





B 3. Derrichtige Weg zur Qualifizierung
und Weiterbildung

3.1 Identifikation der Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarfe im
Unternehmen

Um die Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarfe in einem Unternehmen zu identifizieren, ist eine umfas-
sende Analyse erforderlich. Zundchst sollte eine Bestandsaufnahme der aktuellen Fahigkeiten und Kenntnisse der
Mitarbeiter erfolgen. Dies kann durch Mitarbeitergespréche, Leistungsbeurteilungen und Mitarbeiterumfragen er-
reicht werden. Dariiber hinaus sollten die Unternehmensziele sowie die zukiinftigen Anforderungen beriicksichtigt
werden, um relevante Qualifikationen zu identifizieren.

Ein weiterer wichtiger Schritt ist die Analyse von Trends und Entwicklungen in der Branche. Neue Technologien, Gesetzesanderun-
gen oder sich verdndernde Marktbedingungen kdnnen neue Kompetenzen erfordern. Externe Experten oder Schulungsanbieter
konnen in diesem Zusammenhang wertvolle Einblicke bieten.

Die Zusammenarbeit mit Fihrungskréften und Teamleitern ist entscheidend, um die spezifischen Bediirfnisse einzelner Abtei-
lungen zu verstehen. Einblicke in aktuelle Herausforderungen und zukiinftige Anforderungen erméglichen weitere Aufschliisse,
welche zur Identifikation der wichtigen Qualifizierungsbedarfe beitragen kdnnen. Des Weiteren sollte die Feedbackschleife mit
den Mitarbeitern offengehalten werden. RegelméRige Riickmeldungen zu ihrer Arbeit, inren Bedenken und Vorschldgen kénnen



wertvolle Informationen liefern. Mitarbeiter kdnnen oft am besten einschétzen, welche Fahigkeiten fiir inre Aufgaben relevant sind.
Die Nutzung von Datenanalysen und Leistungsmetriken kdnnen ebenfalls dabei unterstiitzen, Qualifizierungsbedarfe zu identi-
fizieren. Durch die Auswertung von Leistungsdaten lassen sich zudem Muster erkennen, welche auf bestimmte Schulungsbedarfe
hinweisen kdnnen.

Ein strukturierter Ansatz zur Identifikation von Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarfen ist hierbei entscheidend. Die Ergeb-
nisse sollten in einem umfassenden Plan zusammengefasst werden, welcher klare Ziele, Verantwortlichkeiten und Zeitrahmen fiir
die Umsetzung festlegt. Dieser Plan sollte regelmaRig Gberpriift und aktualisiert werden, um sicherzustellen, dass er mit den sich
andernden Unternehmensanforderungen Schritt halt.

Zusammengefasst erfordert die Identifikation von Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarfen im Unternehmen eine ganzheit-
liche Herangehensweise, welche die Bediirfnisse der Mitarbeiter, die Unternehmensziele und externe Einfliisse beriicksichtigt. Nur
durch eine kontinuierliche Analyse und Anpassung kann ein Unternehmen sicherstellen, dass seine Mitarbeiter die notwendigen
Fahigkeiten besitzen, um nachhaltig erfolgreich und wettbewerbsféhig zu bleiben.

Praxistipps

Um Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarfe in einem Unternehmen zu identifizieren und
H =3 dabei aktuelle Trends wie Kinstliche Intelligenz, Digitalisierung und den steigenden Fachkrafte-
mangel zu berlicksichtigen, konnen Sie die folgenden funf praxisnahen Tipps befolgen:

1. Bedarfsanalyse durchfiihren:

Starten Sie mit einer umfassenden Bedarfsanalyse, um die aktuellen Féhigkeiten und Wissens-
liicken Ihrer Mitarbeiter zu ermitteln. Nutzen Sie dazu Mitarbeitergesprache, Befragungen und
Skill-Bewertungen.

2. Trends und Technologien beriicksichtigen:

Halten Sie sich tber aktuelle Trends in dem Bereich Kinstliche Intelligenz und Digitalisierung
auf dem Laufenden. Identifizieren Sie, wie diese Entwicklungen das Geschaft beeinflussen und
welche Fahigkeit bendtigt werden, um wettbewerbsfdhig zu bleiben.
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3. Kompetenzprofile erstellen:
Erstellen Sie Kompetenzprofile fir verschiedene Positionen und Abteilungen in Ihrem Unterneh-
men. Vergleichen Sie diese Profile mit den vorhandenen Féhigkeiten, um Liicken zu identifizieren.

4. Individuelle Entwicklungsplane erstellen:

Basierend auf den ermittelten Liicken entwickeln Sie individuelle Qualifizierungs- und Weiter-
bildungspldne fiir Ihre Mitarbeiter. Berlicksichtigen Sie dabei die spezifischen Anforderungen
der einzelnen Mitarbeiter.

5. Lernmethoden und Ressourcen bereitstellen:

Stellen Sie eine Vielzahl von Lernmdglichkeiten zur Verfiigung, die den Bedirfnissen lhrer
Mitarbeiter gerecht werden, einschlieBlich Online-Kurse, Schulungen, Mentorings und Weiter-
bildungsbudgets. Fordern Sie lebenslanges Lernen und sorgen Sie dafiir, dass Schulungen
kontinuierlich aktualisiert werden, um mit den sich wandelnden Trends Schritt zu halten.

Parallel zu den oben genannten Punkten kann eine Analyse der Generationenstruktur im Unternehmen hilfreich sein.
Durch die regelméRige Uberpriifung und Anpassung dieser MaRnahmen kinnen Sie sicherstellen, dass Ihr Unternehmen die

Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarfe erfolgreich identifiziert und sich den aktuellen Herausforderungen und Trends der
Arbeitswelt anpasst.
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3.2 Wie konnen Anreize zur unternehmensinternen Weiterbildung
geschaffen werden?

Unternehmensinterne Weiterbildung ist ein wesentlicher Bestandteil der Personalentwicklung und kann
dazu beitragen, die eigenen Mitarbeiter fir die sich stdndig verdndernde Arbeitswelt zu riisten. Damit Mitarbeiter
die Initiative ergreifen sich weiterzubilden und um sicherzustellen, dass diese motiviert sind ihre Fahigkeiten konti-
nuierlich auszubauen, ist es entscheidend Anreize zu schaffen. Die wichtigsten hierbei sind:

B Finanzielle Unterstiitzung

m Karriereentwicklung und Aufstiegschancen
m Anerkennung und Belohnung

m Flexibilitdt und Selbstbestimmung

Finanzielle Unterstiitzung:

Eine der offensichtlichsten Methoden, Anreize fiir Weiterbildung zu schaffen, ist die Bereitstellung finanzieller Unterstiitzung. Dies
kann in Form von Bildungszuschtissen, Stipendien oder Boni fir den Erwerb neuer Qualifikationen erfolgen. Mitarbeiter sind eher
motiviert sich weiterzubilden, wenn sie wissen, dass ihr Unternehmen in ihre berufliche Entwicklung investiert.

Karriereentwicklung und Aufstiegschancen:

Karriereentwicklungsmdglichkeiten und Aufstiegschancen sind starke Anreize fiir die Weiterbildung. Mitarbeiter, die wissen, dass
sie durch Weiterbildung ihre beruflichen Perspektiven erweitern kénnen, sind motivierter in ihre berufliche Entwicklung zu in-
vestieren. Unternehmen sollten klare Entwicklungswege und Aufstiegsmdglichkeiten aufzeigen, welche mit dem Erwerb von Qua-
lifikationen und Weiterbildungen verknupft sind.

Anerkennung und Belohnung:

Ein weiterer wichtiger Anreiz ist die Anerkennung und Belohnung von Weiterbildungsbemiihungen der Mitarbeiter. Dies kann
durch Auszeichnungen, Vergtitungen oder auch 6ffentliche Anerkennung fir herausragende Leistungen bei der Weiterbildung
erfolgen. Eine solche Anerkennung starkt nicht nur das Selbstbewusstsein der Mitarbeiter, sondern ermutigt sie auch sich konti-
nuierliche weiterzubilden.

Flexibilitdt und Selbstbestimmung:

Die Mdglichkeit zur selbstbestimmten Weiterbildung und Flexibilitdt bei der Arbeitszeit sind ebenfalls starke Anreize. Wenn Mit-
arbeiter die Freiheit haben, ihren eigenen Lernpfad zu wéhlen und ihre Weiterbildung in ihren Arbeitsalltag zu integrieren, sind
sie motivierter sich kontinuierlich weiterzubilden. Unternehmen kdnnen dies durch flexible Arbeitszeiten, Remote-Work und die
Bereitstellung von Online-Lernressourcen fordern.



3.3 Wie kann die Motivation zum lebenslangen Lernen
geschaffen werden?

Lebenslanges Lernen ist eine grundlegende Voraussetzung fiir individuellen Erfolg und berufliche Weiter-
entwicklung in der modernen Welt. Doch wie kbnnen Menschen dazu motiviert werden kontinuierlich Wissen zu
erwerben und ihre Fahigkeiten zu erweitern?

Eine der wichtigsten Mdglichkeiten, um Motivation zum lebenslangen Lernen zu schaffen, besteht darin sich selbst Ziele zu setzen.
Grundsdtzlich sind Menschen motivierter, wenn sie wissen, warum sie lernen und welche konkreten Ziele sie erreichen méchten.
Dies kdnnen zum Beispiel berufliche Aufstiegsziele, persénliche Entwicklung oder die Erfiillung einer Leidenschatft sein.

Zusétzlich dazu stellen Anreize eine starke Triebfeder fiir das lebenslange Lernen dar. Unternehmen kdnnen hierbei finanzielle
Anreize, wie Bildungszuschisse oder Boni fur Weiterbildungsmanahmen bieten. Neben externen Anreizen ist auch die Selbst-
belohnung nach dem Erreichen von bestimmten Lernzielen wichtig, um die eigene Motivation aufrechtzuerhalten.

Die Unterstlitzung von Mentoren, Kollegen und Vorgesetzten kann erheblich zur Lernmotivation beitragen. Die Moglichkeit von
anderen zu lernen, Fragen zu stellen und Ratschldge zu erhalten, kann die eigene Lust an der Weiterentwicklung und dem Ausbau
seines Kenntnisstandes weiter steigern.

Die Gestaltung einer inspirierenden Lernumgebung ist ebenfalls von entscheidender Bedeutung. Unternehmen und Bildungs-
einrichtungen sollten sicherstellen, dass Lernrdume und -ressourcen ansprechend sowie zugénglich sind. Dies kann sowohl
physische als auch digitale Lernrdume umfassen.
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3.4 Wie gelingt das Matching zwischen Angebot und Nachfrage in der
Weiterbildung?

Das Matching zwischen Angebot und Nachfrage in der Weiterbildung von Arbeitnehmern ist ein komplexer
Prozess, der eine enge Zusammenarbeit zwischen Bildungseinrichtungen, Unternehmen und anderen relevanten
Akteuren erfordert. In den letzten Jahren hat sich die Arbeitswelt stark verdandert, und Arbeitnehmer miissen konti-
nuierlich neue Fahigkeiten erwerben, um den Anforderungen des Arbeitsmarktes gerecht zu werden. Das Matching
zwischen Angebot und Nachfrage in der Weiterbildung spielt daher eine entscheidende Rolle, um sicherzustellen,
dass Arbeitnehmer die richtigen Qualifikationen erwerben, um ihre Karriereziele zu erreichen und den Bediirfnissen
der Arbeitgeber gerecht zu werden. Doch wie kann dies gelingen?

Eine Moglichkeit, das Matching zu verbessern, besteht darin, dass Bildungseinrichtungen und Unternehmen eng zusammen-
arbeiten. Durch den Austausch von Informationen und die enge Abstimmung kénnen Bildungseinrichtungen inre Weiterbildungs-
programme an die Bedurfnisse der Arbeitgeber anpassen. Dies kann beispielsweise durch regelméRige Treffen, Workshops oder
Kooperationsprojekte geschehen. Durch diese Zusammenarbeit konnen Bildungseinrichtungen sicherstellen, dass ihre Absolven-
ten (ber die erforderlichen Fahigkeiten und Kenntnisse verfugen, um den Anforderungen des Arbeitsmarktes gerecht zu werden.

Ein weiterer Ansatz besteht darin, Daten und Analysen zu nutzen, um den Bedarf an bestimmten Féhigkeiten und Qualifikationen
zu ermitteln. Unternehmen konnen beispielsweise ihre Stellenanzeigen und Anforderungsprofile analysieren, um festzustellen,
welche Féhigkeiten und Qualifikationen am meisten nachgefragt werden. Diese Informationen kénnen dann an Bildungseinrich-
tungen weitergegeben werden, um ihre Weiterbildungsprogramme entsprechend anzupassen. Auf diese Weise konnen Bildungs-
einrichtungen sicherstellen, dass sie die richtigen Kurse und Schulungen anbieten, um den Bediirfnissen des Arbeitsmarktes
gerecht zu werden.

Dariiber hinaus kénnen Plattformen oder Online-Marktplédtze eine wichtige Rolle beim Matching zwischen Angebot und Nachfrage
in der Weiterbildung spielen. Diese Plattformen ermdglichen es Arbeitnehmern, ihre Fahigkeiten und Interessen anzugeben, und
Arbeitgeber kénnen gezielt nach passenden Kandidaten suchen. Auf diese Weise kdnnen Arbeitnehmer und Arbeitgeber direkt
miteinander in Kontakt treten und Weiterbildungsméglichkeiten besprechen. Plattformen kdnnen auch Empfehlungen basierend
auf den angegebenen Fahigkeiten und Interessen geben, um das Matching zu erleichtern.

Es ist jedoch wichtig zu beachten, dass das Matching zwischen Angebot und Nachfrage in der Weiterbildung nicht immer perfekt
ist. Es kann immer eine gewisse Diskrepanz geben, da sich die Anforderungen des Arbeitsmarktes sténdig &ndern und es Zeit
braucht, um Weiterbildungsprogramme anzupassen. Dennoch ist eine enge Zusammenarbeit zwischen Bildungseinrichtungen,
Unternehmen und Plattformen entscheidend, um das Matching zu verbessern und sicherzustellen, dass Arbeitnehmer die richti-
gen Qualifikationen erwerben, um ihre Karriereziele zu erreichen.

Insgesamt ist das Matching zwischen Angebot und Nachfrage in der Weiterbildung von Arbeitnehmern ein dynamischer Prozess,
der eine kontinuierliche Anpassung und Zusammenarbeit erfordert. Durch die enge Zusammenarbeit zwischen Bildungseinrich-
tungen, Unternehmen und Plattformen kdnnen wir sicherstellen, dass Arbeitnehmer die richtigen Fahigkeiten erwirbt.



3.5 Wie erfolgt die Qualitatssicherung und -entwicklung von Weiter-
bildungsangeboten?

Die Qualitatssicherung und -entwicklung von Weiterbildungsangeboten ist ein entscheidender Faktor, um si-
cherzustellen, dass Bildungsprogramme den Bediirfnissen der Lernenden gerecht werden und den Anforderungen
einer sich standig verandernden Arbeitswelt entsprechen.

Hierzu gibt es verschiedene Ansatze, wie beispielsweise Akkreditierungen und Zertifizierungen. Bildungsanbieter konnen ihre
Programme akkreditieren lassen, um eine konstante Qualitét zu gewdhrleisten. Dies erfolgt durch unabhéngige Akkreditierungs-
agenturen, welche die Programme auf bestimmte Qualitdtsstandards hin Uberpriifen. Die Zertifizierung nach 1ISO-Normen ist ein
weiterer Ansatz, um Qualitdt nachzuweisen. Als ein weiteres Beispiel kénnen die Qualititssiegel des Landes Baden-Wiirttemberg
herangezogen werden. Diese wurden speziell fiir Angebote von wissenschaftlicher Weiterbildung entwickelt, um sie hervorzu-
heben und um als Orientierungshilfe fir Lernende sowie Arbeitgeber zu dienen. Zudem fordern sie Transparenz und schaffen
Vertrauen gegeniiber dem jeweiligen Bildungsangebot. Ahnliches gilt auch fiir digitale Weiterbildungsangebote, welche technisch
unterstiitzte Lehr- und Lernszenarien, wie beispielsweise Online-Kurse, anbieten. Diese sollen in Zukunft mit der sogenannten
LDigitalisierungsplakette” ausgezeichnet werden. Zu einer noch besseren Vernetzung zwischen Wissenschaft und Wirtschaft sollen
zusdtzlich landesweit 25 Weiterbildungslotsen® beitragen. Weitere Kontaktinformationen finden Sie am Ende dieses Buches unter
dem Reiter ,Weiterfiihrende Literatur®.

Zusidtzlich zu Akkreditierungen und Zertifizierungen tragen Qualitdtsstandards und Leitlinien zur Sicherung der Qualitat von Wei-
terbildungsangeboten bei. Diese Standards kdnnen von Bildungseinrichtungen, Branchenverbdnden und staatlichen Stellen ent-
wickelt sowie etabliert werden.

Dariiber hinaus sind Evaluierungen und das Feedback der Lernenden selbst entscheidend fir die Qualitatssicherung und -ent-
wicklung von Weiterbildungsangeboten. Durch Umfragen und Gespréche kdnnen Schwachstellen identifiziert und Verbesserungen
vorgenommen werden. Ein gutes Beispiel hierfir ist das System der Kurzzeitstudiengdnge in Baden-Wiirttemberg, bei dem regel-
maRige Evaluationen den Bildungseinrichtungen wichtige Riickmeldungen liefern.

SchlieBlich ist die Qualitétssicherung und -entwicklung von Weiterbildungsangeboten ein kontinuierlicher Prozess, der die ge-
meinsame Koordination von Bildungseinrichtungen, Akkreditierungsstellen, Verbénden und staatlichen Stellen erfordert. Nur so
kann gewahrleistet werden, dass Bildung auf héchstem Niveau stattfindet und angepasst ist an zukiinftige Herausforderungen.
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B 4. Neue Formen der Qualifizierung
und Weiterbildung

4.1 Vorstellung innovativer und passgenauer Weiterbildungsformate

In der heutigen Arbeitswelt ist lebenslanges Lernen von groRer Bedeutung, um mit den standig wachsenden
Anforderungen Schritt zu halten. Dabei spielen innovative, individuelle sowie passgenaue Weiterbildungsformate
eine entscheidende Rolle. In diesem Kapitel werden wir lhnen aufzeigen, welche Formate der Qualifizierung und
Weiterbildung in der Zukunft ein wichtiger Bestandteil sein werden und welche Mdaglichkeiten es fir die diversen
und vielfaltigen Unternehmen, Organisationsmodelle und Personen gibt.

Die aktuelle Arbeitswelt ist geprdgt von einer hohen Dynamik und Veranderungsgeschwindigkeit. Um den Bedtirfnissen der Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber gleichzeitig gerecht zu werden, sollten Weiterbildungsformate flexibel und anpassbar sein. Eine Mdglich-
keit besteht darin, sowohl digitale als auch Prasenz-Formate anzubieten. Digitale Formate ermdglichen es den Teilnehmern, ihre
Weiterbildungsinhalte zeit- und ortsunabhéngig zu bearbeiten. Dies bietet Flexibilitdt und bietet den Lernenden die Option, ihr
eigenes Lerntempo zu bestimmen. Prasenz-Formate hingegen bieten die Gelegenheit des direkten Austauschs und der Interaktion
mit anderen Teilnehmern und Dozenten. Durch die Kombination beider Formate kann eine optimale Lernerfahrung geschaffen
werden, dennoch kdnnen beide Varianten auch unabhangig voneinander nachhaltig wirksam einsetzbar sein.



Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Berlicksichtigung der aktuellen Digitalisierungstrends. Die Digitalisierung hat in den letzten
Jahren einen enormen Einfluss auf nahezu alle Lebensbereiche gehabt, auch auf die Weiterbildung. Es ist wichtig, diese Trends in
die Weiterbildungsformate zu integrieren, um den Teilnehmern eine zeitgemaRe Lernerfahrung zu bieten. Ein Trend ist beispiels-
weise die Virtual Reality (VR) und Augmented Reality (AR). Durch den Einsatz von VR-Brillen oder AR-Apps kdnnen Teilnehmer
in virtuelle Welten eintauchen und realitdtsnahe Erfahrungen machen. Dies ermdglicht es, komplexe Sachverhalte anschaulich zu
vermitteln oder gefdhrliche Situationen sicher zu trainieren.

Ein weiterer Trend ist die Gamification. Durch den Einsatz von spielerischen Elementen wie Punktesystemen, Ranglisten oder
Belohnungen wird das Lernen attraktiver gestaltet. Teilnehmer kdnnen ihr Wissen durch Quizze, Rétsel oder Simulationsspiele
vertiefen und dabei gleichzeitig SpaB haben. Gamification férdert die Motivation und das Engagement der Teilnehmer und kann
somit zu einer effektiveren Weiterbildung beitragen.

Somit lasst sich zusammenfassen, dass innovative und passgenaue Weiterbildungsformate in der heutigen Arbeitswelt von groRer
Bedeutung sind. Durch die Kombination von digitalen und Présenz-Formate sowie interaktiven Elementen kann eine optimale
Lernerfahrung geschaffen werden. Die Beriicksichtigung aktueller Digitalisierungstrends wie Virtual Reality und Gamification er-
mdglicht es, das Lernen abwechslungsreich und ansprechend zu gestalten.

E-Learning
[ E-Learning ist eine moderne Qualifizierungs- und Weiterbildungsmethode, bei der Lerninhalte iber digitale Me-
dien vermittelt werden. Es erméglicht es den Teilnehmern, die Inhalte flexibel und zeitunabhéngig zu bearbeiten.
Durch den Einsatz von digitalen Plattformen kénnen Lernmaterialien wie Videos, Podcasts, interaktive Ubungen
oder Online-Foren bereitgestellt werden. Die Teilnehmer kénnen diese Inhalte selbststdndig sowie zielorientiert
bearbeiten und sich individuell weiterentwickeln. Dies bietet den Vorteil, dass sie ihr eigenes Lerntempo bestim-
men kdnnen und nicht an feste Unterrichtszeiten gebunden sind. Die flexible Gestaltung der Qualifizierung oder Weiterbildung
erleichtert somit die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Gegeniiber den Vorteilen stehen die Nachteile, welche trotz des groRen Digitalisierungsaufschwungs nicht unberiicksichtigt bleiben
sollten. Die fehlende direkte Interaktion mit anderen Teilnehmern und Dozenten kann als negativen Aspekt angesehen werden. Der
personliche Austausch und die Diskussionen kdnnen in digitalen Lernumgebungen weniger intensiv sein als in Présenzveranstaltungen.
Dies kann dazu fiihren, dass Fragen nicht sofort beantwortet werden kdnnen oder der soziale Aspekt des Lernens vernachlassigt wird.

Das Lernen ist von technischen Geréten und einer stabilen Internetverbindung abhédngig - sind diese Faktoren nicht gegeben, so
ist das Lernen beeintréchtigt. Zudem ist nicht zu vergessen, dass das E-Learning eine gewisse Selbstorganisation und Disziplin
seitens der Teilnehmer erfordert, da sie eigenstandig ihre Lerneinheiten bearbeiten miissen.

Working out Loud

Working out Loud (Wol) beschreibt eine Methode des informellen Lernens, welche dabei helfen soll, Wissen ziel-

gerichteter und effizienter zu verteilen. Die Mdglichkeiten der Vernetzung und Kollaboration zwischen verschiede-

nen Abteilungen, Teams oder Unternehmen soll dabei ausgenutzt und gegenseitiger Wissenstransfer normalisiert

werden. Der Fokus liegt auf der Zusammenarbeit und dem Austausch von Informationen innerhalb eines Netz-
werks, Arbeitskreises oder einer Community. Die Personen, welche Mitglied eines WolL-Arbeitskreises sind, dokumentieren dabei
ihr eigenes Wissen so exakt wie moglich. Dieses Wissen wird im Anschluss fiir die anderen beteiligten Personen auf verschiedene
Art und Weise zugdnglich gemacht und ein Wissensaustausch aktiviert.

Neue Formen

Der beschriebene WoL-Arbeitskreis wird auch als WoL Circle bezeichnet und umfasst meist drei bis fiinf gleichgesinnte Personen.
Grundsétzlich definiert dabei jede teilnehmende Person zu Beginn ein individuelles Ziel, an dessen Erreichung gemeinsam in der
Gruppe gearbeitet wird. Damit die Lernziele erreicht werden konnen, trifft sich der Kreis in der Regel in wochentlichem Abstand
(vor Ort oder digital) tiber 12 Wochen hinweg.

Mithilfe dieser Lernmethode wird Expertise aufgebaut, das Wissen anderer zu Wertschdtzen gelernt, die eigene Komfortzone ver-
lassen und das Versténdnis fiir die Arbeit der anderen wird verbessert, wodurch Wachstum realistisch wird. Durch den regelmé-
Rigen Austausch entstehen neue Kontakte und Beziehungen, die langfristig von grofem Nutzen sein kénnen. Mitarbeiter konnen
sich gegenseitig unterstitzen, Ideen entwickeln und gemeinsam an Projekten arbeiten. Mithilfe des offenen Austauschs kdnnen
neue Losungsansétze gefunden werden und Teilnehmende des WoL-Arbeitskreises haben die Option gemeinsam Herausforde-

rungen kreativ zu meistern und gemeinsam an innovativen Projekten zu arbeiten.
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Voraussetzung fiir einen zielgerichteten WoL-Arbeitskreis ist die Offenheit und Bereitschaft aller Teilnehmenden ihr Wissen mit den
anderen zu teilen. Es erfordert daher eine offene Unternehmenskultur und klare Richtlinien, um das Teilen von Wissen zu fordern.

Trotz des einfachen und zielgerichteten Prinzips muss bei der Umsetzung darauf geachtet werden, dass die teilnehmenden Per-
sonen nicht mit Wissen Gberflutet werden. Ebenso muss beachtet werden, dass die Mitarbeiter Zeit investieren miissen, um ihre
Erfahrungen zu teilen und sich mit anderen auszutauschen. Dies kann zusétzliche Belastung bedeuten, insbesondere wenn die
Arbeitsbelastung bereits hoch ist. Es erfordert also Zeit und Engagement seitens der teilnehmenden Mitarbeiter.

Learning Nuggets bzw. Microlearning

Bei der Qualifizierungs- und WeiterbildungsmaRnahme ,Learning Nuggets® liegt in der Kiirze die Wiirze. Sie wird
am meisten im Bereich der Weiterbildung eingesetzt und eher weniger im Bereich der Qualifizierung. Diverse
Wissens-Bausteine kénnen in 5 bis 10 Minuten kompakt und fokussiert mittels verschiedener Formate wie bspw.
eines Videos, Lernspiels, Textabschnitt sowie eines Quiz erlernt und verinnerlicht werden. Die einzelnen Einheiten
missen als interaktives Modul konzipiert sein, damit die Lernenden aus ihrer Passivitét befreit werden. Learning Nuggets ergeben
in Summe ein Gesamtbild und sind Teil des E-Learnings, womit sie dem Lernenden ebenfalls die Freiheit geben, Orts- und Zeit-
unabhdngig sich dieses Wissen anzueignen. Die Teilnehmer kénnen ihr eigenes Lerntempo bestimmen und ihre Weiterbildung
individuell gestalten. Aufgrund dieser Eigenschaften kdnnen die verschiedenen Einheiten individuell und auf die Unternehmung
abgestimmt, eingesetzt werden.

Durch die kurzen und prégnanten Lerneinheiten konnen sich Teilnehmer besser konzentrieren und das Gelernte leichter behalten.
Es ermdglicht zudem eine gezielte Wiederholung und Vertiefung des Stoffes. Dartiber hinaus fordert das Microlearning durch die
kurzen und abwechslungsreichen Lerneinheiten die Motivation, da das Lernen interessant und spannend bleibt. Zudem kénnen
Gamification-Elemente wie Punktesysteme oder Belohnungen integriert werden, um die Motivation weiter zu steigern.

Die Aktualitat der Inhalte ist ein weiterer Punkt, welcher nicht auRer Acht gelassen werden sollte. In Bereichen, welche sich das Wissen
schnell andert, kénnen durch kurze Lerneinheiten neue Informationen zeitsparend und einfach vermittelt bzw. eingebaut werden.

Bei der aktiven Anwendung dieser Methode muss darauf geachtet werden, dass Learning Nuggets nicht als alleinige Ldsung von
Qualifizierung und Weiterbildung angesehen wird. Die isolierte Verwendung kann ndmlich nicht garantieren, dass das Wissen voll-
umfanglich vom Lernenden abgespeichert wurde oder eine nachhaltige Verhaltensanderung stattfindet. Die Auswahl der Learning
Nuggets sollte daher bewusst getroffen und auf die anderen Schulungsmethoden abgestimmt werden.

Metaverse/ VR und AR als Unterstiitzung

Metaverse, auch bekannt als Virtual Reality (VR) und Augmented Reality (AR), hat in den letzten Jahren zu-
nehmend an Bedeutung gewonnen und bietet auch im Bereich der Qualifizierung und Weiterbildung vielfdltige
Maglichkeiten.

Metaverse beschreibt interaktive, kollaborative, menschenzentrierte und rdumliche Welten, in welcher Menschen miteinander
interagieren kdnnen. VR ermdglicht es den Nutzern, vollstdndig in eine kiinstliche Umgebung einzutauchen, wéhrend AR digitale
Inhalte in der realen Welt erlebbar macht. Beide Technologien bieten ein immersives Erlebnis und eroffnen neue Mdglichkeiten fir
die Qualifizierung und Weiterbildung von Arbeits- und Fachkréften.

Lerninhalte konnen in digitalen Lernwelten individuell dargestellt und interaktiv gestaltet werden, sodass eine zielgruppengerechte
Forderung skaliert werden kann. Durch die Nutzung der verschiedenen Mdglichkeiten kann das Lernen tiefgehender und effizienter
in den Arbeitsalltag integriert werden. Mithilfe der virtuellen Umgebung kdnnen gefahrliche Situationen sicher trainiert oder kom-
plexe Maschinen bedient werden. Dies ermdglicht ein effektives Lernen ohne Risiken. Darliber hinaus kdnnen tber groRe Distan-
zen hinweg, neue Mitarbeiter angelernt, weltweit am selben 3D-Modell gearbeitet oder Arbeitsanleitungen direkt an der Maschine
abgebildet werden. Durch die Integration von Avataren und virtuellen Rdumen wird das Lernen interaktiver und erlebnisorientierter.

Die Nutzer kdnnen durch den Einsatz von VR-Brillen oder AR-Apps realitétsnahe Erfahrungen machen und komplexe Sachverhalte
anschaulich vermittelt bekommen. Die Lernenden kdnnen verschiedene Situationen durchspielen und ihre Reaktion testen. Bei der
Entwicklung von Soft Skills wie bspw. Kommunikation, Teamarbeit oder Konfliktidsung kann dies von besonderem Vorteil sein.

Die virtuellen Welten bieten ebenfalls die Mdglichkeit des standortunabhéngigen Lernens und geben die notwendige Flexibilitét.



Dennoch ist VR und AR, wie die anderen digitalen Qualifizierungs- und Weiterbildungsformate, auch von einer stabilen Internet-
verbindung und dem vorhanden sein von technischen Geréten abhéngig. Zudem erfordert das Metaverse eine gewisse Einarbei-
tungszeit und Schulung der Mitarbeiter, um die Technologie effektiv nutzen zu kénnen.

Ferner ist die Integration der Technologie in den Arbeitsprozess zu beriicksichtigen. Dieser sollte nahtlos erfolgen und erfordert
mdglicherweise Investitionen in entsprechende Hardware und Software sowie Schulungen fur die Mitarbeiter. Durch eine sorg-
féltige Planung und Umsetzung kdnnen sie jedoch das volle Potenzial des Metaverse fiir inre Qualifizierungs- und Weiterbildungs-
malnahmen ausschdpfen.

Gamification

Spielerisch lernen wir schon im Kindesalter — wieso nicht auch als Erwachsener? Den natiirlichen Spieltrieb des
Menschen kann in der Erwachsenenbildung gleichwohl eingesetzt werden, wie wir es auch bei unseren Kindern
machen. Gamification ist eine Methode, bei der spielerische Elemente in den Lernprozess integriert werden, um
die Motivation und das Engagement der Teilnehmer zu steigern. Im Einsatzbereich der Qualifizierung und Weiter-
bildung bietet Gamification vielfdltige Moglichkeiten.

Spielerische Elemente wie Punktesysteme, Ranglisten, Abzeichen oder Belohnungen werden in den Lernprozess integriert. Dies
soll die Lernenden motivieren, sich aktiv mit den Lerninhalten auseinanderzusetzen und ihr Wissen zu erweitern.

Dem Nutzer werden dabei unterbewusste Lerninhalte vermittelt. Mithilfe dieser Lernmethode kdnnen in den verschiedenen Ar-
beits- und Interessensbereichen individuelle und passgenaue Angebote zusammengestellt werden — die Themenvielfalt kennt
dabei keine Grenzen. Haufig eingesetzte Spiele sind Quizze oder Lernreisen, welche den Lernenden durch die direkte Riickmel-
dung der Richtigkeit seiner Antwort ein Erfolgserlebnis gibt und diesen motiviert. Ebenso kann die Gamification im Bereich der
Sprachférderung eingesetzt werden.

Bei der Gamification spielt der Inhalt und die Reprdsentation dessen eine absolut entscheidende Rolle. Dieser sollte stets auf dem
aktuellen Stand sein und mit neuen Impulsen in regelméRigen Abstdnden aktualisiert werden. Kinstliche Intelligenz kann bei der
Erstellung der Inhalte eine Unterstiitzung darstellen. Beispielsweise kénnen durch Kl bei einer Quizz-Lern-App die verschiedenen
Fragestellungen generiert werden.

Einzelne Gamification-Tools besitzen mittlerweile sogar die Mdglichkeit, aus den beantworteten Fragen der Lernenden die
Schwachstellen dieser zu erkennen und dadurch den weiteren Lernverlauf zu beeinflussen. Somit werden die Schwachstellen des
Lernenden explizit geférdert und bis zu dem Erreichen des Lernziels wiederholt durch sogenannte Lernschlgifen.

Ein grofer Vorteil von Gamification ist die Steigerung der Motivation und des Engagements der Teilnehmer. Durch den Einsatz
der spielerischen Elemente wird das Lernen unterhaltsamer und ansprechender gestaltet. Die Teilnehmer haben Spall am Lernen
und sind motiviert, ihre Leistung zu verbessern, um Belohnungen zu erhalten oder in der Rangliste aufzusteigen. Dartiber hinaus
werden durch Ranglisten und Challenges die Lernenden untereinander konkurrieren und sich gegenseitig herausfordern. Der
Ehrgeiz und die Beteiligung kdnnen dadurch gesteigert werden.

Neue Formen

Bei der Gamification von Inhalten muss darauf geachtet werden, dass die spielerischen Elemente nicht zu dominant und die Lern-
inhalte nicht vernachldssigt werden. Das ausgewogene Verhdltnis zwischen Spiel und Lernen muss identifiziert werden. Ferner
benotigt es fiir die Integration méglicherweise Investitionen in entsprechende Technologien oder Plattformen sowie Schulungen
fir Mitarbeiter.

Mentoring aus dem Betrieb
\é/ Eine weitere Moglichkeit, die Weiterbildung von Mitarbeitern voranzutreiben, bietet das Mentoring im Unterneh-
men. Dabei handelt es sich nicht um eine rein digitale Mdglichkeit, sondern Prasenztreffen kénnen stattfinden.
Die Begrifflichkeit ,Mentoring® besitzt in ihrer Urspringlichkeit zwei Anwendungsbereiche: zum einen bei der
Einstellung eines neuen Mitarbeiters im Rahmen des Onboarding Prozesses und zum anderen bei der Forderung
einer Nachwuchskraft, also der beruflichen Weiterbildung. Wir werden uns aufgrund unseres Schwerpunktes der Qualifizierung
und Weiterbildung von bestehenden Kraften auf den zweiten Anwendungsbereich und damit der Férderung von Nachwuchskraften
durch Mentoring im Folgenden fokussieren.
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Ziel des Mentoring ist es, den lernenden Personen eine Person (erfahrener Mitarbeiter = Mentor) aus dem Unternehmen zur Seite zu
stellen, welcher wie eine Art Pate fungiert. Die Entwicklung des Mentees steht im Vordergrund und der Mentor unterstiitzt den Mentee
dabei seine Fahigkeiten zu entwickeln, Potenziale zu entfalten und berufliche Ziele zu erreichen, um somit die Leistungsfahigkeit im
Unternehmen zu steigern. Bei Losungssuche, beruflichen Herausforderungen oder internen Fragen steht der Mentor ebenfalls zur
Seite. Mithilfe von regelmaRigen Gespréchen, Feedback, Wissensaustausch oder praktischen Ubungen kann dies erfolgen. Das Men-
toring stellt eine individuelle Betreuung dar, welche mageschneiderte Losungen bietet. Durch den personlichen Kontakt entstehen
Vertrauen und eine offene Kommunikation. Der Mentor teilt sein Fachwissen, seine Erfahrungen und sein Netzwerk auf direktem Wege
mit seinem Mentee. Diese wertvollen Einblicke sind ein klares Alleinstellungsmerkmal der Mdglichkeiten von Aus- und Weiterbildung.

Die Qualitdt des Mentorings ist abhédngig von der Qualitdt des Mentors, nicht jeder gute Mitarbeiter ist gleichzeitig ein guter Men-
tor. Der Mitarbeiter sollte geeignete Fahigkeiten und entsprechende Arbeitserfahrung aufweisen, damit keine Nachteile fur den
Mentee entstehen kénnen.

Ein weiterer Aspekt ist die Integration des Mentorings in den Arbeitsalltag. Unternehmen miissen sicherstellen, dass geniigend
Zeitressourcen fir das Mentoring zur Verfiigung stehen und dass sowohl der Mentor als auch der Mentee die Mdglichkeit haben,
sich regelmdRBig zu treffen und auszutauschen. Dies erfordert mdglicherweise eine Anpassung der Arbeitsabldufe und eine klare
Kommunikation zwischen den Beteiligten.

Es gibt verschiedene Moglichkeiten, das Mentoring im Unternehmen zu integrieren. Dies kann durch formelle Mentoring-Pro-
gramme erfolgen, bei denen Mentoren und Mentees gezielt zusammengebracht werden. Es kdnnen aber auch informelle Mento-
ring-Beziehungen entstehen, bei denen sich Mitarbeiter spontan gegenseitig unterstitzen.

Peer-to-Peer-Learning bzw. Peer-Education

Diese Art des Lernens beschreibt ein kollaboratives Lernmodell, welches vorsieht das Mitarbeiter voneinander ler-
nen und sich dadurch gegenseitig ausbilden. Es bricht dadurch die klassische Lehrender-Lernender-Konstellation
und fordert die Personen dazu auf sich eigenverantwortlich und engagiert in die Rolle des Wissensgeber hinein-
zuversetzen und diese im néchsten Moment wieder zu verlassen. Dies kann in verschiedenen Formen stattfinden,
wie zum Beispiel in Gruppendiskussionen, Mentoring-Programmen oder Lernpartnerschaften.

Das Peer-to-Peer-Learning erzielt den besten Erfolg, wenn die Beteiligten gleichermalen Verantwortung fiir den Lernerfolg iber-
nehmen. Diese Lernform fordert neben dem fachlich bermittelten Wissen auch die Flexibilitdt, Agilitdt, Kreativitdt, Sozial- und
interkulturelle Kompetenz sowie das lebenslange Lernen. Jeder Lernende bringt seine eigenen Erfahrungen und Perspektiven ein,
was zu einer breiten Palette von Ideen und Lésungsansétzen fiihrt.

Neben dem wesentlichen Faktor dem Lernen wird das Netzwerk der Teilnehmenden gestérkt. Durch den regelmaRigen Austausch
entstehen neue Kontakte und Beziehungen, welche langfristig von groRem Nutzen sein kdnnen.

Dariiber hinaus ist es fiir die Organisation kostengiinstig und bereichstibergreifend einsetzbar. Ebenso werden die interne Kom-
munikation und Vernetzung unter Kollegen verstérkt. In der aktiven Umsetzung muss darauf geachtet werden, dass eine sichere
Lernumgebung — frei von Vorgesetzten — geschaffen, ein fester Ansprechpartner im Unternehmen ernannt und sich auf realitéts-
nahe Situationen konzentriert wird. AuRerdem sollten alle Teilnehmenden offen fiir einen Wissensaustausch sein und die zuvor
festgelegten Richtlinien zum Teilen von Wissen einhalten.

Coaching in Unternehmen

) Die Férderung von Selbstreflektion und Selbstwahrnehmung sowie die Erreichung von individuellen Zielen steht
beim Coaching im Vordergrund. Neben den beruflichen Herausforderungen stehen dariiber hinaus die individuel-
len Probleme, Ziele sowie die Reflektion der eigenen Verhaltensweisen im Fokus. Der Coachingansatz ist auch fiir
Menschen geeignet, die sich beruflich Neu-, Wieder- oder umorientieren wollen oder miissen.

Der Mitarbeiter wird dazu angeregt, iiber seine eigenen Stdrken, Schwéchen und Entwicklungsbereiche nachzudenken. Durch
diese Selbstreflexion kann er sein eigenes Verhalten besser verstehen und gezielt daran arbeiten. Der Coach begleitet den Mit-
arbeiter und hilft ihm neue Féhigkeiten oder vorhandene Féhigkeiten weiterzuentwickeln. Coaching ist ein Prozess, der mit der
Auftragsklarung beginnt, zeitlich begrenzt ist und auf die Ziele und Bedirfnisse des Coachees zugeschnitten ist. Dabei ist der
Coach wertfrei und offen dem Coachee gegeniber und regt diesen zur Losungsfindung und zu Handlungsalternativen an. Im
Coaching stehen meistens berufliche oder personliche Anliegen im Vordergrund, die eine Leistungsentfaltung zum Ziel haben.



Das Unternehmen selbst ist gefordert, das Coaching in seine Organisation so einzubinden, dass auf der einen Seite Coach und
Coachee vertrauensvoll miteinander arbeiten kénnen und auf der anderen Seite die Bedarfe des Unternehmens beriicksichtigt
und die Effektivitét ausgewertet werden kann. Wahrend des Coachingprozesses und danach kann der Mitarbeiter sein Wissen und
seine Fahigkeiten direkt im Arbeitsumfeld anwenden und so seine Leistungsfahigkeit steigern. Ahnlich wie beim Mentoring ist aber
auch beim Coaching auf die Qualitdt zu achten. Von dieser ist die Wirksamkeit des Coachings abhéngig.

Weiterbildungsmaglichkeiten der Agenturen fiir Arbeit

Die Bundesagenturen fir Arbeit bzw. der Arbeitgeberservice bietet ebenfalls diverse Weiterbildungsmdglichkeiten
an. In der Region Heilbronn-Franken stehen lhnen die Arbeitsagenturen Heilbronn, Schwébisch Hall und Tauber-
bischofsheim bei jeglichen Fragestellungen zur Seite.

Im Folgenden erhalten Sie einen Auszug der Leistungen:

Berufsberatung: Die Agentur fiir Arbeit bietet individuelle Beratungsgesprache an, um Arbeitsuchende bei der Identifizierung von
Weiterbildungsmdglichkeiten zu unterstiitzen. Sie helfen dabei, die passenden QualifizierungsmaRnahmen zu finden, die den Be-
diirfnissen und Zielen der einzelnen Personen entsprechen.

Forderprogramme: Die Agentur fr Arbeit bietet verschiedene Férderprogramme an, um die Kosten fiir Weiterbildungen zu decken.
Dies kann beispielsweise durch Bildungsgutscheine oder finanzielle Unterstiitzung erfolgen.

Diverse weitere Moglichkeiten im Bereich der Teilqualifizierung, Umschulung oder der Vorbereitung einer Externenpriifung kon-
nen in Anspruch genommen und abhdngig von den unternehmensinternen Gegebenheiten zusétzlich gefdrdert werden. Beachtet
werden bei all diesen Angeboten vor allem die Lebensumsténde der lernenden Personen, also ob ein Lebensunterhalt abgesichert
sein muss und ob eine Betreuungsthematik vorliegt. Bei Sprachbarrieren von Migranten kénnen entsprechende Maglichkeiten
zur Sprachférderung angeboten werden.

Bei den Mdglichkeiten der Qualifizierung und Weiterbildung von Arbeitnehmern oder Arbeitssuchenden ist es wichtig zu beachten,
dass die Weiterbildungsmdglichkeiten der Agentur fiir Arbeit in Heilbronn, Schwébisch Hall und Tauberbischofsheim individuell
auf die Bedirfnisse der Personen zugeschnitten sind. Jeder Fall wird einzeln betrachtet und entsprechende MaRnahmen werden
gemeinsam mit den Betroffenen entwickelt.

Weitere Kontaktinformationen finden Sie am Ende dieses Buches unter dem Reiter ,Weiterfiihrende Kontakte“ — wenden Sie sich
gerne an Ihren regionalen Ansprechpartner der Bundesagentur fiir Arbeit.

Maglichkeit im Bereich der Quereinsteiger

Quereinsteiger stellen bei dem aktuellen Fachkraftemangel eine Moglichkeit dar, um diesen zu bewdltigen. Querein-
steigende sind Personen, welche in einem bestimmten Berufsfeld arbeiten mochten, jedoch keine formale Ausbildung
oder Erfahrung in diesem Bereich haben. Durch gezielte Qualifizierungs- und WeiterbildungsmaBnahmen kdnnen sie
die erforderlichen Féhigkeiten und Kenntnisse erwerben, um in ihrem gewiinschten Berufsfeld erfolgreich zu sein.

Eine Mdglichkeit der Qualifizierung stellt eine Intensiv-Schulung tber einen Zeitraum von 12 Wochen dar, welcher diverse Inhalte
vermittelt und sowohl vor Ort, online als auch in Eigenverantwortung durchgefiihrt werden kann. Wenn Mitarbeiter in der Firma
vorhanden sind, welche eine Umschulung anstreben, so kdnnen diese gemeinsam mit den Quereinsteigenden diese Schulungszeit
durchftihren. Dadurch erlangen die ,Neuen® erstes praxisnahes Wissen aus dem Betrieb und die Integration dieser wird im weiteren
Verlauf besser gelingen. Durch dieses Zusammenspiel kann eine Win-Win Situation fiir das Unternehmen entstehen: Wahrend der
Qualifizierung von Quereinsteigern werden die internen Mitarbeiter umgeschult und das Wissen aus dem Betrieb eingebracht.

Neue Formen

Weitere Moglichkeiten stellen Weiterbildungen, Praktika, Mentoring-Programme, ein On-the-Job-Training oder eine klassische
Umschulung dar. Durch die Qualifizierung von Quereinsteigenden wird das Angebot an Fachkréften erweitert. Unternehmen
konnen so ihren Bedarf an qualifizierten Mitarbeitern decken und den Fachkrdftemangel reduzieren. Darliber hinaus bringen
diese Personen oft frische Ideen und neue Perspektiven in ein Unternehmen ein. Sie kénnen zur Innovation beitragen und neue
Losungsansétze fir bestehende Herausforderungen bieten. Es ist wichtig zu beachten, dass die Qualifizierung von Quereinstei-
genden Zeit, Ressourcen und Engagement erfordert. Unternehmen sollten daher bereit sein, in die Aus- und Weiterbildung dieser
Mitarbeiter zu investieren. Eine gute Integration der Quereinsteigenden in das Unternehmen sowie eine klare Karriereentwick-
lungsperspektive kdnnen dazu beitragen, dass sie langfristig im Unternehmen bleiben und ihr volles Potenzial entfalten kdnnen
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B 5 Implementierung von Qualifizie-
rungs- und Weiterbildungs-
maflsnahmen im Unternehmen

5.1 Leitfaden fiir eine zielfiihrende Etablierung und Implementierung
von WeiterbildungsmalRnahmen in der eigenen Organisation

Die kontinuierliche Weiterbildung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist ein entscheidender Faktor fir den
Erfolg einer Organisation. In einer sich stetig wandelnden Arbeitswelt ist es unerldsslich, dass Unternehmen ihre
Angestellten mit den neuesten Kenntnissen und Féahigkeiten ausstatten, um wettbewerbsfahig zu bleiben. Die Eta-
blierung und Implementierung von Weiterbildungsmalnahmen in der eigenen Organisation sind daher von groRRer
Bedeutung.



Dieser Leitfaden soll Ihnen dabei helfen, einen strukturierten Ansatz zur Einfiihrung von WeiterbildungsmaBnahmen in Ihrem
Unternehmen zu entwickeln. Wir werden verschiedene Aspekte beleuchten, angefangen bei der Bedarfsanalyse iiber die Auswahl
geeigneter Schulungsformate bis hin zur Evaluierung des Erfolgs der MaRnahmen. Unabhéngig davon, ob Sie Ihre vorhandenen
Fahigkeiten ausbauen, in eine neue Karriere eintreten oder sich auf dem neusten Stand der Technologie halten méchten — dieser
Leitfaden wird lhnen wertvolle Einblicke und Empfehlungen bieten.

Es ist wichtig zu betonen, dass die Implementierung von WeiterbildungsmaRnahmen kein einmaliger Prozess ist, sondern ein
fortlaufender. Nur durch eine kontinuierliche Investition in die Entwicklung der Mitarbeiter kdnnen Sie sicherstellen, dass Ihr
Unternehmen langfristig erfolgreich bleibt.

Wir hoffen, dass dieser Leitfaden Ihnen wertvolle Informationen und praktische Tipps bietet, um die Etablierung und Implementie-
rung von WeiterbildungsmaRnahmen in Ihrer eigenen Organisation erfolgreich umzusetzen. Lassen Sie uns gemeinsam den Weg
zu einer zukunftsorientierten und lernenden Organisation beschreiten!

Positionierung des Unter-
nehmens in der Zukunft

Fragestellung in der Fihrungsetage: Wie soll in Zukunft das Geld verdient werden? Wo
mdchte sich das Unternehmen in Zukuntft positionieren?

Analyse der Mitarbeiter

Analyse der Angestellten hinsichtlich Generationenstruktur

Identifikation Beschafti-
gungsverhéltnisse

Differenzieren und Identifizieren Sie die diversen Beschéftigungsverhéltnisse Ihrer Organi-
sation

Definition der Kenntnisse
und Future Skills

Identifikation der Gap

Ableitung des Bedarfs

Priifen von internen
und externen Forder-
mdglichkeiten

Interne Verantwortlich-
keiten festlegen

Erstellung individueller

Lernpfade fiir Mitarbei-

tende oder Positionen

Lernmanagement-
system einfiihren — mit
externer Hilfe

Relevanz von Weiter-
bildung in Unterneh-
menskultur implemen-
tieren

Ermitteln Sie die benttigten Hard- und Soft Skills, welche es fiir die jeweiligen Beschéftigun-
gen bendtigt

Welche Liicke bildet sich zwischen dem, was die Beschéftigung fir Skills bendtigt,
und dem was der aktuell darin beschaftige Mitarbeiter vorweisen kann?

Leiten Sie von den identifizieren Kenntnissen und bestehenden Liicken den Bedarf je
Mitarbeiter bzw. Beschéftigung ab

Setzen Sie sich mit externen Fachkréften auseinander, welche Ihnen im Bereich der
Qualifizierung und Weiterbildung weiterhelfen kdnnen. (sehen Sie hierzu auch im An-
hang die Auswahl bei ,weiterfiihrende Kontakte® an)

Wahlen Sie eine oder mehr interne Personen aus, welche die Qualifizierung und
Weiterbildung hauptverantwortlich als Aufgabengebiet iibernimmt. Diese Person muss
nicht zwingend in der HR-Abteilung angesiedelt sein

Ausarbeitung individueller und passgenauer Lernpfade fir einzelne Mitarbeitende und
Positionen

Mithilfe externer Dienstleister kann ein Lernmanagementsystem eingefiihrt werden.
Dadurch werden die Mitarbeitende bei ihren Fortschritten unterstitzt*

Mitarbeitende fir Relevanz der Qualifizierung und Weiterbildung sensibilisieren und
fest in die Unternehmenskultur verankern. (Sehen Sie dazu auch unsere anderen
Handbiicher)
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Gesprache mit Mit-
arbeitenden fiihren

Individuelle Angebote
an Mitarbeiter heran-
tragen

Evtl. ,Lernbuddy” iden-
tifizieren und definieren

Passendes Forderan-
gebot mit Coaching in
Anspruch nehmen

Jeweilige Vor- und
Nachbereitung ge-
meinsam mit dem
Mitarbeiter

Darauffolgende indivi-
duelle Qualifizierungen
und Weiterbildungen
definieren

Abteilungsinterne
Train-the-Trainer Maf-
nahme

Lernmanagementsys-
tem durch Verantwort-
lichkeit Gberpriifen

Abschlussgesprach mit
Mitarbeiter fihren

Prozess aktiv im Unter-

nehmen durchfiihren
und wiederholen

A

Gehen Sie mit den Mitarbeitenden auf den diversen Positionen ins Gespréch, kldren
Sie sie dber die Liicke und die mdglichen Qualifizierungs- und Weiterbildungsmdg-
lichkeiten auf

Auf Grundlage des Gesprachs wird gemeinsam in Absprache mit dem Mitarbeiter ein
individuelles Forderangebot zusammengestellt

Jeder Mitarbeiter, welcher aktiv Fort- und Weiterbildung betreibt, bekommt einen sog.

.Lernbuddy“ — also einen weiteren Mitarbeiter — an die Seite gestellt. Gemeinsam kon-
nen sie Lernfortschritte teilen und sich gegenseitig helfen. Die Auswahl des Lernbud-

dys erfolgt in Absprache mit den Mitarbeitenden

Die Qualifizierungs- und Weiterbildungsmdglichkeit wird aktiv genutzt und durch
Coaching kann an der passenden Stelle evtl. zusétzlich begleitet werden

Gemeinsam mit dem Mitarbeiter wird aktive Vor- und Nachbereitung zu seiner Weiter-
bildungsmaRnahme betrieben. Jobrelevante Inhalte nochmals aufbereitet und in die
Praxis implementiert

Nach Abschluss kénnen darauffolgende Aus- und Weiterbildungsangebote definiert
und durchgefiihrt werden

Der Mitarbeiter kann aktiv in der eigenen Abteilung (in Absprache) Prozesse opti-
mieren/Anpassen und den Kollegen das erlernte Wissen (ibermitteln. Ganz nach dem

Prinzip: Learning by doing

Uberpriifung des Lernfortschritts der Mitarbeitenden durch die verantwortliche Person

Wenn die Qualifizierungs- und WeiterbildungsmaBnahme bis auf weiteres abge-
schlossen ist, kann durch die verantwortliche Person im Unternehmen mit zeitlichem
Abstand nochmals ein Abschlussgesprach mit dem Mitarbeiter gefiihrt werden. Hier
kénnen weitere MaRnahmen identifiziert oder das weitere Vorgehen im Unternehmen
besprochen werden

All die aufgelisteten Schritte kdnnen aktiv im Unternehmen mit den diversen Mitarbei-
tenden und Positionen wiederholt und durchgefiihrt werden



*Neben dem Besuchen und in Anspruch nehmen verschiedener Qualifizierungs- und Weiterbildungsformate ist das Einfiihren
eines Lernmanagementsystems (kurz LMS) ebenfalls sowohl fiir die Mitarbeiter als auch fiir die Geschéftsfiinrung von Vorteil.
Das LMS bzw. der Lehrende kann den Mitarbeitern tiber die browserbasierte Lernumgebung individuelle und passgenaue Lern-
materialien bereitstellen. Dariiber hinaus kdnnen die einzelnen Lernvorgénge organisiert werden. Der Mitarbeiter hat dadurch die
Maglichkeit die Inhalte in seinem eigenen Tempo abzuarbeiten. Die Fihrungskraft hat parallel dazu die Gelegenheit, den Lernfort-
schritt zu verfolgen und/oder zu dberprifen. Sofern einzelne Module bearbeitet wurden, kdnnen in Absprache mit dem Lernenden
die verschiedenen darauf aufbauenden Bausteine ausgewahlt werden. Es entwickeln sich individuelle und personalisierte Lern-
pfade. Zwischen dem Lehrenden und Lernenden kénnen Fragen und weitere Unklarheiten durch Chats und Foren beseitigt werden.
Abhdngig von der organisatorischen Aufstellung des Unternehmens und den zu lehrenden Inhalten kdnnen Mischformate (online
und/ oder offline) stattfinden, diese kdnnen sich entsprechend ergénzen.

Ein solches System kann je nach UnternehmensgroRe und -organisation selbst entwickelt werden, oder von diversen Dienstleis-
tern als Plattform bezogen werden.

Wichtig ist, dass Sie bei der Einfuhrung zielgerichteter WeiterbildungsmaRnahmen die Individualitat Ihrer Organisation berlick-
sichtigen. Die oben niedergeschriebene Abfolge bildet lediglich ein Beispiel und kann auf lhre Unternehmung und Mitarbeiter
angepasst werden. Die elementaren Kernpunkte wie bspw. die Analyse Ihrer Mitarbeiterstruktur, das Priifen der diversen Forder-
mdglichkeiten, das Aufstellen eines individuellen Lernpfades und auch das Messen bzw. Nachbereiten dieser Weiterbildungsreise
sollte dennoch immer in irgendeiner Art und Weise vorhanden sein. Die diversen Ansichten auf lhre Bedarfe und Mdglichkeiten
geben Ihnen die Option lhre Mitarbeiter passgenau und individuell Aus- und Weiterbilden zu knnen.

5.2 Anwendungsbeispiele neuer Qualifizierungs- und Weiterbildungs-
formate im Unternehmen

Im Folgenden werden wir Ihnen zwei praktische Anwendungsbeispiele von neuen Qualifizierungs- und Wei-
terbildungsformaten in Unternehmen vorstellen. Hierbei handelt es sich um reale Beispiele von kleinen und mitt-
leren Unternehmen (KMU) aus der Region Heilbronn-Franken, welche in den Bereichen Elektrotechnik und dem
Direktvertrieb von Werkstattbedarf, Montage- sowie Befestigungsartikel tatig sind. Aufgrund des Datenschutzes
wurden die Namen der Firmen anonymisiert und bewusst nicht verdffentlicht. Bei weiteren Fragen hierzu kénnen
Sie sich gerne jederzeit direkt an den Herausgeber des Handbuchs wenden.

Anwendungsbeispiel 1: KMU im Bereich Elektrotechnik

Fur eine kontinuierliche Weiterbildung der Belegschatt hat dieses Unternehmen aus dem Bereich der Elektrotechnik eine inter-
ne Lernplattform, auch LMS (engl. ,Learning Management System®) genannt, etabliert. Urspriinglich wurden diese cloudbasier-
ten Systeme zur Benutzung in Universitdten (z.B. llias oder Moodle) eingesetzt. Mittlerweile werden sie auch in Unternehmen
als interne, digitale Plattform angewendet, um die eigenen Mitarbeiter fortzubilden.

Hierbei kdnnen Kurse oder Trainingseinheiten in verschiedenen Formaten, wie Prdsentationen, interaktive Module oder Videos,
von einem Trainer hochgeladen werden. Die Lernenden sehen die ihnen zugeordneten Kurse in einer Ubersicht und kénnen
diese selbststdndig buchen und bearbeiten. Bestimmte Kurse setzen auch das Bestehen eines Vortests voraus. Um den eigenen
Fortschritt kontrollieren zu kénnen, gibt es abrufbare Berichte. Zusatzlich wurde die gesamte Lernplattform nach dem Gamification-
Prinzip entwickelt, um die Motivation sowie Freude am Lernen zu steigern. So gibt es beispielsweise Punkte fir Lernaktivitdten,
die es ebenfalls ermdglichen sich mit anderen Lernenden zu messen bzw. zu vergleichen und in einem Ranglisten-System auf-
zusteigen.

Laut eigenen Aussagen des Unternehmens wird das LMS verwendet, um der Belegschaft ein umfangreiches Kursangebot zu
jederzeit und uberall zur Verfligung zu stellen. Das Lernen soll bequem (iber den Browser oder einer Mobilen App ermdglicht
werden, um den Mitarbeitern eine moglichst groRe Flexibilitat hinsichtlich ihrer Fort- und Weiterbildung zu ermdglichen. Zudem
sollen dadurch Zertifikate erlangt werden kdnnen, welche sich wiederum positiv auf die berufliche Karriere und den Lohn aus-
wirken. SchlieBlich dient das System auch dazu, um mdglichst viel Freude und SpaR an einer kontinuierlichen Weiterbildung zu
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schaffen und um die Motivation hierfiir zu steigern. Entsprechende Aussagen der Mitarbeiter bestatigen die positiven Lerneffekte
dieser cloudbasierten Lernplattform.

Zusétzlich zu den LMS-Kursen wird den Mitarbeitern dieses Elektrotechnik-Unternehmens auch ein kostenloses Personlich-
keitstraining mit Hilfe externer Coaches angeboten, um die eigene Person zu starken und um sich selbst privat sowie beruflich
vollkommen entfalten zu kénnen.

Ziel dieser beiden Ansatze ist es eine holistische Forderung der Mitarbeiter zu unterstitzen, welche nicht nur die rein wissens-
basierten Fahigkeiten steigern sollen, sondern auch die personliche Entwicklung und Stérkung vorantreiben.

Anwendungsbeispiel 2: KMU im Bereich des Direktvertriebs von Werkstattbedarf, Montage- und
Befestigungsartikel

Dieses Unternehmen hat mit den eigenen Mitarbeitern eine sogenannten Teilqualifizierung Gber den Arbeitgeber-Service der
Bundesagentur fiir Arbeit Heilbronn fordern lassen. Aufgrund der Flexibilitdt der zertifizierten Bildungstrager konnten die Kurs-
zeiten an die jeweiligen Arbeitszeitmodelle der Mitarbeiter des Unternehmens individuell angepasst werden. Dieser Losungsan-
satz wurde nicht nur von der Belegschaft duBerst positiv wahrgenommen, sondern hat auch zu einer Steigerung der erfolgreich
abgeschlossenen Qualifizierungen beigetragen.

Neben dem Weiterbildungsangebot fiir die Mitarbeiter wurde (iber den Arbeitgeber-Service der Bundesagentur fiir Arbeit Heil-
bronn auch eine 52-wachige Filhrungskréfteausbildung gefordert. Hierbei wurde ein umfangreiches Wissensspektrum vermittelt,
um die internen als auch externen Kommunikationskompetenzen von Fihrungspersonal im Unternehmen weiterzuentwickeln.
Ziel davon war es den Betroffenen gewisse Fahigkeiten, Ansdtze sowie Malnahmen zu vermitteln, um die Mitarbeiterbindung im
eigenen Unternehmen zu stérken und um die Gewinnung neuer Mitarbeiter zu verbessern.

Insgesamt konnte dieses Unternehmen aufgrund der kostenlosen Fordermdglichkeiten von der Bundesagentur fiir Arbeit die
gesamte Belegschatt flexibel und individuell weiterbilden, um langfristig gestérkt sowie wettbewerbsfahig zu bleiben.

5.3 Mehrwert fur Unternehmen

Im Allgemeinen kdnnen die diversen Angebote zur Qualifizierung und Weiterbildung der eigenen Belegschaft
fur Unternehmen einen Mehrwert in den verschiedenen Bereichen schaffen.

Was auf der Hand liegt: Durch gezielte Schulungen und Weiterbildungen kdnnen Mitarbeiter ihre Fahigkeiten und Kenntnisse
verbessern, was zu einer héheren Produktivitdt und Effizienz fiihrt. Gut qualifizierte Mitarbeiter sind in der Lage, ihre Aufgaben
besser zu bewdltigen und innovative Lésungen zu finden. — Das Unternehmen profitiert von einer verbesserten Mitarbeiterleistung
Unternehmen, welche in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter investieren, kdnnen sich einen Wettbewerbsvorteil verschaffen. Gut
geschulte Mitarbeiter sind in der Lage, den sich stdndig dndernden Anforderungen des Marktes gerecht zu werden und innovative
Ideen einzubringen. Dies kann dazu beitragen, dass das Unternehmen sich von der Konkurrenz abhebt.

Dariiber hinaus ist die Mdglichkeit zur Weiterbildung ein wichtiger Faktor fiir die Mitarbeiterbindung. Wenn Unternehmen ihren
Mitarbeitern Entwicklungsmdglichkeiten bieten, fiihlen sie sich wertgeschétzt und motiviert, im Unternehmen zu bleiben. Dies
reduziert die Fluktuation und spart Kosten fiir die Einstellung und Einarbeitung neuer Mitarbeiter. Nebenbei werden Unternehmen,
welche in die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter investieren, oft als attraktive Arbeitgeber wahrgenommen. Dadurch kénnen quali-
fizierte Fachkrdfte angezogen und das Image des Unternehmens zu verbessert werden.



Durch kontinuierliche Weiterbildung kénnen Unternehmen sicherstellen, dass ihre Mitarbeiter mit diesen Veranderungen Schritt
halten kdnnen. Dies ermdglicht es dem Unternehmen flexibel auf neue Herausforderungen zu reagieren und sich anzupassen.
Neben den klaren Vorteilen von Qualifizierung und Weiterbildung gibt es dariiber hinaus auch einen Mehrwert bei der Nutzung
von den vorgestellten innovativen und passgenauen Qualifizierungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten.

Durch die Nutzung von digitalen Formaten kdnnen die Reisekosten eingespart werden und die Teilnehmerzahlen sind variabel
kurzfristig skalierbar. Das Wissen im eigenen Unternehmen verbreitet sich und kann sich dartiber hinaus erweitern. Eine Bereichs-
und Abteilungstibergreifende Wissensbasis kann die Zusammenarbeit stérken und effizienter gestalten.

Mithilfe von Kl, VR, Metaverse und anderen Technologien konnen Weiterbildungsprogramme interaktiver und praxisorientierter
gestaltet werden. Mitarbeiter haben die Option in virtuellen Umgebungen realitdtsnahe Situationen zu simulieren und dadurch
ihre Fahigkeiten und Kenntnisse effektiver entwickeln. Dariiber hinaus kann bei dem Einsatz von Kl das Weiterbildungsprogramm
individuell auf die Bedirfnisse der Mitarbeiter zugeschnitten werden. Kl-gestiitzte Systeme analysieren das Lernverhalten und
personalisieren die Lernpfade, um den groRtmdglichen Lernerfolg zu erzielen.

Innovative Weiterbildungsformate erméglichen es Mitarbeitern, unabhéngig von Zeit und Ort zu lernen. Durch den Einsatz von
Online-Plattformen und mobilen Anwendungen kdnnen Schulungen jederzeit abgerufen werden, was die Flexibilitat erhoht und
den Lernaufwand besser in den Arbeitsalltag integrierbar macht. Daneben werden langfristig Kosten fir Schulungsmaterialien,
Reisekosten oder externe Trainer reduziert. Mittels virtueller Schulungen und Online-Plattformen kénnen Unternehmen ihre Wei-
terbildungsangebote kosteneffizienter zu gestalten.

Im Hinblick auf Quereinsteiger haben Unternehmen bei Einstellung den Mehrwert der passgenauen Qualifizierung der Fachkratft.
Diese erhdlt durch die individuelle Aus- und WeiterbildungsmaRnahme einen Einblick in das Unternehmen und ihr personliches
Fachgebiet, wodurch eine zugeschnittene Qualifizierung erreicht wird.

Zusammenfassend bieten innovative und passgenaue Weiterbildungsformate Unternehmen die Mdglichkeit, ihre Mitarbeiter ef-
fektiver zu schulen, die Flexibilitdt zu erhéhen, das Lernen zu personalisieren, die Motivation zu steigern, Kosten zu senken und
als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen zu werden. Dies fiihrt letztendlich zu einer besseren Leistung und einem langfristigen
Erfolg des Unternehmens.
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Machen Sie mit!

Zum Zeitpunkt der Veroffentlichung wurden bereits folgende Handbiicher und Broschiiren herausgegeben:
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