethoden festlegen, Software 

bzw. Dienstleister hinzuziehen, Information der Belegschaft etc. 

¶ eine Mitarbeiterbefragung steht nie für sich alleine, sie ist lediglich Analyseinstrument, 

dessen Ergebnisse mit konkreten Maßnahmen unterfüttert werden müssen und regelmä-

ßig (z. B. alle zwei Jahre) durchgeführt werden sollte und dessen Ergebnisse vor allem 

kommuniziert werden müssen. 

Stärken Schwächen 

¶ beteiligungsorientiertes Instrument, das die Beleg-

schaft einbezieht  

¶ Teilnahme ist freiwillig und die Anonymität der Teil-

nehmer ist im Gegensatz zu qualitativen Analysever-

fahren gewährleistet 

¶ Evaluation der Wirksamkeit und Wirtschaftlichkeit 

von gesundheitsförderlichen Maßnahmen 

¶ exakte Steuerung des Betrieblichen Gesundheitsma-

nagements 

¶ hoher zeitlicher und personeller Aufwand  

( Kostenfaktor) 

¶ eher allgemeine Ergebnisse  Qualitative Nacherhe-

bung häufig notwendig, um gezielte Maßnahmen 

einleiten zu können 

Chancen Risiken 

¶ finanzielle Einsparungen durch Reduzierung der Fehl-

zeiten und Senkung des Krankenstandes 

¶ langfristige Stärkung der Arbeitsfähigkeit der Beleg-

schaft 

¶ Mitarbeitermotivation und Steigerung der Leistungs-

fähigkeit 

¶ Senkung der Fluktuation 

¶ geweckte Erwartungshaltung bei den Beschäftigten 

kann nicht erfüllt werden  

 Mitarbeiterunzufriedenheit 

¶ wenig aussagekräftige Ergebnisse bei geringer Betei-

ligung 
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Themenfeld: 

Arbeitgeberattraktivität 

Als Konsequenz aus der demografisch beding-

ten deutlichen Verknappung von (Fach-)  

Arbeitskräften wird  sich der Arbeitsmarkt in 

vielen Segmenten schrittweise von einem Ar-

beitgeber- hin zu einem Arbeitnehmermarkt 

entwickeln. Deshalb wird es für viele Unter-

nehmen wichtig werden, sich an einem immer 

härter umkämpften Arbeitsmarkt als attraktiver 

Arbeitgeber zu positionieren: Engagierte Be-

schäftigte, die ihre Fähigkeiten und Leistungs-

bereitschaft produktiv einbringen, müssen 

nicht nur gefunden, sondern auch langfristig an 

das Unternehmen gebunden werden (üFinden 

und binden! û). Letzteres gilt natürlich auch fü r 

die vorhandene Belegschaft. In einem zuneh-

mend angebotsbestimmten Arbeitsmarkt gilt es 

zudem, möglichst alle relevanten Zielgruppen 

anzusprechen, um die vorhandenen Potenziale 

voll ausschöpfen zu können. Die bislang von 

vielen Unternehmen praktizierte Fo kussierung 

auf eine bestimmte Zielgruppe könnte in Zu-

kunft nur noch bedingt  erfolgsversprechende 

Aussichten haben.  

 

Vor diesem Hintergrund gehören Begriffe wie 

üArbeitgeberattraktivitªtû oder üEmployer 

Brandingû seit Lªngerem zum unternehmeri-

schen Vokabular, sie sind jedoch vielfach nicht 

mit entsprechenden Inhalten und strategischen 

Prozessen hinterlegt. Entscheidend ist, dass 

üArbeitgeberattraktivitªtû nicht nur als Marke-

tingaufgabe verstanden wird, denn die Entwick-

lung einer Arbeitgebermarke ist mehr al s reine 

Fassade.  

 

Arbeitgeberpositionierung – das Profil auf den Punkt bringen 

Das Wissen um die eigenen Stärken (und 

Schwächen) und ein daraus abgeleitetes ge-

schärftes Profil als Arbeitgeber aufzubauen, gibt  

Unternehmen die Chance, eine authentische 

und starke Arbeitgebermarke aufzubauen und 

diese intern wie extern zu kommunizieren.  Um 

dieses Wissen zu erlangen, ist zunächst ein in-

tensiver Blick in  das Unternehmen unabdin g-

bar. Die Arbeitgeberpositionierung ist Grun d-

stein und Herz einer Arbeitgebermarke. Sie 

bietet die Möglichkeit, potenzielle Bewerber in-

nen und Bewerber auch emotional zu erreichen, 

identitätsstiftend zu wirken und das Unterne h-

men am Arbeitsmarkt positiv von seinen Mi t-

bewerbern abzugrenzen. Die Arbeitgeberpositi-

onierung definiert die bewusste und universell 

gültige Ausrichtung am Arbeitsmarkt und spi e-

gelt das besondere Angebot wider, das ein Ar-

beitgeber seinen (potentiellen) Mitarbeiteri n-

nen und Mitarbeitern  macht. 

 

Dabei geht es um weit mehr als die sogenann-

ten üHygienefaktorenû, also Eigenschaften oder 

Incentives (Anreize), die sowieso von jedem 

Arbeitgeber erwartet  werden und deshalb nur 

wenig Differenzierungspotenzial bieten (z. B. 

gutes Gehalt, Karrierechancen, Entwicklung s-

möglichkeiten, etc.). Profilschärfe wird  durch 

Alleinstellungsmerkmale erreicht. Nicht jedes 

identifizierte Attraktivitätsmerkmal sollte Teil 

der Arbeitgeberpositionierung werden. Vie l-

mehr müssen diese Eigenschaften strukturiert 

und im Hinblick  auf ihr Markenpotenzial übe r-

prüft werden.  
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Anker, Treiber, Differenziator –  

die drei Eckpfeiler der Arbeitgeberpositionierung 

Der Employer-Branding-Experte Wolf Reiner 

Kriegler benennt drei Qualitä ten als wesentliche 

Bestandteile einer Arbeitgeberpositionierung: 

Anker, Treiber und Differenziator  (Wolf Reiner 

Kriegler, Praxishandbuch Employer Branding, 

2012) 

Der Anker steht für Kultur und Werte des U n-

ternehmens und erzeugt Identifikation, Glau b-

würdig keit und Nachhaltigkeit. Der Differenzi a-

tor hebt das Unternehmen von Wettbewerbern 

am Markt ab und fördert die Bekanntheit als 

Arbeitgeber. Anker und Differenziator stehen 

für den Status Quo. Der Treiber hingegen bildet 

erwünschte organisationale Entwicklu ngen und 

die angestrebte Zukunft ab ï Hier empfiehlt 

sich ein intensiver Blick auf die Soll - bzw. Zu-

kunftsperspektive des Managements.  

Für Unternehmen gilt es diesen drei Qualitäten 

die identifizierten Alleinstellungsmerkmale 

zuzuordnen. Auf diese Weise gewichtet und 

strukturiert, kann aus den drei Eckpfeilern eine 

konkrete und eindeutige Arbeitgeberpositioni e-

rung formuliert werden, die das Fundament für 

eine sich (im Idealfall) später herausbildende 

Arbeitgebermarke darstellt. Die nachfolgende 

Abbildung zeigt ein fiktives Unternehmensbei-

spiel aus der IT-Branche:  

 

 

 

Internes versus externes Employer Branding  

Die Entwicklung und Implementierung der 

Arbeitgeberpositionierung ( und damit des 

Employer Branding s) ist in erster Linie eine 

strategische Aufgabe der Organisationsentwick-

lung und nicht des Marketings , denn Arbeitge-

bermarken wachsen von innen nach außen. Das 

interne Employer Branding ist also der erste 

Schritt um die Arbeitgeberpositionierung zum 

Leben zu erwecken. Hierfür bedarf es geeigne-

ter Promotorinnen und Promotore n wie z. B. 

Abbildung 5: Anker, Treiber und Differenziator einer  
Arbeitgeberpositionierung (Beispiel) 
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Führungskräfte oder das Personalmanagement. 

Nur durch das Verinnerlichen, ständige und 

aktive Kommunizieren und überzeugende Vor-

leben der Arbeitgeberpositionierung kann sich 

eine Arbeitgebermarke entwickeln. Punktuelle 

Aktivitäten zur Stärkung der Arbeitge bermarke 

haben keine nachhaltige Wirkung und verpu f-

fen innerhalb kürzester Zeit. Vielmehr sind für 

das interne Employer Branding eine starke 

Kommunikation sowie eine kontinuierliche und 

an den Bedürfnissen der Belegschaft ausgerich-

tete Gestaltung der Arbeit entscheidend. 

Die Arbeitgebermarke lebt zu allererst von ihrer 

Glaubwürdigkeit und Authentizität, sie muss 

auf einem soliden, internen Fundament stehen. 

Sich vorschnell mit einem geschönten 

üWunschprofil û am Arbeitsmarkt zu positioni e-

ren, ist spätestens mittelfristig kontraproduktiv 

und beschädigt die Arbeitgebermarke nachhal-

tig.  

 

Die Entwicklung eines externen Arbeitgeberauf-

tritts und einer damit verbundenen Kommun i-

kationsstrategie sollte erst nach erfolgreicher 

interner Verankerung der Arbeitgebermarke  im 

Unternehmen erfolgen. Hierfür ist es durchaus 

ratsam, die Unterstützung einer kreativen (Per-

sonal-) Marketingagentur hinzuzuziehen. Ge-

meinsam kann ein Konzept entworfen werden, 

das die Arbeitgebermarke zielgruppengerecht 

und glaubhaft etabliert. Untern ehmen können 

dies für viele wichtige Handlungsfelder wie z. B. 

Retention Management, Personalmarketing, 

Talentmanagement, Recruiting und Bewerber-

management gezielt einsetzen. 

 

Fazit 

Unternehmen sollten erkennen, dass die Ent-

wicklung einer Arbeitgebermarke intern begi n-

nen muss. Sie wird im Grundsatz durch die 

Organisations-Kultur, Werte sowie die Arbeit s-

gestaltung und nicht durch eine geschönte 

Marketingstrategie  getragen. Die Entwicklung 

zum attr aktiven Arbeitgeber beginnt mit der 

Suche nach der Identität als Arbeitgeber und 

dem Mut zum eigenen Profil.  Erst die Kenntnis 

um die eigenen Stärken und Schwächen ermög-

licht es Unternehmen, sowohl nach innen als 

auch nach außen eine differenzierte und au-

thentische Arbeitgebermarke zu kommunizi e-

ren. Jedes Unternehmen ist einzigartig, deshalb 

ist es wichtig, sich authentisch und damit 

glaubwürdig zu positionieren, anstatt sich 

selbst als üeierlegende Wollmilchsauû darzustel-

len. Dafür müssen Unternehmen auf das eigene 

Profil als Arbeitgeber vertrauen . 

 

   

Tools für das Themenfeld  

›Arbeitgeberattraktivität‹ 

 AGA³ – Attraktivitätsmerkmale systematisch erkennen 

 (Demografiefeste) Mitarbeitergespräche  

  (Personal)-Marketing-Verbünde 

 Mitarbeiterbefragungen zur Arbeitszufriedenheit und zur Arbeitgeberattraktivität 

  



 
 
 
 

 

 

23 
 

Steckbrief: AGA³ - Attraktivitätsmerkmale systematisch erkennen 

Kurzbeschreibung Das dreistufige AGA³-Verfahren ist ein ressourcensparender und effizienter Weg zur Identifi-

kation der Arbeitgeberattraktivitätsmerkmale eines Unternehmens. Es kombiniert systema-

tisch quantitative mit qualitativen Methoden. Grundlage sind beteiligungsorientierte Analyse-

Workshops getrennt nach Mitarbeiter und Führungskräften. In Zusammenführungsworkshops 

werden gemeinsam Handlungsfelder definiert, um dann in einem dritten Schritt gemeinsam 

mit der Unternehmensleitung einen Handlungsplan zu verabschieden. 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ Messung der Mitarbeiterzufriedenheit 

¶ Identifikation von Stärken und Schwächen als Arbeitgeber 

¶ Identifikation von Ursache-Wirkungsketten und Ableitung von Handlungsempfehlungen 

Zeitlicher / personeller  

 Aufwand  

¶ spart gegenüber einer schriftlichen Vollbefragung Zeit und Kosten 

¶ hohe Beteiligungsorientierung durch Einbindung von ausgewählten Beschäftigten und 

Führungskräften 

Stärken Schwächen 

¶ nicht nur analyse- sondern auch handlungsorientiert: 

liefert gegenüber einer schriftlichen Befragung quali-

tativ hochwertige Ergebnisse, an denen direkt ange-

setzt werden kann 

¶ praxisnahe Ergebnisse durch Partizipation der Be-

schäftigten 

¶ einfach umzusetzende und effiziente Methode 

¶ Verfälschung der Ergebnisse durch nicht repräsenta-

tive Auswahl der Workshop-Teilnehmer 

¶ Anonymität kann nicht in so hohem Maße gewähr-

leistet werden wie bei einer schriftlichen Befragung 

¶ Verfahren weckt hohe Erwartungen der Belegschaft 

hinsichtlich Verbesserungsmaßnahmen 

Chancen Risiken 

¶ Schaffung von Transparenz und gegenseitigem Ver-

ständnis 

¶ Entwicklung von Maßnahmen zur Ausschöpfung von 

Potenzialen bei der Arbeitgeberattraktivität 

¶ Steigerung der Mitarbeiterzufriedenheit und -

bindung 

¶ Verbesserung des Arbeitgeberimages 

¶ Gewinnung von neuen Mitarbeiter  

¶ Aufdecken von organisationalen Fehlentwicklungen 

¶ geweckte Erwartungshaltung bei den Beschäftigten 

kann nicht erfüllt werden  

Mitarbeiterunzufriedenheit 

¶ bei geringer Beteiligung: geringe Aussagekraft der 

Ergebnisse 

   

R Handlungshilfe: ›AGA3‹ 

R Film: ›Arbeitgeberattraktivität - einfach erklärt‹ 

R ThemenFokus:   

›Arbeitgeberattraktivität – Merkmale, Entwicklungspotenziale, Handlungsfelder‹ 

R ThemenFokus: ›Vom attraktiven Arbeitgeber zur Arbeitgebermarke‹ 

 

 

 

 

http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/04/Handlungshilfe_AGA3.pdf
https://youtu.be/gSQX7rfJ5ak
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2013/12/ThemenFokus_II_AGA.pdf
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2013/12/ThemenFokus_II_AGA.pdf
http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2014/04/ThemenFokus_III_EVP.pdf
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Steckbrief: Demografiefeste Mitarbeitergespräche  

Kurzbeschreibung Die Kommunikation zwischen Mitarbeitern und Vorgesetzten ist weit mehr als die Vorausset-

zung einer zufriedenstellenden und erfolgreichen Zusammenarbeit. Mitarbeitergespräche 

sind die Grundlage für einen regelmäßigen und strukturierten Austausch zwischen Führungs-

kraft und Mitarbeiter – und sind somit ein Baustein einer betrieblichen Kommunikationspoli-

tik/-kultur. Im Gespräch zwischen Mitarbeiter und Führungskraft werden nicht nur Ziele, 

sondern auch Werte ausgetauscht und dadurch Motivation, Sozialbeziehung, Mitarbeiterbin-

dung und Unternehmenskultur gestärkt. Des Weiteren kann das Mitarbeitergespräch als 

Frühwarnsystem genutzt werden. Nicht selten werden in diesem Rahmen Veränderungswün-

sche oder Unzufriedenheit direkt oder indirekt zum Ausdruck gebracht, auf die dann rechtzei-

tig reagiert werden kann und sollte! 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ Vermittlung von Wertschätzung den Mitarbeitern gegenüber 

¶ Austausch von Erwartungshaltungen von Führungskräften und ihren Beschäftigten 

¶ Verbesserung des  Verhältnisses zwischen Führungskraft und Mitarbeiter/-innen 

¶ Kommunikation von Unternehmenszielen und Leitbildern 

 Zeitlicher / personeller  

 Aufwand  

¶ Der personelle Aufwand ist bei der Durchführung von regelmäßigen Mitarbeitergesprä-

chen (mind. 1x im Jahr) nicht zu unterschätzen, da auch Vorbereitung und Nachbereitung 

umfassende Zeit in Anspruch nehmen 

Stärken Schwächen 

¶ Es können  Interessen, Erwartungen und die persönli-

che Situation des Mitarbeiters kennengelernt werden 

¶ Der offene Dialog fördert die Kooperation und das 

gegenseitige Verständnisbei der Lösung von Schwie-

rigkeiten und Problemen.  

¶ Ein offene und ehrlicher Dialog führt zu erhöhter 

Transparenz im Verhältnis zwischen beiden Seiten 

¶ Die Mitarbeiter erhalten wichtige Informationen über 

Ihre Erwartungen an sie und können sich dementspre-

chend darauf einstellen und ihre Arbeitsweise und ihr 

Verhalten diesen Erwartungen anpassen. 

¶ Hoher personeller Aufwand bei „gründlicher“ Durch-

führung der Mitarbeitergespräche inkl. Vorbereitung 

und Nachbereitung 

¶ Bei großen Leitungsspannen ist die Umsetzung von 

flächendeckenden Mitarbeitergesprächen sehr res-

sourcenintensiv 

¶ Die Gespräche führen nur bei einer vertrauensvollen 

und offenen Unternehmenskultur zum Ergebnis 

(sonst besteht die Gefahr der  - auch unbeabsichtig-

ten- „Einschüchterung durch die Führungskraft im 

Gespräch) 

Chancen Risiken 

¶ Durch die Führungskraft kann Wertschätzung für die 

Mitarbeiter/-innen vermittelt werden, auch wenn 

sonst kein Austausch stattfindet 

¶ Möglichkeit zur Rückmeldungen über die Führungsar-

beit sowie die Unternehmenskultur und Hinweise auf 

die Motivation der Mitarbeiter zu erhalten. 

¶ geweckte Erwartungshaltung bei den Beschäftigten 

kann nicht erfüllt werden  

¶ Mitarbeitergespräche schleifen (unbemerkt) aus und 

werden nicht mehr überall oder angemessen durch-

geführt 

 

   

R Handlungshilfe: ›Demografiefestes Mitarbeitergespräch‹ 

 

 

http://innofaktor.de/wp-content/uploads/2015/04/Handlungshilfe_Mitarbeitergespr%C3%A4che.pdf
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Steckbrief: (Personal-) Marketing-Verbünde 

Kurzbeschreibung (Personal-) Marketing-Verbünde sind Zusammenschlüsse von unabhängigen, meist kleinen 

und mittelständischen, nicht in direkter Konkurrenz stehenden Unternehmen (z. B. einer 

Region), die durch ein gemeinsames Personalmarketing ( Auftritte auf Jobmessen, gemein-

same Jobbörse etc.) einzigartige Synergieeffekte schaffen und so Ziele erreichen, die ein 

einzelnes Unternehmen ressourcenbedingt nicht erreichen könnte. 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ Steigerung des Bekanntheitsgrads als Arbeitgeber 

¶ Bündelung von Ressourcen im Personalmarketing 

¶ Rekrutierung qualifizierter Beschäftigter (insbesondere Fach- und Führungskräfte, Auszu-

bildende und junge Akademikerinnen und Akademiker) 

Zeitlicher / personeller  

 Aufwand  

¶ Beteiligung an Netzwerken ist nur dann sinnvoll, wenn die Beteiligten von der Idee über-

zeugt und bereit sind, Zeit in die Netzwerkarbeit zu investieren 

¶ Netzwerk benötigt eine Infrastruktur (Organisationsform, Internetauftritt, handelnde 

Personen, Finanzierung etc.) 

¶ vor allem Arbeit in themenbezogenen Arbeitskreisen kann zeitaufwändig sein 

¶ durch Bündelung der Ressourcen verschiedener Unternehmen können beachtliche Zeit- 

und Kostenersparnisse erreicht werden 

Stärken Schwächen 

¶ Synergieeffekte und Wettbewerbsvorteile im Kampf 

um die besten Arbeitskräfte 

¶ Wissens- und Erfahrungsaustausch zwischen den 

Unternehmen 

¶ Bildung eines unternehmensübergreifenden Bewer-

berpools, um gute, aber nicht passende Bewerberin-

nen und Bewerber anderen Netzwerkunternehmen 

zu empfehlen 

¶ hoher Abstimmungs-, Organisations- und Kommuni-

kationsaufwand 

¶ Weitergabe von Wissen ( Wissensabfluss) 

¶ zusätzliche Aufgaben zum Tagesgeschäft 

Chancen Risiken 

¶ vertrauensvolle Beziehungen zu Unternehmen der 

Region 

¶ effizientes, strategisches Personalmarketing mit mi-

nimalem eigenen Ressourcenaufwand 

¶ Rekrutierung qualifizierter Beschäftigter  

¶ Vertrauensverlust zwischen den Unternehmen  

¶ Netzwerkarbeit lastet auf den Schultern einiger, wo-

möglich weniger engagierter Unternehmen, andere 

könnten mit minimalem Aufwand ›im Fahrwasser 

mitfahrenû 
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Steckbrief: Mitarbeiterbefragungen zur Arbeitszufriedenheit und zur 

 Arbeitgeberattraktivität 

Kurzbeschreibung Die Mitarbeiterbefragung dient der Erfassung und Bewertung der Mitarbeiterzufriedenheit 

sowie der Identifizierung von Stärken und Schwächen des Unternehmens als Arbeitgeber. Sie 

fängt je nach Themenschwerpunkt ein subjektives Stimmungsbild zur Zufriedenheit der Be-

legschaft mit ihrer Arbeitssituation, dem Team- und Betriebsklima, ihrem Arbeitsplatz oder 

dem Führungsverhalten ein. Außerdem dient sie zur Optimierung oder Neuausrichtung der 

strategischen Personalarbeit. 

Zweck / 

Anwendungsgebiet  

¶ Ermittlung des Grads der Mitarbeiterzufriedenheit 

¶ Identifizierung von Optimierungsmöglichkeiten bei der Mitarbeiterbindung / Arbeitsge-

staltung / strategischen Personalarbeit  

¶ Evaluation der Wirksamkeit und Effizienz bestehender Maßnahmen in der Personalarbeit 

Zeitlicher / personeller 

Aufwand  

¶ Ziel und Zweck einer Mitarbeiterbefragung müssen klar definiert und die Umsetzung gut 

vorbereitet sein: Fragebogenkonstruktion, Auswertungsmethoden festlegen, Software 

bzw. Dienstleister hinzuziehen, Information der Belegschaft etc. 

¶ Mitarbeiterbefragung kann nie für sich allein stehen, sie ist lediglich Analyseinstrument, 

dessen Ergebnisse mit konkreten Maßnahmen unterfüttert werden müssen und regelmä-

ßig (z. B. alle zwei Jahre) durchgeführt werden sollte. Dies erfordert einen hohen, kontinu-

ierlichen zeitlichen und personellen Aufwand 

Stärken Schwächen 

¶ beteiligungsorientiertes Instrument, das die Beleg-

schaft direkt in die strategisches Personalarbeit ein-

bezieht  

¶ Teilnahme ist freiwillig und die Anonymität der Teil-

nehmerinnen und Teilnehmer wird im Gegensatz zu 

qualitativen Analyseverfahren gewährleistet 

¶ exakte Steuerung der strategischen Personalarbeit 

¶ hoher zeitlicher und personeller Aufwand  

( Kostenfaktor) 

¶ wenig konkrete Ergebnisse  

 Qualitative Nacherhebung häufig notwendig, 

um gezielte Maßnahmen einleiten zu können 

Chancen Risiken 

¶ Evaluation der Wirksamkeit und Wirtschaftlichkeit / 

Maßnahmen der strategischen Personalarbeit 

¶ Stärkung der Mitarbeiterbindung / Senkung der Fluk-

tuation 

¶ Optimierung der betrieblichen Kommunikation: Stär-

kung einer Feedback-Kultur 

¶ Mitarbeitermotivation und Steigerung der Leistungs-

fähigkeit 

¶ geweckte Erwartungshaltung bei den Beschäftigten 

kann nicht erfüllt werden  

 Mitarbeiterunzufriedenheit 

¶ wenig aussagekräftige Ergebnisse bei geringer Betei-

ligung 
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