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Vorwort

Elektrifizierung, Digitalisierung, neue Mobilitatskonzepte und der steigende Druck zur Nachhaltigkeit
verandern in der Automotive-Branche nicht nur Produkte und Prozesse — sie verandern ganze
Geschaftsmodelle und Qualifikationsprofile. Besonders stark betroffen sind mittelstandisch gepragte
Industrieregionen, in denen zahlreiche Unternehmen der Automotive-Branche tief in internationale
Wertschopfungsketten eingebunden sind. Bei unserer Arbeit in den Transformationsnetzwerken ATLAS und
TRAIBER.NRW begleiten wir solche Unternehmen beim Wandel und kdnnen sagen, dass ein Schlussel zu
einer erfolgreichen Transformation in den Kompetenzen der Mitarbeitenden liegt.

Doch wie erkennt man angesichts des ganzen Wandels frihzeitig, welche Fahigkeiten gebraucht werden

— heute und auch bereits morgen? Die vorliegende Broschire gibt Ihnen fir diese Fragestellung ein
praxisorientiertes Instrument an die Hand: die Qualifizierungsbedarfsanalyse. Sie unterstitzt Unternehmen
dabei, systematisch und vorausschauend zu ermitteln, welche Kompetenzen im Team bereits vorhanden

sind und welche gezielt weiterentwickelt werden sollten. Im Mittelpunkt stehen praxisnahe Methoden,

leicht umsetzbare Schritte und konkrete Handlungsempfehlungen. Um den Prozess greifbar und
nachvollziehbar zu machen, werden Sie von Anna und Paul begleitet, die selbst bei einem mittelstandischen
Automobilzulieferer arbeiten. Sie fihren durch den Analyseprozess —von der Zieldefinition bis zur Evaluation.

Wichtig ist es uns zu betonen, dass die Qualifizierungsbedarfsanalyse mehr ist als ein Werkzeug

zur Identifikation von Defiziten. Sie ist ein strategisches Element moderner Personal- und
Organisationsentwicklung. Sie ermdglicht es Unternehmen, individuelle Potenziale zu erkennen,
Weiterbildung gezielt zu steuern und sich resilient gegeniber zukinftigen Veranderungen aufzustellen.

Wir laden Sie ein, diese Broschire als Anstol3 zu nutzen, um sich auf den Weg zu einer zukunftsfahigen

Kompetenzentwicklung in lhrem Unternehmen zu machen und sich so in der Branche als starker,
wandlungsfahiger und kompetenter Vorreiter aufzustellen.

Christina Meisterjahn & Torsten Saueressig
fur ATLAS - die Automotive Transformationsplattform Sidwestfalen

Meschede, im Juli 2025



Das sind Anna und Paul.

Anna und Paul arbeiten bei einem mittelstandischen Hersteller
von elektronischen Steuerungseinheiten. Sie produzieren
Steuergerdte fUr verschiedene Fahrzeuganwendungen,
einschlief$lich des Antriebsstrangs. Nun wollen sie starker in
den Bereich Elektromobilitat einsteigen und das Geschaftsfeld
der Leistungselektronik fur Elektrofahrzeuge vorantreiben.

Sie wissen, dass fUr den Ausbau des neuen Geschaftsfeldes
eine Anpassung der Kompetenzen der Mitarbeitenden
notwendig ist. Aus diesem Grund fhren die beiden eine
Qualifzierungsbedarfsanalyse durch. Wir begleiten sie dabei.
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1. Zielsetzung definieren

FUTURE
SKILLS

Anna und Paul wissen, dass das Definieren einer klaren und effektiven
Zielsetzung entscheidend ist, um sicherzustellen, dass die Analyse
zielgerichtet und effektiv durchgefihrt wird. Eine gut formulierte
Zielsetzung bietet eine klare Richtung und hilft, die gewinschten
Ergebnisse zu erreichen. Zuerst wollen sie sich daher dariber klar
werden, was das Unternehmen heute und in Zukunft braucht. Dazu
gehort das Verstandnis der aktuellen und zukinftigen Anforderungen
des Marktes, der Unternehmensstrategie und der spezifischen Ziele
fUr das neue Geschaftsfeld. Als besonders wichtig identifizieren sie
Fahigkeiten im Projektmanagement, technische Kenntnisse und
Kommunikationsfahigkeiten.




Hauptziel der
Qualifizierungsbedarfsanalyse
von Paul und Anna:

Die aktuellen und zukinftigen Qualifikations-
und Kompetenzbedarfe identifizieren und
Maldnahmen entwickeln, um die Fahigkeiten
im Projektmanagement, technischem Wissen,
Kommunikation und Zukunftstechnologien zu
verbessern.

Hierzu arbeiten sie folgende spezifische Fahigkeiten aus:

« Projektmanagement: Agiles Projektmanagement, Zeitmanagement, Budgetkontrolle, Nutzung von Tools
wie JIRA und Trello.

« Technisches Wissen: Programmierung in Python, Kenntnisse in Cloud- Technologien, Datenanalyse.

« Kommunikation: Schriftliche und mindliche Kommunikation, Verhandlungs- und
Prasentationsfahigkeiten.

« Zukunftstechnologien: Kunstliche Intelligenz, maschinelles Lernen, Cybersecurity.

Die verschiedene Rollen
I?eziehe ,Future Skills" in die im Oualiﬁzierungsprozess:
Uberlegungen ein. Diese stehen im
Zusammenhang mit Fahigkeiten
und Kompetenzen, die als besonders
relevant fur die sich wandelnde
Arbeitswelt und zukinftige
Herausforderungen gelten.

 Die Geschaftsfuhrung/ Bereichs- oder
Werkleitung als Auftraggeber:in
 Das Personalmanagement (ggf. PE) als

Koordinator:in

* Die (Fach-)Abteilungsleiter:in als Expert:innen
fur die Anforderungen + Fahigkeiten

° Ggf. der Betriebsrat als Unterstitzer:innen
des Prozesses




Future Skills

Technologische Kompetenzen

Klassische
—S N Kompetenzen

N =

Digitale Schlusselkompetenzen ~ Transformative
u Kompetenzen
A

futureskills.net/framework



Technologische Kompetenzen
* Data Analytics & Kl
* Softwareentwickling

* Nutzerzentriertes Design

IT-Architektur
* Hardware/Robotikentwicklung

* Quantencomputing

\ / .
O ) Klassische Kompetenzen

Losungsfahigkeit

Digitale Schlisselkompetenzen * Kreativitat

* Digital Literacy ‘ ‘ * Unternehmerisches Handeln &
/ \

* Digital Ethics Eigeninitiative

* Digitale Kollaboration * Interkulturelle Kommunikation

* Digital Learning ° Resilienz

Transformative Kompetenzen
° Agiles Arbeiten

* Urteilsfahigkeit

° Innovatjonskompetenz

* Missionsorientierung

° Veranderungskompetenz

* Dialog- und Konfliktfahigkeit



Ansatze der Qualifizierungsbedarfsanalyse

Im Rahmen der Qualifizierungsbedarfsanalyse werden zwei Herangehensweisen verfolgt:

(” Fill-the-Gap-Ansatz: )

« Fokus auf Defizite und Licken zwischen vorhandenen und erforderlichen Kompetenzen

« Ausgangspunkt ist eine Soll-Ist-Analyse, bei der die aktuellen Qualifikationen der Mitarbeitenden mit
den benotigten Anforderungen verglichen werden

« Ziel ist es, bestehende Defizite durch gezielte Weiterbildungsmal3nahmen zu schliel3en

« haufig reaktiv und kurzfristig ausgerichtet, um spezifische Anforderungen zu erfillen (z.B. veréanderte
Jobanforderungen)

- J

(" Kompetenzférderungsansatz:

« Fokus auf langfristige Kompetenzentwicklung und Potenzialentfaltung

- abgeleitet aus den strategischen Zielen des Unternehmens

« Ziel ist es, die Mitarbeitenden proaktiv weiterzuentwickeln, um sie auf zukinftige
Anforderungen vorzubereiten z.B. hinsichtlich der Future Skills

« betrachtet nicht nur spezfische, aktuelle Jobanforderungen, sondern auch
unternehmensstrategisch begrindete Leistungsanforderungen und individuelle Starken

- langfristiger ausgelegt, indem kontinuierliche Weiterbildung und Selbstentwicklung in den
Mittelpunkt gestellt werden
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2. Daten sammeln

Vorteile Interview:
personlich, flexibel,
tiefgehend

Vorteile Befragung:

standardisiert,
effizient,
fur grof3ere Gruppen

Nachdem Anna und Paul die Zielsetzung definiert haben,
machen sie sich Gedanken darUber, wie sie an die Daten
furihre Qualifikationsbedarfsanalyse kommen. Dies ist
ein wichtiger Schritt, um die aktuellen Qualifikationen und
Fahigkeiten zu verstehen und Schlusselkompetenzen zu
entwickeln. Hierzu besprechen sie verschiedene Methoden,
um Informationen zu sammeln. Genutzt werden kénnen
Interviews, Befragungen, Leistungsbeurteilungen und
Fachkenntnisse-Matrizen. Jede Methode hat ihre eigenen
Vorteile, so dass Anna und Paul sich die verschiedenen
Methoden zur Datensammlung ndher anschauen.



Beispiel:

» Welche Aufgaben erfillen Sie aktuell?

» Welche Fahigkeiten nutzen Sie dabei?

» Wo sehen Sie lhre Starken?

« In welchen Bereichen mochten Sie sich
weiterentwickeln?

et PR

Beispiel:
1. Bewerten Sie Ihre Fahigkeiten (1-5):

* Projektmanagement
e Kommunikation
* Technische Kenntnisse ...

2. Welche zusatzlichen Fahigkeiten mochten Sie
entwickeln?

3. Welche Schulungsmalfénahmen oder
Ressourcen wirden lhnen helfen?




Fachkenntnisse-Matrix

Eine Fachkenntnisse-Matrix ist ein visuelles Tool zur

Erfassung und Analyse der vorhandenen Fachkenntnisse und Qualifikationen von
Mitarbeitenden. Sie dient der Identifikation von Kompetenzlicken im Vergleich
zu den Anforderungen einzelner Rollen oder Projekte.

Auflistung aller zu bewertenden Mitarbeitenden

Bestimmung relevanter Kompetenzen

Skala von 1 (keine Kenntnisse) bis 5 (Experte)

Methoden wie Selbstbewertung oder Vorgesetztenbewertungen nutzen

Identifikation von Starken und Entwicklungspotenzialen zur gezielten
Schulungsplanung

11
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Beispiel: P Q

4 5 5 4 4 3

3 4 4 5 2 4

5 3 3 5 5 2

4 5 5 4 3 5
\

Identifizierung von Licken im Sinne der Matrix:

Das Tool hilft, Qualifikationslicken systematisch zu identifizieren und
gezielte Schulungen zu planen, um Mitarbeitendenfahigkeiten an
Unternehmensanforderungen anzupassen.

Zur besseren Ubersicht kénnen die Qualifikationslicken visualisiert werden, z.B. mit
einem Ampelsystem:
e Grin: Keine Lucke (o oder negative Differenz)

e Rot: Grol%e Licke (3 oder mehr Punkte Differenz)




3. Priorisierung

Anna und Paul haben einige Daten gesammelt und
Qualifizierungsbedarfe offengelegt. Um ihre Ressourcen
effizient zu nutzen, die Wettbewerbsfahigkeit des
Unternehmens zu sichern und die Mitarbeitenden
gezielt zu fordern, ist eine Priorisierung von Forder- und
Entwicklungsmaldnahmen erforderlich. Dies tragt dazu
bei, die dringlichsten und wirkungsvollsten Maf3nahmen
zuerst umzusetzen. Durch eine strukturierte Gewichtung
der Mal3nahmen —z. B. nach Dringlichkeit und Relevanz/
Strategischem Nutzen —kann das Unternehmen sowohl
kurzfristige Anforderungen bewaltigen als auch langfristige
Entwicklungschancen nutzen.
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1. BEWERTUNG DER BEWERTUNGSSKALA
DRINGLICHKEIT

* Wie dringend muss diese Qualifizierung * Niedrig: Die Qualifizierungsmafnahme ist
erfolgen, um den aktuellen Anforderungen derzeit nicht fir den Betrieb notwendig.
gerecht zu werden? e Mittel: Die Qualifizierungsmafénahme

* Wird die tagliche Arbeit und Leistung konnte in naher Zukunft for den Betrieb
des Mitarbeitenden oder des Teams notwendig werden.
beeinflusst?  Hoch: Die Qualifizierungsmafinahme

° Gibt es bevorstehende Projekte oder ist derzeit unmittelbar fir den Betrieb
Veranderungen, die diese Fahigkeit notwendig.

dringend erforderlich machen?

° Haben fehlende Kompetenzen direkte
Auswirkungen auf Produktivitat, Qualitat
oder Effizienz?

* Wie relevant ist diese Fahigkeit fur die * Niedrig: Die Fahigkeit ist fUr das
strategischen Ziele des Unternehmens? Unternehmen und die Rolle des

* Welche Auswirkungen hat die Qualifizierung Mitarbeitenden wenig relevant.
auf die langfristige Entwicklung und ° Mittel: Die Fahigkeit ist wichtig, aber nicht
Potenzialentfaltung des Mitarbeitenden? entscheidend.

* Wie wichtig ist diese Fahigkeit im Vergleich * Hoch: Die Fahigkeit ist sehr relevant
zu anderen Anforderungen in der Branche? und entscheidend fur den Erfolg des

* Welche Qualifizierungsmalénahmen Unternehmens und des Mitarbeitenden.

starken die Innovationsfahigkeit und
Wettbewerbsfahigkeit?

2. BEWERTUNG DER BEWERTUNGSSKALA
RELEVANZ/DES
STRATEGISCHEN
NUTZENS

14



. PRIORITATEN
FESTLEGEN

w

\ /
Es kann zum Beispiel eine Priorisierungsmatrix genutzt () Q
werden, in der die Bewertung von Dringlichkeit und
Relevanz visualisiert wird. Basierend hierauf kann eine - (J—
Gesamtpriorisierung erfolgen. Die héchsten Werte (5-6)
haben hochste Prioritat, die mittleren Werte (3-4) haben () ()
mittlere Prioritat, und die niedrigsten Werte (1-2) haben / \

niedrige Prioritat.

3 3 6

2 3

[y
N
o B w (9] (9] (0]

w
N
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4. MaRnahmen planen

Nachdem Anna und Paul die
Qualifizierungsbedarfe priorisiert haben,
beginnen sie mit der Planung konkreter
Mal3nahmen. Sie erstellen einen detaillierten
Plan, der die bendtigten Ressourcen, den
Zeitrahmen und die Verantwortlichkeiten
festlegt. Die Schulungsanbieter.innen werden
sorgfaltig ausgewahlt und der Plan wird an alle
relevanten Stakeholder:innen kommuniziert, um
sicherzustellen, dass alle auf dem gleichen Stand
sind.

Nach der Priorisierung der Qualifizierungsbedarfe
folgt die detaillierte Malinahmenplanung. Sie
stellt sicher, dass die Mitarbeitenden gezielt
Kompetenzen erwerben, um ihre Aufgaben
effizient zu erfillen und die Wettbewerbsfahigkeit
des Unternehmens zu starken.

Ein sinnvolles Vorgehen ist auf der ndchsten Seite
dargestellt.

16



Definition der Lernziele und Inhalte

1 * Welche spezifisichen Fahigkeiten sollen erworben werden? Beispiel: Fir die Fahigkeit des

Projektmanagements sind Instrumente zur Projektplanung und -strukturierung besonders entscheidend.

° Was sind die Lernziele? Beispiel: Die Teilnehmenden kénnen ein Projekt strukturieren, planen und
organisieren. Sie lernen, Ressourcen effizient einzusetzen. Sie kénnen Projektmanagement-Tools
\_ anwenden.

J

Auswahl der geeigneten Qualifizierungsformate

2 ¢ Je nach Bedarf, Budget und Zielgruppe kénnen unterschiedliche Maflsnahmen-Typen unterschieden
werden.

along the job
Mentoring / Kollegiale Beratung

Coaching
Shadowing

into the job on the job out of the job
Berufsausbildung Unterweisung Ruhestandsvorbereitung
Praktika Vorgesetztengesprach Gleitender Ruhestand
Trainee Programm Erprobung neuer Praktiken Outplacement
Einarbeitung/Einweisung

near the job
Projektarbeit / Lunch and learn
Workshops / World Café

17




Festlegung der Zielgruppen und Teilnehmenden

* Welche Mitarbeitenden oder Teams bendtigen die jeweilige Qualifikation?
* Welche individuellen Entwicklungsplane missen bericksichtigt werden?
 Gibt es Gruppen mit ahnlichen Bedarfen, um Ressourcen effizient zu nutzen?

~

Erstellung eines Zeitrahmens und Organisation der MaRnahmen

* Wann und wie oft sollen die Schulungen stattfinden? Handelt es sich eher um kurzfristige Qualifikationen

oder eine langfristige Kompetenzentwicklung?
* Wie kann die Integration in den Arbeitsalltag erfolgen? (Vermeidung von Stérungen im Betrieb)
¢ Sollen Wiederholungs- und Vertiefungsmoglichkeiten eingeplant werden?

~

Festlegung der notwendigen Ressourcen (finanziell, personell, materiell)

* Welche Kosten fallen an? z.B. Schulungskosten, Reisekosten, Lernmaterial.
° Werist fur die Mafdnahmen verantwortlich (z.B. Ansprechpersonen im HR)?

Auswahl geeigneter Schulungsanbieter:innen

* Kann aufinterne Trainer:innen zurickgegriffen werden oder sind externe Anbieter:innen sinnvoll?
* Sind es fundierte Schulungsanbieter:innen?
* Haben die Trainer:innen die notwendige Qualifikation?

) ) e

Kommunikation des Maf3nahmenplans an alle relevanten Stakeholder:innen

* Ein gut kommunizierter Malsnahmenplan sorgt fir Transparenz, Akzeptanz und eine effiziente
Umsetzung der Qualifizierungsstrategie.

|
|
|
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5. Umsetzung

WORKSHOP

NEUE KOMPETENZEN __
FUR NEUE TECHNIK &

| Vi
- e

Die Schulungen und Workshops werden gemal$ dem Zeitplan
durchgefuhrt. Anna und Paul Gberwachen kontinuierlich

die Fortschritte und holen regelmal(3ig Feedback von den
Teilnehmenden ein. Sie stellen sicher, dass die Inhalte der
Schulungen verstandlich sind und von den Beschaftigten erfolgreich
umgesetzt werden konnen. Bei Bedarf passen sie die Malinahmen
an, um sicherzustellen, dass die Lernziele erreicht werden.

Der gesamte Prozess und die Fortschritte werden sorgfaltig
dokumentiert.

19



Es erfolgt nun die Umsetzung der geplanten Mal3nahmen. Bevor die Umsetzung startet, sind die
organisatorischen Aspekte zu kldren. Wahrend der Umsetzung stellt ein kontinuierliches Monitoring
sicher, dass die gewinschten Ergebnisse erzielt werden. Es wird regelmal(3ig Uberprift, ob Anpassungen
erforderlich sind und ob die Teilnehmenden in der Lage sind, die Schulungsinhalte erfolgreich umzusetzen.

Das Vorgehen kann wie folgt beschrieben werden:

( )

Organisatorische Vorbereitung

1 Konkretisierung der Inhalte: Lernziele, Methoden und Formate finalisieren.
Ressourcen sicherstellen: Trainer:innen, Schulungsrdume, etc. buchen/bereitstellen.
konkrete Termine definieren.

Teilnehmende einladen.

2 Umsetzung der geplanten MaRnahmen gemaf3 des Zeitrahmens

RegelmaRige Uberprifung der Teilnehmendenfortschritte und -feedback

3 Maoglichkeiten die Teilnehmenden zu begleiten, ihre Fortschritte zu erfahren und Feedback einzuholen
sind zum Beispiel:
Mentoring & Coaching: Erfahrene Kolleg:innen oder Fuhrungskréfte begleiten die Lernenden.
Regelmallige Feedbackgesprache: Herausforderungen und Fortschritte werden besprochen.
Austauschmaglichkeiten fordern: Communities of Practice, Lernzirkel o.A. einrichten.

Anpassung der MaRnahmen bei Bedarf

4 Maoglicher Anpassungsbedarf im Laufe der Malénahmen ergibt sich aus Punkt 3.

20




6. Evaluation

EVALUIERUN

| ERWORBENE KENNTNISSE |

i
%

Erfolge sollten gefeiert
werden: Anerkennung
und Wertschatzung fur

den Lernfortschritt
fordern die Motivation
der Beschaftigten und
starken die Lernkultur.

Nach Abschluss der Malsnahmen evaluieren Paul und Anna
die Ergebnisse. Sie Uberpriffen, ob die gesetzten Ziele erreicht \_

wurden. Das Feedback der Schulungsteilnehmenden und ande-
rer Beteiligter hilft ihnen, die Wirksamkeit der Mal3nahmen zu
beurteilen. Sie identifizieren Bereiche, in denen weitere Verbes-
serungen notwendig sind und dokumentieren die Ergebnisse der
Evaluation, um daraus fir zukUnftige Malénahmen zu lernen.

21



Bedeutung der Evaluation:

Die Evaluation erméglicht die Uberprifung der Wirksamkeit der durchgefihrten MaRnahmen.
Dabei wird Uberprift, ob durch die Qualifizierungsmaléinahmen die gewinschten Lernziele
erreicht wurden, die Arbeitsleistung verbessert wurde und die Unternehmensziele unterstitzt
werden. Die Bewertung der Ergebnisse ermdglicht es, Starken und Schwachen der Malinahmen
zu identifizieren und zukinftige Qualifizierungsstrategien zu verbessern, um langfristig eine hohe
Leistungsfahigkeit der Mitarbeitenden sicherzustellen. Ein bewahrter Ansatz, der zur Evaluation
herangezogen werden kann, ist Modell nach Kirkpatrick.

N W =L/ [

Y

1TSS

Kirkpatrick-Modell der
Evaluationsstufen

Das Kirkpatrick-Modell misst den Erfolg von
Qualifizierungsmaléinahmen anhand der vier
Ebenen Reaktion, Lernen, Verhalten und
Ergebnisse, wodurch sowohl individuelle
Fortschritte als auch unternehmerische
Auswirkungen systematisch erfasst werden.

/




STUFE 4. ERGEBNIS

Welchen Einfluss hat
die Malsnahme auf die
Leistung/den Erfolg des
Unternehmens?
STUFE 3. VERHALTEN _ )
Gibt es Praxistransfer
Verhaltensanderungen? U
J
STUFE 2. LERNERFOLG _ N
Was haben die @— Wissens- &
Teilnehmenden gelernt? é_ Kompetenzzuwachs
—/
J
STUFE 1. REAKTION A
Wie reagieren die T | Erwartungskonformitat /
Teilnehmenden auf das j effektive Veranstaltungsleitung /
Training? S addquater Durchfihrungsort
J

23



Reaktion: Durch Fragebogen oder

Interviews wird die Wahrnehmung der
Teilnehmenden hinsichtlich relevanter
Kriterien (Zufriedenheit, Relevanz etc.) erfasst,
um einen ersten Eindruck zu gewinnen und
Verbesserungspotenziale zu identifizieren.

Lernerfolg: Es wird Uberprift, ob die
Teilnehmenden durch das Training neue
Kenntnisse, Fertigkeiten und Einstellungen
erworben haben. Methoden wie Vorher-
Nachher-Tests, praktische Ubungen oder
Wissensabfragen kdnnen eingesetzt werden,
um den Lernfortschritt zu dokumentieren und
festzustellen, ob die Lerninhalte verstanden
und behalten wurden.

Verhalten: Hier wird untersucht, ob die
erworbenen Kompetenzen tatsachlich

in den Arbeitsalltag Ubertragen

werden. Beobachtungen, Selbst- und
Fremdeinschatzungen helfen festzustellen, ob
sich das Verhalten der Teilnehmenden nach
dem Training nachhaltig verandert hat und ein
Praxistransfer erfolgen kann.

Ergebnis: Abschlielend wird anhand
relevanter Kennzahlen oder ROI-
Berechnungen ermittelt, welchen konkreten
Einfluss die Bildungsmafénahme z.B. in
Form von Produktivitatssteigerungen,
Qualitatsverbesserungen oder
Kosteneinsparungen hat.

Eine Kombination aus objektiven

Kennzahlen (z. B. Produktivitatssteigerung,
Fehlerreduktion) und subjektivem Feedback

(z. B. Befragungen, Interviews) ergibt ein
vollstandigeres Bild.

24



7. Anpassung

ERFOLGREICHES

Um die Nachhaltigkeit der erzielten Hierzu sind die folgenden Schritte sinnvoll:
Verbesserungen zu gewdhrleisten, fihren

Paul und Anna regelmafige Uberprifungen

des Qualifikationsbedarfs durch. Sie férdern

eine Kultur des kontinuierlichen Lernens und
derVerbesserung im Unternehmen. Durch
regelmal3ige Feedbackschleifen und Anpassungen
stellen sie sicher, dass der Qualifikationsbedarf
stets aktuell bleibt. Die erzielten Fortschritte

und Verbesserungen werden dokumentiert

und kommuniziert, um die langfristige
Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens zu
sichern.

25
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Sicherstellung der kontinuierlichen Anpassung und Verbesserung der QualifizierungsmaRnahmen
 RegelmaRige Uberprifung der Wirksamkeit bestehender Malinahmen durch etablierte
1 Evaluationskonzepte.
* Stetige Anpassung der Inhalte, Methoden und Formate, um den aktuellen Anforderungen gerecht zu
werden.

J

~

Forderung einer Kultur des kontinuierlichen Lernens und der Verbesserung
2 ¢ Schaffung einer Lernkultur, in der Weiterbildung als integraler Bestandteil der Unternehmensstrategie
wahrgenommen wird.
* Forderung von Eigeninitiative und selbstgesteuertem Lernen durch flexible Lernformate und Zugang zu
Weiterbildungsressourcen.
* Anerkennung und Wertschatzung von Lernfortschritten, um die Motivation zur Weiterentwicklung zu

starken.
J
Einbindung von Feedback-Schleifen zur regelmaRigen Aktualisierung des )
Qualifikationsbedarfs
3 * Implementierung von Feedback-Prozessen mit Mitarbeitenden und Fihrungskraften, um stetig neue
Qualifizierungsbedarfe zu identifizieren.

* Nutzung von 360-Grad-Feedback, Umfragen und Workshops, um Anforderungen aus verschiedenen
Perspektiven zu erfassen.
 Aufbau eines kontinuierlichen Dialogs zwischen HR, Fachabteilungen, Geschaftsfuhrung zur Anpassung

der Qualifizierungsstrategie.
g g )

~

Dokumentation und Kommunikation der erzielten Fortschritte und

4 Verbesserungen
e Erstellung regelmal3iger Berichte Uber den aktuellen Stand der Qualifizierung, Lernfortschritte und
Veranderungen im Qualifikationsbedarf.
* Kommunikation der Ergebnisse an alle relevanten Stakeholder.innen, um Transparenz und Akzeptanz zu
fordern.

* Nutzung von Kommunikations-Plattformen, um Erfolge sichtbar zu machen.

J
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Kontakt

CHRISTINA MEISTERJAHN, M.SC.
meisterjahn.christina@fh-swf.de
Lindenstral3e 53, 59872 Meschede

Telefon: 0291 9910 4533

www.atlas-swf.de
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DipL. OK. TORSTEN SAUERESSIG
saueressig.torsten@fh-swf.de
Lindenstral3e 53, 59872 Meschede
Mobil: 0172-9178928

www.atlas-swf.de
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Qualifizierungsbedarfsanalyse -

User Manual fur Unternehmen

Transformation beginnt mit Qualifikation. Die vorliegende

Broschire bietet Ihnen ein praxisnahes Werkzeug zur

strategischen Weiterentwicklung Ihrer Mitarbeitenden: die
Qualifizierungsbedarfsanalyse. Ob zur Erschlie3ung neuer
Geschaftsfelder, zur Fachkraftesicherung oder zur Zukunftssicherung
lhres Unternehmens — die Qualifizierungsbedarfsanalyse hilft Ihnen,
Kompetenzen sichtbar zu machen und gezielt zu fordern.

Diese praxisnahe Broschire zeigt Schritt fUr Schritt, wie Unternehmen
mit einer Qualifizierungsbedarfsanalyse ihre Mitarbeitenden
zukunftsfahig aufstellen. Mit anschaulichen Beispielen, klaren Methoden
und konkreten Handlungsempfehlungen — ein unverzichtbares
Werkzeug fir alle, die Transformation strategisch gestalten wollen.

A ATLAS

Automotive Transformationsplattform
Gemeinnutzige Gesellschaft fir digitalisierte und
nachhaltige Zusammenarbeit (DNZ) mbH
Friedrichstrale 27- 57072 Siegen
Telefon 0271 405 70 789

www.dnz-siegen.de



