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KAPITEL 1.5 - PERSONALENTWICKLUNG Rahmenplan 8.1

Kapitel 1.5 im Uberblick

So oft kam es in 23 IHK-Priifungen vor

7 19/23 59

Thema Priifungen
Abschnitte 1.5.1 bis Prifungen mit MC-Aufgaben mit
1.5.7 Aufgaben zum Lésungen 1.5.1 Ziele und Trager der Personalentwicklung 8x
Thema . e - .
1.5.3 Leistungs- und Potenzialeinschatzung, 8x

Assessment Center
Was Sie erwartet

1.5.5 MaBnahmen der Personalentwicklung 8x
e PE-Ziele aus Sicht von Unternehmen und Mitarbeitenden, 1.5.4 Feedback und 6x
Trager der PE Personalentwicklungsgesprach
 Entwicklungsbedarf: Kompetenzmatrix, Netzdiagramm, 1.5.2 Entwicklungsbedarf ermitteln Ax
Altersstruktur
) L. 1.5.6 Laufbahn- und Nachfolgeplanung 4x
o Potenzialanalyse und Assessment Center mit Ubungen und
Ablauf 1.5.7 Lerntransfer und Erfolgskontrolle 2%

o Personalentwicklungsgesprach in sechs Phasen, 360°-
Feedback

o MaBnahmen flr Zielgruppen, Nachfolge, Lerntransfer
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KAPITEL 1.5 - PERSONALENTWICKLUNG UB S. 41-50

Fahrplan durch Kapitel 1.5

1.5.1 1.5.2 1.5.3
Ziele und Trager der Personalentwicklung Entwicklungsbedarf ermitteln Leistungs- und Potenzialeinschatzung,
UB S. 41 UBS. 42 Assessment Center
UB S. 43-44
1.5.4 1.5.5 1.5.6
Feedback und MaBnahmen der Personalentwicklung Laufbahn- und Nachfolgeplanung
Personalentwicklungsgesprach UB S. 46-47 UBS. 48
UBS. 45
1.5.7 Lernteil
Lerntransfer und Erfolgskontrolle Ubungen Ebene 1 bis 3 mit Losungen
UB S. 49-50 UB S. 51
MERKE

Die Sterne zeigen, wie oft ein Thema in 23 IHK-Priifungen (Friihjahr 2015 bis Friihjahr 2026) vorkam: s % % flinfmal oder ofter, % %
drei- bis viermal, % ein- bis zweimal. Sie sind keine Garantie fiir kiinftige Prifungen.
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KAPITEL 1.5 - FALLBEZUG UBS.9

Unser Fallunternehmen: Loisachtal Pumpenwerke GmbH

Branche Hersteller von Garten-, Industrie- und Umwalzpumpen, PERSONEN

dazu Ersatzteile und Service o Dr. Katharina Wendl, Geschaftsfiihrerin
GroBe rund 520 Mitarbeitende, 148 Mio. € Umsatz, Exportanteil 38 « Michael Obermaier, kaufm. Geschaftsflhrer

% o Sabine Kreuzer, Leiterin Personal und PE
Standorte Verwaltung, Entwicklung, Vertrieb und Priiffeld in o Uelsige REElinges, Lener Eneidius), P Jenkeflng

Wolfratshausen; Montagewerk in Penzberg * Lena Sommer, Projektleiterin PumpWiki

. e . « Georg Bichler, Meister Pruffeld, 61
Tochter Loisachtal Pumps AB in Jonkoping (Schweden), im Aufbau

bis Ende 2027
PROJEKTE IN KAPITEL 1.5

Organisation Stabliniensystem nach Funktionen; Stabsstellen - Nesheles T FrE ieee B

Unternehmensentwicklung, QM und IT
» Talentpool und Meisternachwuchs

e Schulung der Monteure in JOnkoping
e Weiterbildung: 24 Stunden je Jahr

Lage Durchschnittsalter 47 Jahre; 18 % gehen bis 2030 in Rente,
darunter 7 von 12 Meistern

TYPISCHE PRUFUNGSSITUATION

Sie sind Assistenz der Geschaftsfuhrung in der Stabsstelle Unternehmensentwicklung und unterstitzen Geschaftsfuhrung, Personalentwicklung
und Projektleitungen. Bis 2030 gehen sieben von zwdlf Meistern in den Ruhestand. Sie sollen PE-Ziele formulieren, ein Assessment Center planen,
ein Entwicklungsgesprach vorbereiten und MaBnahmen fir Zielgruppen empfehlen.
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KAPITEL 1.5 - PERSONALENTWICKLUNG UB S. 41

Der rote Faden: Wissen sitzt in den Kopfen

e Personalentwicklung (PE) ist der wichtigste Hebel des TYPISCHE PRUFUNGSSITUATION

Wissensmanagements. Bis 2030 gehen 18 % der Belegschaft der Loisachtal

. . . . . Pumpenwerke GmbH in den Ruhestand, darunter sieben
* Sie sorgt datur, dass Mitarbeitende mit den von zwolIf Meistern. Fur Jonkoping werden Fachkrafte

Anforderungen wachsen, ihr Wissen weitergeben und gebraucht. Die Personalentwicklung muss Nachwuchs
dem Unternehmen erhalten bleiben. aufbauen - und zwar schnell.

e Prufungs-Dauerbrenner: PE-Ziele und -MaBnahmen,
Potenzialanalyse und Assessment Center, PE-
Gesprach.

PRUFUNGSTIPP

PE-Aufgaben verlangen fast immer einen Bezug zur
Zielgruppe: FUr Meisternachwuchs passen andere
MaBnahmen als fur neue Monteure in Schweden.
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Ziele und Trager der Personalentwicklung

Was Unternehmen und Mitarbeitende von PE erwarten — und wer sie tragt

Priifungsrelevanz % % % in 8 von 23 Priifungen - Arbeitsbuch UB S. 41
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1.5.1 - ZIELE UND TRAGER DER PERSONALENTWICKLUNG UB S. 41

Personalentwicklung: Begriff und Ziele

DEFINITION

Personalentwicklung umfasst alle geplanten MaBnahmen der Bildung, Forderung und Organisationsentwicklung, mit denen die
Qualifikation der Mitarbeitenden an heutige und kinftige Anforderungen angepasst wird.

Ziele aus Sicht des Unternehmens Ziele aus Sicht der Mitarbeitenden

Fach- und Flihrungskrafte aus eigenen Reihen sichern fachliche und persdnliche Weiterentwicklung, sicherer Arbeitsplatz
Wissen halten und weitergeben (Nachfolge) Aufstieg, hoheres Einkommen, mehr Verantwortung
Wettbewerbs- und Innovationskraft starken interessantere Aufgaben, Selbstverwirklichung

Motivation und Bindung erh6hen, Fluktuation senken bessere Chancen auf dem Arbeitsmarkt

Arbeitgeberattraktivitat (Employer Branding) Anerkennung und Wertschatzung
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1.5.1 - ZIELE UND TRAGER DER PERSONALENTWICKLUNG UB S. 41

Wer tragt die Personalentwicklung?

Trager Rolle PRAXIS LOISACHTAL: PE-ZIELE 2027
o : : .
Geschaftsleitung  gibt Ziele und Budget vor 1. 80 % der frei werdenden Meisterstellen werden intern
besetzt.
Personalabteilung konzipiert, koordiniert, berat 2. Fir jede Schliisselposition gibt es bis Ende 2026

. .. o . . min ns einen benannten Nachfolger.
Flhrungskrafte wichtigste Personalentwickler: beurteilen, (SIS ClIED PEMEIEN N eletu ol

Gesprache fiihren, delegieren, Transfer férdern 3. Jede/r Mitarbeitende erhalt mindestens 24 Stunden
Weiterbildung pro Jahr.

. Die Fluktuation in den ersten zwei Jahren sinkt von 12 %
auf unter 8 %.

Betriebsrat Mitbestimmung und Mitwirkung bei der 4
Berufsbildung (§§ 96-98 BetrVG)

Mitarbeitende Verantwortung fur das eigene Lernen
PRUFUNGSTIPP

.Ziele der PE nennen”: immer beide Seiten zeigen -
Unternehmen und Mitarbeitende.
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1.5.1 - ZIELE UND TRAGER DER PERSONALENTWICKLUNG

PE als Regelkreis

‘ 1 Bedarf ermitteln ’

6 Erfolg kontrollieren

‘ 2 Ziele festlegen ’

PE als
Regelkreis

‘ 5 Transfer sichern ’ 3 MaBnahmen planen

‘ 4 Durchfiihren ’

Wissens- und Transfermanagement - Kapitel 1.5: Personalentwicklung

UB S. 41

e Ohne Bedarfsanalyse wird am Bedarf vorbei
geschult.

e Ohne Erfolgskontrolle wei3 niemand, ob sich die
Investition gelohnt hat.

PRUFUNGSTIPP

.Beschreiben Sie, wie PE eingeflhrt werden kann": mit
dem Regelkreis antworten und jeden Schritt mit der
Situation fullen. Dazu: Leitlinien der Geschaftsfuhrung,
Betriebsrat beteiligen, Belegschaft informieren,
Fuhrungskrafte schulen.
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Entwicklungsbedarf ermitteln

Soll minus Ist: Anforderungsprofil, Kompetenzmatrix, Netzdiagramm

Priifungsrelevanz % % in 4 von 23 Priifungen - Arbeitsbuch UB S. 42
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1.5.2 - ENTWICKLUNGSBEDARF ERMITTELN UBS. 42

Entwicklungsbedarf: die Liicke zwischen Soll und Ist

DEFINITION Instrument Nutzen

Der Entwicklungsbedarf ist die Licke zwischen den

. oot . Anforderungsprofil  Soll der Stelle nach Kompetenzbereichen
Anforderungen einer Stelle (Soll) und der Qualifikation der gsp P

Person (lst). Beurteilung, Ist aus Sicht der Fihrungskraft, Wiinsche
Gesprach
betriebliche Griinde individuelle Griinde Kompetenzmatrix wer im Team was wie gut kann (+ / ++ / +++)
neug Technlk, Kgrrlere\-/vun.sch, Netzdiagramm Soll und Ist einer Person grafisch
Qualitatsprobleme, neue Wiedereinstieg nach
Produkte, Gesetze, Elternzeit Kennzahlen, Fehlerquoten, Reklamationen, Fehlzeiten
Generationenwechsel Befragung

Altersstrukturanalyse wann welches Wissen in Rente geht
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1.5.2 - ENTWICKLUNGSBEDARF ERMITTELN

Das Netzdiagramm macht Liicken sichtbar

UBS. 42

PRAXIS LOISACHTAL

Jonas Brandner ubertrifft das Soll der Teamleitung bei der
Fachkompetenz, hat aber Liicken in Kommunikation und
Fuhrung. Folge: Fihrungskraftetraining und ein Mentor statt
eines weiteren Technikseminars.

=== Soll-Profil Teamleitung

Fachkompetenz

=== Jonas Brandner
= Kandidatin B

Fiihrung Methodenkompetenz

ACHTUNG, TYPISCHER FEHLER

Kompetenzbereiche” sind Fach-, Methoden-, Sozial- und
personliche Kompetenz - keine Tatigkeiten. Zu jedem
Bereich konkrete Kriterien nennen, etwa Sozialkompetenz =
Konfliktfahigkeit, Teamfahigkeit.

Lernfahigkeit Kommunikation

Teamfahigkeit Skala: 1 = Grundkenntnisse bis 5 = Expertenniveau
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Leistungs- und Potenzialeinschatzung,
Assessment Center

Zuruckblicken, nach vorn schauen — und Potenzial sichtbar machen

Priifungsrelevanz % % Y% in 8 von 23 Priifungen - Arbeitsbuch UB S. 43-44

Wissens- und Transfermanagement - Kapitel 1.5: Personalentwicklung WF0012 - Stand Oktober 2026 13



1.5.3 - LEISTUNGS- UND POTENZIALEINSCHATZUNG, ASSESSMENT CENTER

Leistung blickt zuriick, Potenzial blickt hach vorn

UB S. 43

Begriff Frage

Leistungseinschatzung Wie gut hat jemand seine
heutigen Aufgaben erfullt?

Leistung (Vergangenheit, Beurteilung) - .
Potenzialanalyse Welche Aufgaben kann

jemand klnftig Gbernehmen,
Fragezeichen: hohes Potenzial, (noch) geringe Leistung — Stars / Talente: hohe Leistung, hohes Potenzial — . .
fordern, Ursachen klaren Nachfolgekandidaten wenn er gefordert wird?

MERKE

Der beste Monteur ist nicht automatisch der beste
Meister. Gute Leistung heute beweist keine
FUhrungseignung morgen.

Problemfalle: geringe Leistung, geringes Potenzial — Gesprach, Leistungstrager: hohe Leistung, begrenztes Potenzial — halten,
Ziele, Unterstiitzung als Experten nutzen

Potenzial (Zukunft) -
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1.5.3 - LEISTUNGS- UND POTENZIALEINSCHATZUNG, ASSESSMENT CENTER UBS. 43

Potenzialanalyse: sequenziell oder absolut

sequenziell absolut
Ist jemand fur die nachste Stufe geeignet? Wie groB ist das gesamte Entwicklungspotenzial?

Wie Fuhrungskrafte die Informationsliicke schlieBen

Signaling Screening Anreize
Mitarbeitende zeigen durch Nachweise die Fihrungskraft beobachtet systematisch Aufgaben so gestalten, dass das
und Verhalten, was sie konnen nach messbaren Kriterien, z. B. im AC Eigeninteresse genutzt wird
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1.5.3 - LEISTUNGS- UND POTENZIALEINSCHATZUNG, ASSESSMENT CENTER

Das Assessment Center und seine Ubungen

DEFINITION

UBS. 44

Im Assessment Center (AC) werden mehrere Teilnehmende in simulierten Arbeitssituationen von mehreren geschulten Beobachtern nach vorher
festgelegten Kriterien bewertet — zur Auswahl und zur Potenzialanalyse.

Ubung
Postkorbiibung

Gruppendiskussion
(fUhrerlos)

Rollenspiel
Prasentation
Fallstudie

Interview, Tests

Ablauf
viele Vorgange in kurzer Zeit nach Prioritat bearbeiten

Gruppe l0st ein Problem ohne Leitung

Mitarbeiter-, Kritik- oder Konfliktgesprach
Thema vorbereiten, vortragen, Fragen beantworten
betriebliches Problem analysieren, Losung vorschlagen

strukturiertes Einzelgesprach, Fragebdgen

Wissens- und Transfermanagement - Kapitel 1.5: Personalentwicklung

beobachtete Kompetenz
Organisation, Entscheidung, Belastbarkeit

Kommunikation, Durchsetzung, Teamfahigkeit

FUhrungsverhalten, Einflihlungsvermégen
Struktur, Auftreten, Uberzeugungskraft
analytisches Denken, Fachwissen

Motivation, Selbstbild
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1.5.3 - LEISTUNGS- UND POTENZIALEINSCHATZUNG, ASSESSMENT CENTER

Ein Assessment Center planen

1. Anforderungsprofil der Zielposition festlegen, Vorteile
Beobachtungskriterien ableiten mehrere Beobachter senken
2. Ubungen auswahlen, die die Kriterien sichtbar machen; subjektive Fehler
Zeitplan realititsnahe Situationen

3. Beobachter auswahlen und schulen

gleiche Bedingungen,

4. Durchfuhrung Uber ein bis zwei Tage, mehrere .
vergleichbar

Beobachter je Person

. . ausfuhrliches Feedback
5. Beobachterkonferenz: Ergebnisse zusammenfihren und

gewichten
6. Feedbackgesprach und EntwicklungsmaBnahmen

Wissens- und Transfermanagement - Kapitel 1.5: Personalentwicklung

UBS. 44

Nachteile

hoher Zeit- und
Kostenaufwand

Stress verfalscht das
Verhalten

,AC-Profis" bereiten sich
gezielt vor

Nicht-Ausgewahlte kdnnen
demotiviert sein
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1.5.3 - LEISTUNGS- UND POTENZIALEINSCHATZUNG, ASSESSMENT CENTER UBS. 44

Beurteilungsfehler vermeiden

Fehler

Halo-Effekt
Nikolaus-Effekt
Tendenz zur Mitte
Milde, Strenge

Sympathie,
Vorurteile

Bedeutung

ein Merkmal Uberstrahlt alle anderen
nur die letzten Wochen zahlen

aus Unsicherheit nur mittlere Werte
systematisch zu gut oder zu schlecht

personliche Einstellung farbt das Urteil

Wissens- und Transfermanagement - Kapitel 1.5: Personalentwicklung

GEGENMITTEL

o klare, vorher festgelegte Kriterien

e mehrere Beobachter

e Beobachterschulung

o laufende Notizen Uber das ganze Jahr

PRAXIS LOISACHTAL

Im internen AC fur die Nachfolge im Pruffeld beobachten
Andreas Rieger, Sabine Kreuzer und ein externer Psychologe
jede Person in mindestens zwei Ubungen.
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Feedback und Personalentwicklungsgesprach

360°-Feedback, Gesprachsphasen und Anlasse im Mitarbeiterlebenszyklus

Priifungsrelevanz % % % in 6 von 23 Priifungen - Arbeitsbuch UB S. 45

Wissens- und Transfermanagement - Kapitel 1.5: Personalentwicklung WFO0012 - Stand Oktober 2026 19



1.5.4 - FEEDBACK UND PERSONALENTWICKLUNGSGESPRACH UB S. 45

Multi-Rater- und 360°-Feedback

e Eine FUhrungskraft sieht nur einen Ausschnitt
der Arbeit.

» 360°-Feedback: Vorgesetzte, Kollegen und
unterstellte Mitarbeitende geben
Ruckmeldung, die mit dem Selbstbild

Y verglichen wird.

Externe Partn_er (optional): Kunden, Mitar_beitetl-in Kollegen gleicher Ebene ’
Lieferanten (Selbsteinschatzung) ° Ku n d en Od er L | efe ra nte n kO nnen

hinzukommen.

‘ Vorgesetzte ’

‘ Unterstellte Mitarbeitende ’
BEZEICHNUNGEN IN DIESEM BUCH

180° = Selbstbild und Vorgesetzte - 270° = zusatzlich
Kollegen - 360° = zusatzlich unterstellte
Mitarbeitende
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1.5.4 - FEEDBACK UND PERSONALENTWICKLUNGSGESPRACH UB S. 45

Das PE-Gesprach vorbereiten

Aspekt Beispiele
Organisatorisch Termin ein bis zwei Wochen vorher, ungestorter Raum, 60-90 Minuten, Unterlagen bereitlegen
Inhaltlich Beurteilung, Zielerreichung, Anforderungsprofil, Weiterbildungsangebot und Budget prifen; Leitfaden und

Ziele festlegen

Personlich eigene Haltung klaren, Wertschatzung, mdgliche Einwande durchdenken; Mitarbeitende um
Selbsteinschatzung bitten

PRUFUNGSTIPP

Die Prifung gliedert die Vorbereitung gern in organisatorisch, inhaltlich, personlich. Nennen Sie je zwei Punkte mit Fallbezug — das
sind sechs klar erkennbare Punkte.
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1.5.4 - FEEDBACK UND PERSONALENTWICKLUNGSGESPRACH

Das PE-Gesprach in sechs Phasen

1 2 3
Eroffnung Sicht Sicht
Anlass, Ablauf, Mitarbeitende Flihrungskraft
Vertrauen Selbsteinschatzung, sachlich, Starken
Ziele zuerst

NACHBEREITUNG

Protokoll fUr beide Seiten, Weitergabe an die

Personalentwicklung, Anmeldung zu MaBnahmen, Folgetermin
zur Fortschrittskontrolle.

Wissens- und Transfermanagement - Kapitel 1.5: Personalentwicklung

UB S. 45
4 5 6
Abgleich Vereinbarung Abschluss
Unterschiede klaren Ziele, MaBnahmen, zusammenfassen,
Termine festhalten

ACHTUNG, TYPISCHER FEHLER

Die FUhrungskraft beginnt mit ihrer eigenen Bewertung und
lasst den Mitarbeitenden kaum zu Wort kommen. Die Sicht
der Mitarbeitenden kommt vor der Sicht der FUhrungskraft.
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1.5.4 - FEEDBACK UND PERSONALENTWICKLUNGSGESPRACH UB S. 45

Gesprachsanlasse im Mitarbeiterlebenszyklus

Anlass Inhalt PRUFUNGSTIPP: FEEDBACK-GESPRACH
Einarbeitungs-, Ankommen, Feedback zur Einarbeitung, Ende der Feedbackgeber: konkret beobachtetes
Probezeitgesprich o Verhalten, Ich—Botschafiten, zeitnah. .
Feedbacknehmer: zuhoren, nachfragen, nicht
Jahres-, Ruckblick, Zielerreichung, neue Ziele rechtfertigen. Ziel: Selbst- und Fremdbild
Zielvereinbarungsgesprach angleichen (blinder Fleck im Johari-Fenster).

Personalentwicklungsgesprdettenzial, Winsche, MaBnahmen, Laufbahn

Feedback-, Kritikgesprach zeitnahe Rlickmeldung zu Verhalten oder Leistung

Riickkehrgesprach nach Elternzeit oder Krankheit: Wiedereinstieg
Austritts-, Grunde erfragen, Wissen uUbergeben
Ubergabegesprach
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MaBnahmen der Personalentwicklung

Vom Job Enrichment bis zum Blended Learning — passend zur Zielgruppe

Priifungsrelevanz % % % in 8 von 23 Priifungen - Arbeitsbuch UB S. 46-47
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1.5.5 - MASSNAHMEN DER PERSONALENTWICKLUNG UBS. 46

PE-MaBnahmen nach der Nahe zum Arbeitsplatz

into the job on the job near the job off the job along the job out of the job

Jobrotation, Job

Einarbeitung, Trainee Enlargement, Job Qualitatszirkel Seminare, Fortbildung Laufbahn- und Ruhestandsvorbereitung,
Ausbild’ung ’ Enrichmerllt Lernstatt Projekta’rbeit (z. B. Industriefachwirt),  Nachfolgeplanung, Outplacement,
’ ’ E-Learning Coaching, Mentoring Wissenssicherung

Stellvertretung

PRUFUNGSTIPP

Die Einteilung into, on, near, off, along und out of the job hilft, in der Prifung schnell passende Beispiele zu finden — und jedes Beispiel
richtig zuzuordnen.
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1.5.5 - MASSNAHMEN DER PERSONALENTWICKLUNG

Job Enlargement, Job Enrichment, Job Rotation

UB S. 46

) ( N\
Job Enlargement Job Enrichment Job Rotation
Aufgabenerweiterung Aufgabenbereicherung Aufgabenwechsel
J < 4
) ( )

horizontal: mehr Aufgaben auf gleichem

Niveau

Verantwortung

vertikal: anspruchsvollere Aufgaben, mehr

J

geplanter Wechsel zwischen
Arbeitsplatzen

Beispiel: Monteur montiert zusétzlich die

Job Enlargement

Steuerung

mehr gleichartige Aufgaben (horizontal):
verhindert Monotonie und einseitige

Belastung

Beispiel: Monteur plant die Schicht und priift

selbst

Job Enrichment

anspruchsvollere Aufgaben mit mehr
Verantwortung (vertikal): passt nach einer

Fortbildung

Wissens- und Transfermanagement - Kapitel 1.5: Personalentwicklung

Beispiel: Wechsel Montage — Prtiffeld —
Versand

Job Rotation

planmaBiger Wechsel der Arbeitsplatze:
flexibler einsetzbar, versteht
Zusammenhange; aber
Einarbeitungsaufwand
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1.5.5 - MASSNAHMEN DER PERSONALENTWICKLUNG UBS. 46

Berufliche Fortbildung: vier Arten

Art Ziel und Beispiel

Aufstiegsfortbildung Qualifikation flir hohere Verantwortung: Industriefachwirt/-in, Industriemeister/-in (IHK), gefoérdert
nach dem AFBG

Anpassungsfortbildung an veranderte Anforderungen anpassen: Schulung zum neuen ERP-System
Erweiterungsfortbildung zusatzliche Kenntnisse ohne Aufstieg: SchweiBschein, Englisch fur den Service
Erhaltungsfortbildung Wissensverlust ausgleichen: nach Elternzeit oder langer Krankheit

MERKE

Merkhilfe: Aufstieg = hdher - Anpassung = Neues am selben Platz - Erweiterung = mehr im eigenen Beruf - Erhaltung = Verlorenes
zuruckholen.
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1.5.5 - MASSNAHMEN DER PERSONALENTWICKLUNG UB S. 47

Training, Coaching, Mentoring

Instrument Ziel und Merkmale Beispiel Loisachtal

Training Fertigkeiten und Wissen gezielt aufbauen, meist in der Moderationstraining fur neue Teamleiter
Gruppe

Coaching individuelle, zeitlich begrenzte Begleitung durch einen oft Coaching fur Dr. Wendl beim Aufbau der
externen Coach; Hilfe zur Selbsthilfe Doppelspitze

Mentoring langfristige Begleitung durch eine erfahrene Person; Georg Bichler begleitet seinen Nachfolger

Erfahrungswissen und Netzwerk

Reverse Mentoring Jiingere geben Wissen an Altere weiter Azubis zeigen Meistern Wiki und Tablet-App

ACHTUNG, TYPISCHER FEHLER
Coaching und Mentoring werden oft verwechselt: Coaching ist individuell und befristet, Mentoring langfristig durch eine erfahrene
Person.
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1.5.5 - MASSNAHMEN DER PERSONALENTWICKLUNG UB S. 47

Schulungs- und Lernmethoden

passiv interaktiv aktiv

Vortrag fragend-entwickelndes Lehrgesprach Vier-Stufen-Methode, Leittext, Fallstudie,
Rollenspiel, Planspiel, Projektmethode

Digitales Lernen PRAXIS LOISACHTAL

L3 L3 o . F“ i M t i 0 k" i i t BI L i
 E-Learning, Web-Based-Training, Lernvideos: orts- o die neuen VIoMeure 'n..Jon oping ist Blended Learning
. . L die naheliegende Wahl: Prasenzschulung an der

und meist zeitunabhangig

Montagestation, dazu Lernvideos zur AquaFlow 800.
 virtueller Klassenraum: ortsunabhangig, aber fester
Termin

e Blended Learning: Prasenz- und Onlinephasen
kombiniert
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1.5.5 - MASSNAHMEN DER PERSONALENTWICKLUNG UB S. 47

MaBnahmen fir Zielgruppen

Zielgruppe geeignete MaBnahmen

Flhrungskrafte und Nachwuchs FUhrungskraftetraining, Coaching, Mentoring, Assessment Center, Projektleitung, Traineeprogramm
Fachkrafte Anpassungs- und Erweiterungsfortbildung, Job Enrichment, Fachlaufbahn, Spezialisten-Communities
An- und Ungelernte Teilqualifizierung, Job Rotation, Unterweisung am Arbeitsplatz, Nachqualifizierung zum Facharbeiter
Auszubildende Ausbildungsplan, Lernplattform, Azubi-Projekte, Auslandspraktikum in J6nképing, Ubernahmegarantie
Altere Mitarbeitende altersgerechte Arbeitsgestaltung, Erhaltungsfortbildung, Mentorenrolle, Wissensdokumentation

PRUFUNGSTIPP
,Ordnen Sie drei Zielgruppen je zwei MaBnahmen zu": Zielgruppe nennen, MaBnahme nennen, in einem Satz begriinden, warum sie zu genau
dieser Gruppe passt.
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Laufbahn- und Nachfolgeplanung

Von der Person aus und von der Stelle aus denken

Priifungsrelevanz % % in 4 von 23 Priifungen - Arbeitsbuch UB S. 48
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1.5.6 - LAUFBAHN- UND NACHFOLGEPLANUNG

Laufbahnplanung und Nachfolgeplanung

[ Fiihrungslaufbahn J [ Fachlaufbahn J [ Projektlaufbahn
[ Bereichsleiter/-in J [ Chefexperte/-in J [ Programmleiter/-in

[ Abteilungsleiter/-in }_ [ Senior-Experte/-in }_ [ Projektleiter/-in

[ Meister/-in }_’ [ Spezialist/-in J_’ [ Teilprojektleiter/-in

[ Teamleiter/-in Fachkraft J [ Projektmitarbeiter/-in

Wissens- und Transfermanagement - Kapitel 1.5: Personalentwicklung

UB S. 48

Laufbahnplanung Nachfolgeplanung

geht von der Person aus geht von der Stelle aus

Welche Positionen kann sie Wer Ubernimmt, wenn der
wann erreichen? Inhaber ausscheidet?

e Fuhrungs-, Fach- und Projektlaufbahn gleichwertig

Durchlassigkeit: Wechsel auf vergleichbarer Stufe

Voraussetzung: gleiche Vergultung und gleiches
Ansehen

WFO0O012 - Stand Oktober 2026 32



1.5.6 - LAUFBAHN- UND NACHFOLGEPLANUNG UBS. 48

Nachfolge planen: funf Schritte

1. Schlusselpositionen festlegen, Risiko des Ausscheidens PRAXIS LOISACHTAL: NACHFOLGE IM PRUFFELD

bewerten Georg Bichler (61) geht in 18 Monaten in den Ruhestand. Zwei
Kandidaten aus dem Talentpool durchlaufen ein internes AC.
Der ausgewahlte Teamleiter wird Stellvertreter, beginnt die

3. Interne Kandidaten Uber Potenzialanalyse ermitteln, Fortbildung zum Industriemeister und arbeitet ein Jahr im
Talentpool Tandem mit Herrn Bichler.

2. Anforderungsprofil aktualisieren

4. Nachfolger qualifizieren: Stellvertretung, Projekte,
Mentoring, Fortbildung

5. Ubergabe planen: Einarbeitung, Wissensiibergabe,
EinfUhrung bei Team und Kunden
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Lerntransfer und Erfolgskontrolle

Was im Seminar gelernt wird, muss am Arbeitsplatz ankommen

Prifungsrelevanz % in 2 von 23 Priifungen - Arbeitsbuch UB S. 49-50
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1.5.7 - LERNTRANSFER UND ERFOLGSKONTROLLE UBS. 49

Lerntransfer sichern: vor, wahrend, nach

Zeitpunkt MaBnahmen

vor der MaBnhahme Bedarf und Ziele im Gesprach klaren, passende MaBnahme wahlen, Vertretung regeln

wahrend der MaBnahme  praxisnahe Falle aus dem eigenen Betrieb, Aktionsplan, Lernpartnerschaften

nach der MaBnahme Transfergesprach, Gelegenheit zur Anwendung, Wissen im Team weitergeben (Kurzvortrag, Wiki), Nachtreffen

ACHTUNG, TYPISCHER FEHLER

Transfersicherung beginnt nicht erst nach dem Seminar. Wer nur ,Nachgesprach fuhren” nennt, verschenkt Punkte fir vorher und
wahrenddessen.
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1.5.7 - LERNTRANSFER UND ERFOLGSKONTROLLE

Erfolgskontrolle auf vier Ebenen

1 Zufriedenheit 2 Lernerfolg

Feedbackbogen am Seminarende Test, Prufung, Arbeitsprobe

Kosten kontrollieren

» direkt: Seminargebuhr, Reise, Trainer
e indirekt: Arbeitsausfall

Wissens- und Transfermanagement - Kapitel 1.5: Personalentwicklung

UB S. 49-50

3 Verhalten am Arbeitsplatz Bl ES

Unternehmen
Beobachtung, Transfergesprach Kennzahlen: Fehlerquote,
nach 3 Monaten Durchlaufzeit, Umsatz

Kennzahlen

o Weiterbildungskosten und -tage je Mitarbeitendem

* Quote interner Besetzungen, Fluktuation nach
Qualifizierung
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KAPITEL 1.5 - ZUSAMMENFASSUNG

Auf einen Blick: Kapitel 1.5

e PE-Ziele aus Sicht von Unternehmen und
Mitarbeitenden; Trager: Geschaftsleitung,
Personalabteilung, FUhrungskrafte, Betriebsrat,
Mitarbeitende

» Regelkreis: Bedarf > Ziele > MaBnahmen -
Durchfuhrung - Transfer - Erfolgskontrolle

e Bedarf = Soll minus Ist; Kompetenzmatrix,
Netzdiagramm, Altersstruktur

e Leistung blickt zurlick, Potenzial nach vorn; AC:

mehrere Beobachter, Ubungen, Kriterien

Wissens- und Transfermanagement - Kapitel 1.5: Personalentwicklung

UB S. 41-50

PE-Gesprach: organisatorisch, inhaltlich, personlich
vorbereiten; sechs Phasen; Protokoll und Folgetermin

MaBnahmen: into, on, near, off, along, out of the job;
Coaching befristet, Mentoring langfristig

Laufbahn von der Person, Nachfolge von der Stelle
aus

Transfer vor, wahrend, nach der MaBnahme; Erfolg
auf vier Ebenen
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Multiple-Choice-Training Mindmap Kapitel 1.5 Vorlesung auf YouTube Weiter geht's
WCO0012 - mit Losungen WMO0O012 - A3 quer Kanal @fachwirt24 Kapitel 1.6: Projektmanagement




