FORUM

Weiterbildungsbedarf praktisch ermitteln

Ein Praxisleitfaden fur HR, Personalentwicklung und Flihrungskrafte




Sehr geehrte Leser*innen,

Weiterbildung ist eine Investition in Zeit, Budget

und personelle Ressourcen. Umso wichtiger ist eine
nachvollziehbare Entscheidung: Welche Leistung soll
verbessert werden, welche Kompetenzen sind dafur
erforderlich und welche MaBnahme tragt zur Losung
bei?

Weiterbildungsbedarf lasst sich praxisnah ermitteln,
wenn alternative Ursachen gepruft und MaBnahmen
mit Blick auf ihre Anwendung und Wirkung ausgewahlt
werden.

Dieses Whitepaper wurde mithilfe von Kl erstellt.
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Die folgende Ubersicht zeigt den Prozess von der ersten Anlassklarung bis zur Messung von
Transfer und Wirkung. Der Ricklauf am unteren Rand verdeutlicht, dass die Ergebnisse
regelmalig geprtft und fur die weitere Bedarfsermittlung genutzt werden sollten.
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Anlass kldren  Zielbild Aufgaben und Soll- Ist-Zustand Ursachen Bedarf MaBnahme Transfer und
beschreiben  Kontext Kompetenzen erfassen priifen priorisieren auswahlen Wirkung
analysieren formulieren messen

Kontinuierlich prufen und anpassen

Prozess zur systematischen Ermittlung von Weiterbildungsbedarf.

Leistungsanforderung und Priifauftrag klaren

Weiterbildungsentscheidungen sollten mit einer konkreten Leistungsanforderung beginnen.
Ausgangspunkt kénnen Qualitadtsabweichungen, neue regulatorische Anforderungen,

eine Systemeinflihrung, veranderte Kundenerwartungen oder strategische Ziele sein.

Bevor ein Seminar oder Lernformat ausgewahlt wird, muss geklart werden, welches Ergebnis
erwartet wird, welche Bereiche betroffen sind und woran die Verbesserung erkennbar sein soll.

Dieser Schritt entspricht der Logik einer Bedarfserhebung: Zunachst wird die Licke zwischen
aktuellem und gewlinschtem Ergebnis beschrieben und ihre Ursache untersucht. Erst danach
lasst sich beurteilen, ob Weiterbildung Uberhaupt eine geeignete Lsung ist. Die CDC empfiehlt
ausdricklich, zunachst die aktuelle Situation zu verstehen, Daten zur Ursache der Liicke zu
erheben und neben Weiterbildung auch Veranderungen von Richtlinien, Technologie,
Organisation oder Arbeitsablaufen einzubeziehen.



Der anschlieRende Analyseprozess wird in der Forschung als Training Needs Analysis
beziehungsweise Training Needs Assessment bezeichnet. Die aktuelle systematische
Literaturtbersicht von Nunes, Ghedine und Llopis zeigt, dass sich die Forschung im Feld

auf unterschiedliche theoretische und empirische Zugange stitzt. Daraus folgt kein starres
Standardverfahren, sondern eine strukturierte Verbindung von Organisation, Aufgabe, Person
und Arbeitskontext.

In diesem ersten Schritt wird noch kein Weiterbildungsbedarf festgestellt. Es wird ein
belastbarer Prufauftrag formuliert.

Priifauftrag: Welche Leistung soll sich verandern, welche Aufgaben sind dafiir entscheidend
und ist eine Kompetenzllicke als Ursache plausibel?

Dazu werden zunachst folgende Fragen beantwortet:

o Welcher Anlass oder welche Unternehmensherausforderung besteht?

¢ Welche Leistung, welches Ergebnis oder welches Verhalten soll sich konkret verandern?
e Welche Bereiche, Rollen oder Teams sind betroffen?

e Bis wann soll die Verbesserung sichtbar sein?

e Woran l8sst sich erkennen, ob die Leistung verbessert wurde?

Eine allgemeine Aussage wie ,Die Mitarbeitenden brauchen mehr Digitalkompetenz* reicht
dafur nicht aus. Praziser ist: ,Die Bearbeitungszeit im neuen digitalen Prozess soll sinken.
Zu prifen ist, ob Mitarbeitende typische Fehler und definierte Sonderfalle selbststandig
bearbeiten kdnnen.*

Ein Lernwunsch, ein Leistungsproblem oder ein Qualifikationsnachweis belegt fir sich
genommen keinen Weiterbildungsbedarf. Der Prufauftrag verhindert, dass eine Weiterbildung
bereits als Losung feststeht, bevor Anforderungen, Kompetenzen und Ursachen analysiert
wurden.

Soll-Ist-Analyse der Kompetenzen

Nach der Klarung des Prifauftrags wird untersucht, welche Kompetenzen fir die relevante
Leistung erforderlich sind und was den betroffenen Mitarbeitenden bereits gelingt. Der Soll-Ist-
Vergleich strukturiert diese Diagnose. Er ist kein abschliefendes Urteil Uber Personen und
beantwortet noch nicht, ob Weiterbildung die geeignete MalRnahme ist.

Soll-Kompetenz beschreiben

Der Soll-Zustand sollte aus der Aufgabe abgeleitet und als beobachtbares Handeln formuliert
werden. Das entspricht dem handlungsorientierten Kompetenzverstandnis des BIBB:
Kompetenz zeigt sich darin, dass Personen Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten zur
Bewaltigung beruflicher Anforderungen einsetzen kénnen.



Unprazise: ,Mitarbeitende brauchen mehr Digitalkompetenz.”

Praziser: ,Mitarbeitende kdnnen den digitalen Prozess vollstandig durchfuhren, typische Fehler
erkennen und definierte Sonderfalle selbststandig bearbeiten.”

Der Soll-Zustand sollte mindestens festhalten:

¢ welche Aufgabe ausgeflihrt wird,

¢ in welcher Situation sie bewaltigt werden muss,
e welches Verhalten erwartet wird,

¢ welches Qualitatsniveau erreicht werden soll.

Ist-Kompetenz erfassen

AnschlieRend wird geprift, was die betroffenen Mitarbeitenden bereits wissen und praktisch
anwenden kénnen. Kompetenz Iasst sich nicht vollstandig aus Selbsteinschatzungen oder
formalen Qualifikationen ableiten. Das BIBB hebt fir Kompetenzdiagnostik die Bedeutung
realitdtsnaher beruflicher Handlungs- und Problemldsungssituationen hervor, in denen
Kompetenz Uber beobachtbare Leistungen erschlossen werden kann.

Mehrperspektivische Entwicklungs- und Bedarfseinschatzung

Der organisationale Bedarf allein begriindet noch keine erfolgreiche Weiterbildungsmalinahme.
Zusatzlich ist zu prifen, welche Kompetenzen bereits vorhanden sind, welche Lernvoraus-
setzungen bestehen und unter welchen Bedingungen eine Weiterentwicklung und Anwendung
im Arbeitsalltag realistisch ist. Im Mittelpunkt steht damit keine isolierte Potenzialanalyse,
sondern eine mehrperspektivische Entwicklungs- und Bedarfseinschatzung.

Zu berucksichtigen sind insbesondere:

e vorhandene Kenntnisse, Fertigkeiten und Erfahrungen,

e beobachtbares Verhalten in relevanten Arbeitssituationen,

e Lernvoraussetzungen und die Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit dem
Lerngegenstand,

e realistische Lern- und Anwendungsmaglichkeiten,

e Unterstutzung, Feedback und verfligbare Zeit im Arbeitsalltag,

e die Passung zwischen Anforderung, Rolle und Handlungsspielraum.

Eine belastbare Einschatzung sollte nicht allein aus einer Selbstauskunft, einem Testergebnis
oder der bisherigen Leistung abgeleitet werden. Sie verbindet mehrere Informationsquellen und
pruft zugleich, ob die Organisation die notwendigen Bedingungen fiir Entwicklung und Transfer
schafft. Fehlen diese Voraussetzungen, mussen Zielgruppe, MaRnahme oder Arbeitsbedin-
gungen angepasst werden. Entwicklungspotenzial wird dabei nicht als feste persdnliche
Eigenschaft verstanden, sondern als realistische Entwicklungsperspektive im Zusammenspiel
von Person, Aufgabe und Arbeitskontext.



Geeignete Informationsquellen sind je nach Fragestellung:

e Leistungs- und Qualitiatsdaten: Fehlerquoten, Bearbeitungszeiten, Reklamationen oder
Auditabweichungen. Beispiel: In welchen Schritten eines neuen Dokumentationsprozesses
treten die meisten Fehler auf?

e Beobachtungen konkreter Tatigkeiten: Arbeitsvorgange anhand fester Kriterien
beobachten. Beispiel: Werden Prifschritte und Eskalationswege bei einem komplexen
Kundenfall sicher angewendet?

¢ Fallaufgaben oder Praxissimulationen: Typische oder kritische Arbeitssituationen
bearbeiten. Beispiel: Einen anonymisierten KI-Anwendungsfall auf Datenschutzrisiken
prufen.

e Strukturierte Interviews: Vergleichbare Gesprache mit einem Fragenleitfaden.

Beispiel: In welchen Situationen entstehen Unsicherheiten oder fehlen Informationen?

o Wissenstests: Fachwissen zu konkreten Aufgaben prifen. Beispiel: Fragen zu
Dokumentationspflichten und Verantwortlichkeiten. Ein Testergebnis belegt jedoch keine
sichere Anwendung.

¢ Einschiatzungen von Fiihrungskraften und Kolleg*innen: Beobachtbares Verhalten
anhand konkreter Kriterien beurteilen. Beispiel: Werden Risiken frihzeitig adressiert und
Entscheidungen nachvollziehbar dokumentiert?

o Selbsteinschatzungen als erganzende Perspektive: Eigene Sicherheit und
Unterstltzungsbedarf einschatzen. Beispiel: Welche Prozessschritte gelingen bereits
selbststandig? Die Angaben sollten mit weiteren Daten abgeglichen werden.

Kompetenzanforderungen verandern sich mit Tatigkeiten und Arbeitskontexten. Das BIBB
empfiehlt deshalb, berufsspezifische Kompetenzmodelle auf einer Anforderungsanalyse
aufzubauen, die konkrete Tatigkeitsanforderungen und die dafir benétigten Kompetenzen
beschreibt.

Entwicklungsbedarf bestimmen

Der Vergleich von Anforderungen und aktuellem Kompetenzstand ist ein wichtiger
diagnostischer Arbeitsschritt. Er sollte jedoch nicht bei der Frage stehen bleiben, was fehilt.
Erganzend wird festgehalten, welche Erfahrungen und Ressourcen vorhanden sind, unter
welchen Bedingungen die Anwendung gelingt und welche Unterstitzung fur den nachsten
Entwicklungsschritt erforderlich ist.



Fiir jede relevante Kompetenz werden dokumentiert:

Prifaspekt Leitfrage

Anforderung Was muss in der konkreten Situation geleistet
werden?

Vorhandene Kompetenz  \Was gelingt bereits und worauf kann aufgebaut
werden?

Entwicklungsbedarf Was soll als Nachstes sicherer oder selbststandiger
gelingen?

Bedingungen Welche Prozesse, Systeme oder Ressourcen
beeinflussen die Anwendung?

Beleg Welche Datenquellen stiitzen die Einschatzung?

Berufsspezifische Kompetenzmodelle sollten auf einer Anforderungsanalyse beruhen.
Die Tabelle verbindet die erforderlichen Kompetenzen mit konkreten Anforderungen,
Bedingungen und Belegen. Dadurch wird eine beobachtete Abweichung nicht vorschnell
als individuelles Defizit interpretiert.

KSA als praktische Strukturierungshilfe

FUr die interne Analyse kann die Licke zusatzlich nach drei Komponenten geordnet werden:

o Knowledge: Welches Wissen fehlt?
o Skills: Welche Fertigkeit muss eingeubt werden?
¢ Abilities: Welche Fahigkeit zur selbststandigen Anwendung oder Problemlésung fehlt?

Die Einteilung in Knowledge, Skills und Abilities (KSA) stammt vom US-amerikanischen Office
of Personnel Management und wird dort als Bestandteil von Kompetenzbeschreibungen
verwendet. Dort werden Kompetenzen als messbare Muster aus Wissen, Fertigkeiten,
Fahigkeiten, Verhalten und weiteren Merkmalen beschrieben. Aulderdem kdénnen die
erforderlichen KSAs einer Tatigkeit Uber eine Arbeitsanalyse bestimmt und durch geeignete
Verfahren erfasst werden.

KSA ist eine strukturierende Beschreibungshilfe, keine vollstandige Theorie des Kompe-
tenzbegriffs. Je nach Aufgabe kdnnen auRerdem Verhalten, Erfahrung, Motivation, Haltung
und Arbeitskontext relevant sein

Padagogische Einordnung

Der Soll-Ist-Vergleich ist ein diagnostischer Arbeitsschritt, keine vollstandige Theorie des
Lernens. Padagogisch kritisch ware es, die Differenz als persénliches Defizit zu behandeln
oder das Soll als unveranderlichen Maf3stab zu setzen. Deshalb werden vorhandene Erfah-
rungen, Lernvoraussetzungen und die Perspektive der betroffenen Mitarbeitenden ebenso
bertcksichtigt wie die Bedingungen der Arbeitsumgebung.

Kompetenz sollte mdglichst in realitdtsnahen Aufgaben erfasst werden. Die Ergebnisse zeigen
dann nicht nur, wo Entwicklung sinnvoll ist, sondern auch, welche Lernform und welche



Unterstlitzung zum nachsten Schritt passen. Das BIBB hebt die Bedeutung beruflicher
Anforderungsanalysen und geeigneter, handlungsnaher Messverfahren hervor.

Die Arbeitsdefinition des Entwicklungsbedarfs lautet daher:

Entwicklungsbedarf beschreibt die ndchste sinnvolle Entwicklung zwischen einer konkreten
beruflichen Anforderung, bereits vorhandenen Kompetenzen und den Bedingungen, unter
denen diese Kompetenzen angewendet werden.

Beispiel

Unprazise Aussage Pruffahige Beschreibung

.Mehr KI-Kompetenz® ,Mitarbeitende kdnnen geeignete Anwendungsfalle
auswahlen und Risiken fur Datenschutz und
Vertraulichkeit einschatzen.”

.Bessere Fuhrung" »Fuhrungskrafte fihren Entwicklungsgesprache
strukturiert und vereinbaren konkrete Ziele.”

.Mehr Digitalisierung® ,Sachbearbeiter*innen wenden den neuen Prozess
vollstandig an und bearbeiten definierte Fehlerfalle
selbststandig.”

Kernaussage

Eine Leistungsliicke wird erst dann zur Kompetenzliicke, wenn die erforderliche Leistung
beschrieben, der tatsédchliche Kompetenzstand gepriift und die Abweichung durch geeignete
Belege gestiitzt ist.

Ursachen priufen und Weiterbildungsbedarf bestimmen

Eine Leistungslucke ist zunachst nur eine Abweichung zwischen dem erwarteten und dem
tatsachlich erreichten Ergebnis. Auch eine festgestellte Kompetenzlliicke belegt noch keinen
Weiterbildungsbedarf. Es muss geprift werden, ob fehlendes Wissen, fehlende Ubung oder
unsichere Anwendung die Leistung tatsachlich erklaren. Ursachen kdnnen ebenso bei
Aufgaben, Prozessen, Systemen, Ressourcen oder organisationalen Rahmenbedingungen
liegen.

Diese Ursachenprifung entspricht der Logik einer systematischen Bedarfserhebung:

Zuerst wird die Ursache einer Lucke analysiert. Erst danach wird bewertet, ob Weiterbildung
einen Beitrag zur L6sung leisten kann. Als mogliche Alternativen kommen unter anderem
Anderungen von Richtlinien, Technologie, Organisation und Arbeitsablaufen infrage.



Die Ursachenpriifung

Priiffeld Leitfrage

Kompetenz Fehlen Wissen, Fertigkeiten oder die Fahigkeit zur
sicheren Anwendung?

Aufgabe und Prozess Sind Aufgaben, Ablaufe und Zustandigkeiten eindeutig
und praktikabel?

System und Unterstutzen Software, Informationen und Arbeitsmittel

Arbeitsmittel die gewunschte Leistung?

Ressourcen Gibt es ausreichend Zeit, Personal und Gelegenheit zur
Anwendung?

Fihrung und Wird das erwartete Verhalten im Team und durch

Zusammenarbeit FUhrung unterstitzt?

Ziel und Rahmen Sind Ziele, Standards und Prioritaten eindeutig und

widerspruchsfrei?

Entscheidungshilfe

Weiterbildungsbedarf liegt vor, wenn eine konkrete Kompetenz fir die relevante Leistung fehlt
oder nicht sicher angewendet wird, die Kompetenz durch Lernen entwickelbar ist und die
Arbeitsbedingungen eine Anwendung ermoglichen.

Weiterbildung allein reicht wahrscheinlich nicht aus, wenn ein Prozess unklar, ein System
ungeeignet, eine Zustandigkeit nicht geregelt oder die notwendige Zeit nicht vorhanden ist.
In diesen Fallen kann Weiterbildung ein Baustein sein. Sie ersetzt jedoch keine Prozess-,
System- oder FUhrungsentscheidung.

Die Entscheidung sollte auf mehreren Belegen beruhen. Ein einzelner Fehler, eine Selbstein-
schatzung oder ein gedulRerter Seminarwunsch reicht daflr nicht aus. Sinnvoll ist der Abgleich
von Leistungsdaten, Beobachtung, Interviews und, wenn mdglich, einer realitdtsnahen Fall-
aufgabe. Fur die Kompetenzdiagnostik sind berufliche Handlungs- und Problemlésungs-
situationen besonders aussagekraftig.

Kernaussage

Gute Bedarfsermittlung fragt nicht nur, welche Kompetenz fehlt. Sie priift, ob Lernen lberhaupt
die Ursache bearbeitet.



Methoden der Bedarfsermittlung

Die Methoden sollten passend zur jeweiligen Leitfrage ausgewahlt und, wenn sinnvoll,
kombiniert werden. Fur belastbare Entscheidungen empfiehlt sich eine Kombination aus
vorhandenen Daten, Gesprachen und maoglichst arbeitsnahen Aufgaben.

Methode Besonders geeignet flr Aussagegrenze

Dokumentenanalyse Anforderungen, Prozesse, Zeigt Rahmenbedingungen,
Qualitatsdaten und aber nicht automatisch
Leistungskennzahlen tatsachliches Kénnen

Interviews und Ursachen, Erfahrungen, Subjektive Einschatzungen

Befragungen Lernwlinsche und mussen eingeordnet werden
unterschiedliche
Perspektiven

Beobachtung und Praktisches Verhalten und Erfordern klare Aufgaben

Fallaufgaben Anwendung in und Auswertungskriterien
realitdtsnahen Situationen

Wissenstests und Fachwissen, Ergebnisse hangen von

Praxissimulationen Handlungssicherheit und Aufgabenqualitat und
Kompetenzniveaus Situation ab

Selbsteinschatzungen liefern Hinweise, belegen den Entwicklungsbedarf aber nicht allein. Far
eine belastbare Einschatzung sollten sie mit weiteren Perspektiven und Datenquellen
abgeglichen werden.

MaRnahmen auswahlen und Transfer sichern

Die Analyseergebnisse werden priorisiert und in einer Kompetenz- und

MaRnahmenmatrix gebiindelt:

Priifaspekt Fall 1: Ki- Fall 2: Fall 3:
Datenschutz Neues Tool Prozessverstandnis

Anforderung  Datenschutz bei KI-  Neues Tool sicher  Prozess sicher
Anwendungen sicher anwenden verstehen
einschatzen

Vorhandene  Grundkenntnisse Anwendung mit Selbststandige

Kompetenz vorhanden Unterstutzung Anwendung

Entwicklungs Anwendung auf Selbststandige Kein unmittelbarer

-bedarf konkrete Falle Anwendung Entwicklungsbedarf

Beleg Wissenstest und Beobachtung Kennzahlen und
Fallaufgabe Interview

Prioritat Hoch Mittel Niedrig

MaRnahme Grundlagenmodul Praxistraining und  Prozess beibehalten
und Fallibungen Feedback

Zur Priorisierung eignen sich strategische Relevanz, Auswirkung auf Qualitat und Leistung,
Dringlichkeit, regulatorische Bedeutung und Umsetzbarkeit. Punktwerte dienen als Gesprachs-
grundlage, nicht als scheinbar exakte Bewertung.



Die MalRnahme sollte zur festgestellten Ursache und zur spateren Anwendung passen.
Besteht die Licke vor allem im Wissen, kann ein Lernmodul oder Seminar geeignet sein.

Bei Unsicherheit in der Anwendung kénnen arbeitsnahe Ubungen und Feedback sinnvoll sein.
Wenn Kompetenz vorhanden ist, aber nicht gezeigt wird, sollten auch Arbeitsmittel, Prozesse
und Fihrung geprift werden.

Transfer und Wirkung

Transfer ist die Anwendung erworbener Kenntnisse und Fertigkeiten im Arbeitskontext.

Er sollte bereits bei der Mallnahmenplanung bertcksichtigt werden. Entscheidend sind eine
konkrete Anwendungssituation, zeitnahes Uben, Feedback und Unterstutzung durch das
Arbeitsumfeld.

Geeignete Indikatoren sind Lernzuwachs, Anwendungshaufigkeit, Fehlerquote, Bearbeitungs-
zeit, Qualitatsergebnis, Einhaltung definierter Standards und die Zeit bis zur selbststandigen
Anwendung.

Praxisbeispiel: Generative Kl sicher und sinnvoll einsetzen

Ausgangssituation

Ein Unternehmen mdéchte generative Kl fur Recherche, Textentwlrfe und die Bearbeitung
wiederkehrender Aufgaben einsetzen. Erste Anwendungen liefern jedoch uneinheitliche
Ergebnisse. Zudem bestehen Unsicherheiten beim Umgang mit vertraulichen Informationen,
bei der Auswahl geeigneter Anwendungsfalle und bei der Prifung von Kl-Ergebnissen.

Erste Vermutung

.Die Mitarbeitenden brauchen eine KI-Schulung.”

Analyse

e Grundlegendes Wissen uber Funktionsweise und Grenzen generativer Kl ist unterschiedlich
ausgepragt.

¢ Geeignete Anwendungsfalle und ungeeignete Einsatzbereiche sind nicht klar festgelegt.

¢ Anforderungen an Datenschutz, Vertraulichkeit und menschliche Prifung sind nicht
einheitlich beschrieben.

¢ Die Mitarbeitenden verfiigen teilweise Uber keine eingetibten Arbeitsablaufe fir die Nutzung
und Kontrolle von Kl-Ergebnissen.

e Es fehlen freigegebene Werkzeuge, Zustandigkeiten und praktische Leitlinien.



Verantwortlichkeiten und rollenspezifische Entwicklung

Die EinfUhrung generativer Kl sollte nicht ausschlieflich als allgemeine Schulungsaufgabe
behandelt werden. Zunachst miussen verantwortliche Personen und Rollen festgelegt werden.
Je nach Zustandigkeit entstehen unterschiedliche Anforderungen und damit unterschiedliche

Weiterbildungsbedarfe.

Verantwortliche Rolle

Typische Aufgaben

Passender

Kl-Verantwortliche oder
Governance-
Verantwortliche

Datenschutz- und
Compliance-
Verantwortliche

Fachverantwortliche in

den jeweiligen
Bereichen

Anwender*innen

IT- und
Systemverantwortliche

Einsatzregeln
koordinieren,
Anwendungsfalle
bewerten, Risiken
dokumentieren und die
Nutzung weiterentwickeln
Datenschutz,
Vertraulichkeit und
regulatorische
Anforderungen prifen
Geeignete
Anwendungsfalle
auswahlen, fachliche
Qualitat sichern und
Ergebnisse freigeben
Freigegebene Werkzeuge
sicher nutzen, Eingaben
formulieren und
Ergebnisse kritisch prifen
Freigegebene Werkzeuge
bereitstellen, Zugriffe
verwalten und technische
SchutzmalRnahmen
umsetzen

Entwicklungsbedarf
KI-Governance,
Risikobewertung,
Verantwortungsmodelle
und interne Leitlinien

Datenschutzrechtliche
Grundlagen, Bewertung
von Kl-Anwendungsfallen
und Kontrollanforderungen
Fachbezogene Nutzung,
Qualitatsprufung von Ki-
Ergebnissen und
menschliche Kontrolle

Grundlagen generativer Ki,
praktische Anwendung,
Datenschutz und Erkennen
typischer Fehler
Technische Sicherheit,
Berechtigungen,
Konfiguration und laufende
Uberwachung

Fur alle Beteiligten kann ein gemeinsames Grundlagenmodul sinnvoll sein. Darauf aufbauend
sollten die verantwortlichen Rollen differenzierte Schulungen und praktische Ubungen erhalten.
Eine einheitliche Schulung fur alle Mitarbeitenden wirde den unterschiedlichen Aufgaben und
Risiken nicht ausreichend gerecht werden.

Ergebnis

Die passende Ldsung besteht aus mehreren Bausteinen:

e Festlegung verantwortlicher Rollen, Zustandigkeiten und Eskalationswege

e gemeinsames Grundlagenmodul zu Funktionsweise, Méglichkeiten und Grenzen
generativer Ki

¢ rollenspezifische Weiterbildungen fir Governance, Datenschutz, Fachverantwortung,
Anwendung und IT

¢ Fallibungen zu geeigneten und ungeeigneten Einsatzszenarien



e praktische Ubungen zur Formulierung und Bewertung von Eingaben und Ergebnissen
¢ verbindliche Regeln fiur Datenschutz, Vertraulichkeit und menschliche Kontrolle

e Festlegung freigegebener Werkzeuge und Zustandigkeiten

e Madglichkeit zum Erfahrungsaustausch und zur Klarung neuer Anwendungsfragen

Lernpunkt des Beispiels

Die Weiterbildung bearbeitet Wissens- und Anwendungsliicken. Sie reicht allein jedoch nicht
aus, wenn Regeln, Werkzeuge und Zustandigkeiten ungeklart sind. Erst das Zusammenspiel
von Kompetenzentwicklung und geeigneten Arbeitsbedingungen schafft eine tragfahige
Lésung.

Fazit

Weiterbildungsbedarf sollte aus einer konkreten Leistungsanforderung abgeleitet werden. Der
Prufauftrag definiert, welche Leistung analysiert werden soll. Die Soll-Ist-Analyse strukturiert
die Kompetenzdiagnose. Erst die Ursachenprifung entscheidet, ob tatsachlich ein
Weiterbildungsbedarf besteht. Entscheidend sind vorhandene Kompetenzen, realistische
Lerngelegenheiten und die Moglichkeit, das Gelernte im Arbeitsalltag anzuwenden.

Die passende Losung kann Weiterbildung, arbeitsintegriertes Lernen, Prozessverbesserung
oder eine Kombination sein. Wirkung zeigt sich an der tatsachlichen Anwendung und an der
verbesserten Leistung. Bedarfsermittlung ist deshalb ein fortlaufender Prozess.
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Passende Weiterbildungen finden Sie hier:

Ihre Weiterbildungsstrategie. Unser Auftrag.

Unternehmen stehen heute unter starkem Veranderungsdruck. Markte, Technolo-
gien und regulatorische Anforderungen entwickeln sich rasant weiter. Damit steigt
die Bedeutung einer strategischen, verlasslichen und flexiblen Personalentwicklung.

Wir unterstitzen Sie mit maBgeschneiderten Losungen - personlich, zertifiziert und
seit Jahrzehnten erfolgreich in zahlreichen Branchen und Fachbereichen.
Jetzt informieren.

e-Learning - Klicken und Lernen

Das FORUM Institut bietet mit hochwertigen e-Learning-Programmen eine flexible
Weiterbildungsform. Entscheiden Sie selbst, wann und wo Sie lernen.

Jetzt informieren und testen.

Inhouse-Seminare - MaBgeschneiderte Lésungen

Alle unsere Seminare eignen sich auch hervorragend als Inhouse-Training.
letzt individuelles Angebot anfordern.

FORUM - Institut fir Management GmbH - VangerowstraBe 18 - 69115 Heidelberg - Germany
Telefon: +49 6221 500-500 - Fax: +49 6221 500-555 - www.forum-institut.de



https://forum-institut.de/services/loesungen-fuer-unternehmen?utm_campaign=117
https://forum-institut.de/gratis-demo-zugang-e-learning?utm_campaign=117
https://forum-institut.de/formate/inhouse-weiterbildung/inhouse-weiterbildung-personal?utm_campaign=117

