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Liebe Leserinnen und Leser,

ich freue mich sehr, lhnen unser Handbuch zur Ausbildung von Future Skills Expertinnen und Experten
vorzustellen. Dieses Handbuch ist wichtiger Baustein unserer Bemihungen, Unternehmen und Be-
schaftigte gezielt auf die Anforderungen einer sich rasant wandelnden Arbeitswelt vorzubereiten.

Angesichts der zahlreichen von der Transformation betroffenen Unternehmen in der Region
Nordschwarzwald stehen wir vor besonderen Herausforderungen. Um diesen aktiv zu begegnen,
wurde das Transformationsnetzwerk Nordschwarzwald ins Leben gerufen. Es unterstiitzt Unternehmen
der Region partnerschaftlich bei der strategischen Ausrichtung auf die Zukunft und begleitet sie dabei,
sich im Kontext globaler Veranderungen nachhaltig und wettbewerbsfahig aufzustellen. Das Netzwerk
biindelt die Kompetenzen starker Partner und schafft eine Plattform zur gemeinsamen Gestaltung des
Wandels - zum Nutzen von Unternehmen, Beschaftigten und der gesamten Region.

Das Handbuch wurde entwickelt, um Unternehmen eine praxisnahe und strukturierte Unterstiitzung
beim systematischen Aufbau relevanter Future Skills zu bieten, und sie damit auf dem Weg zu einem
wettbewerbsfahigen und zukunftssicheren Handeln zu begleiten. Denn in einer Zeit zunehmender Dy-
namik und Unsicherheit ist es entscheidend, die richtigen Kompetenzen frihzeitig zu erkennen und
gezielt zu férdern.

Mit diesem Handbuch méchten wir Materialien und Methoden fiir die Ausbildung von Future Skills
Expertinnen und Experten im Unternehmen an die Hand geben, die dabei unterstiitzen, Future Skills
systematisch zu identifizieren und aufzubauen.

Das Handbuch richtet sich an alle, die Verantwortung fiir strategische Zukunftsgestaltung, Personalent-
wicklung und Qualifizierung tragen und aktiv dazu beitragen wollen, ihre Organisationen fit fir die
kommenden Herausforderungen zu machen.

Ich lade Sie herzlich ein, dieses Handbuch aktiv zu nutzen,
weiterzudenken und als Werkzeug fir lhre tagliche Arbeit
einzusetzen. Lassen Sie uns gemeinsam die Kompetenzen
von morgen entwickeln und die Transformation erfolg-
reich gestalten.

Mit freundlichen GriRen

N

Jochen Protzer
Geschéftsfuhrer
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1. Warum Future Skills-Experten und -Expertinnen?

Schlagworte wie ,Digitalisierung”, , Transformation” oder ,,Dekarbonisierung” bezeichnen zunehmend
dynamische Veranderungen von Produktionsweise und Geschaftsmodellen. Diese betreffen stark die
Automobilzulieferindustrie, doch treffen diese Veranderungen alle Branchen und viele der bisherigen
Geschaftsmodelle.

Unternehmen beziehungsweise ihre Mitarbeitenden miissen diese Veranderungen bewaltigen, und da-
flir gewinnen zukunftsweisende Kompetenzen — die sogenannten Future Skills —immer groRere Bedeu-
tung. Sie ermoglichen es den Mitarbeitenden, sich auf neue Anforderungen einzustellen. Und sie befa-
higen die Mitarbeitenden, die Transformation des
Unternehmens zum Erfolg zu fiihren. Der gezielte
Aufbau und die Forderung von Future Skills sind
als Kompetenzteam fiir Unternehmen in der Re- daher entscheidend, um die Wettbewerbsfahig-
gion. Es ist die groRte Gemeinschaftsinitiative mit keit und die Innovationskraft von Unternehmen

dem Ziel, die Wettbewerbsfahigkeit kleiner und langfristig zu sichern.

il e Untertxehmen I, I el Reg.lon"zu er Wollen sich betriebliche Akteure mit Zukunfts-
halten und zu fordern. Unter der Konsortialfiih- . .
. N kompetenzen befassen, sie also zu Future Skills Ex-
rung der Wirtschaftsforderung Nordschwarzwald . - ~ -
perten im Betrieb werden, dann liefert das vorlie-

unterstiitzt TraFoNetz bei der Entwicklung von zu- i N
kunftsorientierten Strategien und Geschaftsmo- gende Handbuch ihnen dazu Unterstltzung. Es

Dieses Handbuch wurde fiir das Transformations-
netzwerk Nordschwarzwald (TraFoNetz) erstellt,

dellen sowie bei der Qualifizierung und Weiterbil- verbindet das Modell einer systematischen be-
dung von Beschiftigten. trieblichen Weiterbildung mit pragmatisch an-
Mehr zum TraFoNetz: www.trafonetz.de wendbaren Tools. Ergdanzend werden externe Un-

terstlitzungsangebote vorgestellt.

lhre Rolle im Betrieb

Sie wollen Future Skills Experte/-Expertin im Unternehmen werden? Je nach Funktion und Aufgabe im
Betrieb wird ihre Rolle unterschiedlich zu gestalten sein. Wichtige Arbeitsschritte fiir alle sind dabei

= die Kompetenzanalyse und die Identifikation des Weiterbildungsbedarfs beispielsweise mit der
Durchfiihrung von Bestandsaufnahmen im Unternehmen (Tools wie z. B. der Selbstcheck Future
Skills oder der Qualimonitor) sowie die erganzende Ableitung von Qualifizierungsbedarfen aus
Markt- und Technologieveranderungen (Szenario-Technik);

= Beratung und strategische Verankerung der Kompetenzentwicklung im Unternehmen, beispiels-
weise durch die Unterstiitzung der Unternehmensleitung bei der Integration von Future Skills in
die Unternehmensstrategie, und die Mitwirkung an Transformationsprojekten;

= Anst6Re geben fiir die Entwicklung und Umsetzung der Kompetenzforderung und zur kompe-
tenzforderlichen Arbeitsgestaltung, beispielsweise tber die Weiterbildungsplattform ,Mein NOW*
oder die Nutzung weiterer Angebote der Bundesagentur fiir Arbeit beziehungsweise der Ar-
beitsagentur Nagold-Pforzheim;

= als Multiplikatorinnen und Multiplikatoren fiir Zukunftskompetenzen im Unternehmen — gegen-
Uber der Geschiaftsleitung, den Flihrungskraften und den Mitarbeitenden. Ein Instrument dazu
kdnnen gemeinsame Workshops sein, die auf den hier vorgeschlagenen Online-Tools aufsetzen.
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Nutzung des Handbuchs
im Unternehmensalltag

Dieses Handbuch leitet sie durch ihre Aufgaben als Future
Skills Experte. In der Abwagung zwischen ,,so kurz wie mog-
lich“ und ,,;so ausfihrlich wie notig” werden zentrale Begriffe

zu Future Skills erklart sowie die Arbeitsschritte einer regel- Bedarfs-
ermittlung

Planung
maRigen und systematischen Weiterbildung beschrieben

(Kap. 2). Daran schlieRen fir jeden Arbeitsschritt Beschreibun-
gen einiger ausgewahlter Tools an. In den kurzen, in sich ab-
geschlossenen Abschnitten werden Tools vorgestellt, die beim
betrieblichen Kompetenzaufbau unterstiitzen. Sie wurden da-
nach ausgewahlt, dass sie einerseits die Arbeitsschritte einer
systematischen Kompetenzférderung abdecken, und dass sie
andererseits pragmatisch im Unternehmensalltag einsetzbar
sind. Fur den schnellen Zugriff auf die Online-Tools sind jeweils
die Links und ein passender QR-Code im Handbuch hinterlegt (Stand November 2025)*.

Durchfithrung

Die hier gezeigten Arbeitsschritte bieten eine systematische Vorgehensweise, um Kompetenzbedarfe
zu ermitteln, MaRBnahmen zur Kompetenzférderung zu planen und zu koordinieren. Damit kann eine
klare Struktur fiir die betriebliche Kompetenzforderung geschaffen werden. Die vorgeschlagenen Tools
sind leicht anwendbar und befdhigen Flihrungskrafte und Mitarbeitende, Kompetenzbedarfe zu erken-
nen und Lernprozesse anzustoRRen. Sie kdnnen mit geringem Zeitaufwand genutzt werden.

Als Impulsgeber fiir selbstorganisiertes Lernen unterstitzt damit dieses Handbuch bei der Umsetzung
einer Unternehmenskultur, in der Kompetenzforderung und Weiterbildung als kontinuierlicher Prozess
verstanden wird. Diese Verdnderungsfdhigkeit ist in einer Welt zunehmender Unsicherheiten eine
wichtige Fahigkeit von Unternehmen.

1 Falls sich die Links @ndern, kénnen die Tools iiber eine Suche mit ihrem Namen leicht gefunden werden.
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2. Betriebliche Future Skills

2.1 Skills, Kompetenz und Lernen im Betrieb

Die Begriffe ,,Skills“ beziehungsweise ,,Kompetenz“ zielt stark auf die Handlungsorientierung, dass also
Gelerntes angewandt wird bzw. zu gedndertem Verhalten fiihrt. (Im Unterschied dazu zielt der Begriff
der Qualifikation starker auf das Wissen, das nur einen Teil der Kompetenz darstellt.) ,Skills“ bezie-
hungsweise , Kompetenz” beschreiben die Kombination aus Wissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten, das
Mindset und das Verhalten von Personen, die zur Erfiillung beruflicher (und anderer) Aufgaben genutzt
wird. Herausfordernd ist dabei vor allem die Erwartung einer Verhaltensanderung, die wesentlich um-
fangreichere Anforderungen an die betroffenen Personen stellt als der Wissenserwerb an sich.

Es gibt verschiedene Kompetenz-Modelle, in denen teilweise eine Vielzahl von Kompetenzen bzw. Kom-
petenzkategorien unterschieden werden?. Stark vereinfacht kann zwischen fachlichen, methodischen
und personalen (oder auch sozialen) Kompetenzen unterschieden werden (so beispielsweise im Tarif-
vertrag Qualifizierung in der baden-wiirttembergischen Metall- und Elektroindustrie).

Zukunftskompetenzen beziehungsweise Future Skills sind diejenigen, die Unternehmen in den nachs-
ten Jahren verstarkt brauchen. Die Kompetenzcluster der Future Skills-Studie kénnen als Suchraster
dienen, mit dem systematisch Kompetenzbedarfe im Unternehmen erkannt werden konnen (mehr
dazu Kapitel 3.3).

Die Forderung von Kompetenzen erfordert die Aneignung neuen Wissens, neuer Fertigkeiten und zu-
satzlich kompetenzforderliche Arbeitsbedingungen. Lernen als Teil der Kompetenzerweiterung basiert
auf bisherigen Lernerfahrungen und personlichen Interessen. Menschen lernen standig. Sie brauchen
dafiir Anschliisse an bereits vorhandenes Wissen und die Einbindung in eine Gemeinschaft, die die
Verdanderungen mitgeht. Darliber hinaus erfordert Lernen Zeit — insbesondere, wenn es um Verhaltens-
anderungen geht. Und schlieflich gehort auch das Vergessen zum Lernen, da es Raum fiir Neues
schafft.

Fiir Kompetenzférderung und Lernen im Betrieb heif3t das:

= Die Mitarbeiterinnen brauchen Orientierung, wozu neues Wissen, neue Kompetenzen sinnvoll be-
ziehungsweise notwendig sind.

= Sie brauchen Bezug zu Kolleginnen und Kollegen, beispielsweise durch gemeinsames Lernen;

= und unterschiedliche Lernformate, die an individuelles Vorwissen und an individuell unterschiedli-
che Lerntypen anschlieRen. Das umfasst informelle Formen wie Teamgesprache gleichermalien
wie Onlinekurse oder Prasenzschulungen.

= Fir den Kompetenzerwerb brauchen die Mitarbeitenden Gelegenheiten, das neue Wissen und die
neuen Fahigkeiten anzuwenden,

= sowie die Wertschatzung dafr, dass sie zu Neuem lbergehen.

2 Ein verbreitetes Beispiel ist hier der Kompetenzatlas von Erpenbeck und Heyse mit 64 verschiedenen Kom-
petenzen, www.kodekonzept.com.
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2.2 RegelmaRige und systematische Kompetenzférderung

Die betriebliche Kompetenzforderung von Future Skills erweitert die betriebliche Weiterbildung, in der
alle Mitarbeitenden Gber ihr Erwerbsleben hinweg immer wieder Neues lernen. In vielen Unternehmen
zeigt sich dabei die Herausforderung, passgenau notwendige Schulungen anzubieten, damit Mitarbei-
tende immer auf dem aktuellen Stand ihrer Arbeitsaufgaben sind. Der Begriff des ,lebenslangen Ler-
nens” beschreibt die Anforderung an alle im Unternehmen, sich immer wieder mit neuem Wissen auf
neue Tatigkeiten einzustellen. In allen Unternehmen gibt es daher Ablaufe der betrieblichen Weiterbil-
dung, an denen Future Skills-Experten anschlieen kénnen:

= Workflows beispielsweise mit Qualifizierungsgesprachen oder Bedarfsabfragen bei Fihrungskraf-
ten, oder die Organisation interner Schulungen bzw. der Einkauf von externen Schulungen;

= Kiimmerer und Unterstiitzer (wie Fiihrungskrafte, Personalverantwortliche, Betriebsrate) sollten
in den Prozess eingebunden werden,

= zu kldren sind Ressourcen wie Zeit (flr die Organisation wie fir die Freistellungen) und Geld (z. B.
als Budget),

= und schlief8lich dient die Evaluation der stetigen Prozessverbesserung.

Fragen zur betrieblichen Zustandigkeit

Um an betriebliche Abldufe anschliefen zu kdnnen, helfen als Einstieg zwei Fragen zu betrieblichen
Zustandigkeiten:

= Sind Workflow, Kimmerer und Ressourcen im Unternehmen klar, oder miissen diese erst ge-
klart werden?

=  Gibt es regelmaRig Feedback und Reflexion?

AuRerdem sollte eine systematische Kompetenz-
entwicklung immer wieder vier Schritte durchlau-
fen. Zunachst wird der Qualifizierungsbedarf er-
mittelt, um festzustellen, welche Fahigkeiten und
Kenntnisse erforderlich sind. Darauf folgen die Pla-
nung und Umsetzung von MaBnahmen zur Kom-
petenzforderung bzw. Qualifizierung. Abschlie-
Rend erfolgt ein Rickblick beziehungsweise eine
Evaluation, um zu priifen, ob die MaRnahmen die
beabsichtigten Ergebnisse fiir das Unternehmen
gebracht haben. Der Kreislauf orientiert sich an den
bekannten PDCA-Zyklen (plan — do — check — act).

Betriebliche Weiterbildugg
Future Skills

Workflow

Kimmerer (und
Unterstitzer:innen)

Ressourcen
(Zeit und Budget)

Feedback und Reflexion
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Klarung betrieblicher Prozesse

Eine regelmaRige und systematische Kompetenzférderung umfasst die Arbeitsschritte der Bedarfser-
mittlung, die Planung und Durchfiihrung von WeiterbildungsmaRBnahmen sowie eine Evaluation. Keine
einfache Frage ist die nach den Kompetenzen, die zukinftig gebraucht werden. In die Bedarfsermittlung
(Kap. 3) missen dafiir gleichermaRen Anforderungen von auRRen sowie unternehmensinterne techni-
sche und organisatorische Anderungen einflieRen. Hier schlégt sich die Unternehmensstrategie nieder,
aus der sich Kompetenzbedarfe ergeben. Zudem ist es im Sinne einer Personalentwicklung gut, auch
die Vorstellung der Mitarbeitenden aufzugreifen und sie bei Veranderungen ihrer Arbeitsfelder zu un-
terstiitzen. Sind Kompetenzbedarfe benannt, ist die Planung und Durchfiihrung konkreter Weiterbil-
dungsmaBnahmen einfacher. Fiir die Ansprache der Mitarbeitenden und die Suche nach Weiterbil-
dungsanbietern werden in diesem Handbuch einige Tools vorgestellt (Kap. 4). Zentral ist aus Unterneh-
menssicht die Frage, ob mit der Kompetenzforderung auch die Erwartungen im Unternehmen erfillt
worden, oder ob zukiinftig andere Lernformen, andere Themen notwendig sind. Auch fiir diese Evalu-
ation wird ein Vorgehen vorgeschlagen (Kap. 5). Die vorgestellten Tools unterstiitzen sie bei ihrer Arbeit
als Future Skills-Experte.

Bestehende Ablaufe konnen fiir die Forderung der Future Skills genutzt werden. Daher hilft zum Ein-
stieg die Klarung der betrieblichen Prozesse:

= Finden diese vier aufeinander aufbauen-
den Arbeitsschritte im Unternehmen statt?

= Welche dieser Arbeitsschritte laufen gut,

) S
wo gibt es eher Schwierigkeiten? Bedarfs-

= Wo stehen die betrieblichen Akteure in Be- ermittlung
zug auf die Zukunftskompetenzen? (Je nach
Qualifizierungsthema kann die betriebliche
Ausgangslage unterschiedlich sein.)

Planung

Durchfiihrung

2.3 Betriebliche Weiter-
bildungskultur

Eine gute betriebliche Weiterbildungskultur zeich-

net sich durch klare Strukturen, regelméaRige Bedarfsanalysen und eine enge Verzahnung mit der Un-
ternehmensstrategie aus. Sie bietet allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Zugang zu vielfaltigen
Lernformaten — von fachlicher Gber arbeitsorganisatorischer bis hin zu persénlicher Weiterbildung —
und berlicksichtigt aktuelle sowie zukiinftige Qualifikationsbedarfe. Zentrale Elemente sind die Beteili-
gung des Betriebsrats, transparente Prozesse zur Ableitung und Umsetzung von MaRnahmen sowie
eine kontinuierliche Evaluation, um die Wirksamkeit zu sichern. Erganzend stiitzen lernforderlich ge-
staltete Arbeitspldtze die Vertiefung neuen Wissens an den Arbeitsplatzen und fordern die Kompe-
tenzerweiterung der Mitarbeitenden. Projekte wie intergenerationelle Lernprozesse und Train-the-
Trainer-Programme kdnnen eine nachhaltige Lernkultur ergdnzen, die sowohl die Wettbewerbsfahig-
keit des Unternehmens als auch die Beschéftigungsfahigkeit der Mitarbeitenden starkt.

Ein Projekt der
REGION NORDSCHWARZWALD A IMU Institut GmbH °
K/

W

lirtschaftsforderung




‘ Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald

Ganz zentral ist jedoch die Einstellung zu Lernen und Qualifizierung ... bei allen! Begonnen bei der Ge-
schaftsfiihrung Gber die Fihrungskrafte bis hin zu den Mitarbeitenden brauchen alle Zeit, inhaltliche
Anforderungen und Raum fiir den Erwerb neuen Wissens und dessen Anwendung an den Arbeitsplat-
zen. Das schlielit regelmafRige Lernzeiten (und die Berlicksichtigung von Qualifizierungszeiten in der
Personalplanung) ebenso ein wie ein breites An-

gebot an Lernformaten und die Ermunterung zum .o Kompetenzzentrum Fachkriftesicherung

Lernen durch die Vorgesetzten. (KOFA) bietet eine gute Ubersicht zu Weiterbil-
dung und Weiterbildungskultur im Unternehmen.
Dartiber hinaus stellt es Praxistipps, Leitfaden,
Checklisten und Studien zu aktuellen Themen der
Personalentwicklung und Fachkraftesicherung zur
Verfligung. AuBerdem werden kostenfreie Online-
Veranstaltungen zu Themen rund um die Personal-
arbeit angeboten.
www.kofa.de
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3. Tools fiir die Bedarfsermittlung

3.1 Szenariotechnik

Die Entwicklung einer Unternehmensstrategie wird mit den sich Uberla-
gernden Krisen zunehmend schwieriger, zahlreiche Einfliisse lassen sich fur

die nachsten Jahre nicht klar benennen. Hier ist die Arbeit mit Szenarien

ein konstruktiver Umgang mit dieser Ungewissheit. Anhand ausgewahlter

prm Kriterien werden plausible Zukunftsbilder entwickelt. Darauf aufbauend
kdnnen gewiinschte Veranderungen fir den Betrieb und Qualifizierungsbe-

darfe abgeleitet werden. Szenarien werden in der Regel anhand eines Sets

aus mehreren Variablen erarbeitet, hier wird eine vereinfachte Methode

vorgeschlagen, die pragmatisch im Betrieb umsetzbar ist.

Bedarfs-
ermittiung

Betrieblicher Nutzen

= plausible Entwicklungspfade aufzeigen und grundlegende Rahmenbedingungen sowie Einfluss-
moglichkeiten bzw. Stellschrauben fiir gewlinschte Veranderungen identifizieren,

= dabei mit anderen zur strategischen Ausrichtung des Unternehmens in eine Diskussion kommen

ontretes toreshen
(erstes Merkmal)
= Zusammenstellen einer bereichstibergreifenden Ar-

stark

beitsgruppe, beispielsweise Fihrungskrafte aus der ausgepragt
Produktion, aus dem Vertrieb, dem Einkauf, aus der
Geschaftsfihrung und der Personalarbeit sowie

dem Betriebsratsgremium, eine gute GruppengroRe z. B. Preisdruck
. . . . . tark (zweites Merkmal)
sind vier bis sieben Personen; gering starke.
ausgepragt ausgepragt

= Verabredung eines gemeinsamen Workshopter-
mins, der Workshop dauert ca. 2 bis 3 Stunden.

gering
ausgepragt

Im Workshop

=  Whiteboard oder Metaplantafel zur Visualisierung nutzen;

= gemeinsame |dentifikation der relevanten Merkmale, die auf die kiinftige Unternehmensentwick-
lung Einfluss haben, und Einigung auf zwei Merkmale, die in dem folgenden Szenarioprozess ver-
tieft betrachtet werden (alternativ: kleinere Arbeitsgruppen befassen sich jeweils mit verschiede-
nen Merkmalen), sinnvoll ist die Auswahl von zwei voneinander unabhangigen Merkmalen, also
beispielsweise lieber ,Marktentwicklung” und ,Dekarbonisierung” als ,Marktentwicklung” und
,Umsatz*;
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aus den zwei Merkmalen kdnnen dann vier Szenarien abgeleitet werden, indem starke und schwa-
che Merkmalsauspragungen jeweils miteinander kombiniert werden;

dann wird gemeinsam beschrieben, was das jeweilige Szenario fir das Unternehmen und fir den
zukiinftigen Kompetenzbedarf bedeutet.

Weiterfiihrende Quellen:

= Werkzeugkasten Szenarien mit 4 Modulen, Beispiele und Praxis-Ubungen unter
https://www.mitbestimmung.de/html/szenarien-18100.html

Fiir den Zugang zu den Materialien ist eine kurze, kostenfreie Registrierung erforderlich. Neben
Materialien und Hilfestellungen fiir die eigene Umsetzung gibt es im Mitbestimmungsportal der
Hans-Bockler-Stiftung Praxisbeispiele aus unterschiedlichen Kontexten (z. B. Maschinenbau).
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3.2 Qualimonitor der AgenturQ

Der Qualimonitor ist ein Online-Tool, mit dem schnell und strukturiert die
Weiterbildungssituation im Betrieb erfasst werden kann. Nach einer

Schnelleinschatzung sind ausfihrlichere Auswertungen fiir drei Themenfel-

Bedarfs- der verfugbar: ,Wo stehen wir aktuell?”, ,Wie lauft Weiterbildung aktuell
ermittiung ab?“ und ,Welche Qualifikationen werden gebraucht?“ Die Daten kénnen
anonymisiert eingegeben werden und bleiben geschiitzt. Nach Beantwor-

e W tung der Fragen erhalten die Teilnehmenden fundierte Einschdtzungen und

Planung

Handlungsempfehlungen.

Die AgenturQ ist eine gemeinsame Einrichtung von Stidwestme-
tall und IG Metall Baden-Wiirttemberg, die seit 2002 Betriebsrate
= sehr schnelles Feedback zum Weiterbildungs- und Arbeitgeber bei der Umsetzung betrieblicher Qualifizierung
bedarf und unterstitzt. Neben persénlicher Beratung (kostenfrei fiir Mit-
gliedsunternehmen von Siidwestmetall) bietet die AgenturQ auf
ihrer Homepage einen umfangreichen Werkzeugkoffer an, der
flhrenden Arbeitsschritten. betriebliche Akteure bei allen Schritten der betrieblichen Weiter-
bildung unterstitzt.
www.agenturg.de

Betrieblicher Nutzen

= optional ausfiihrlichere Analysen in weiter-

/
N

[J© QUALIMONITOR

Konkretes Vorgehen

= Unter www.quali-monitor.de die Schnelleinschatzung (ca. 4 Minuten) und E I-
die ausfiihrlicheren Analysen (insgesamt ca. 20 Minuten) ausfullen.

= Sofort fundiertes Feedback mit Handlungsempfehlungen erhalten.

= Ein gemeinsamer Blick auf das Feedback und die Handlungsempfehlungen E
ist eine gute Grundlage fir die betriebliche Diskussion. Wenn vorher die
Teilnehmenden jeweils fiir sich den Qualimonitor ausgefillt haben, kon-
nen gemeinsame Sichtweisen und unterschiedliche Einschatzungen aufgenommen werden.

Ein Projekt der
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Es ist fiir Unternehmen herausfordernd,
ihre zukinftig erforderlichen Kompe-
tenzen zu bestimmen. Dabei wirken be-
triebliche Bedarfe und externe Anforde-
rungen zusammen, beispielsweise von
Kunden, Banken, aber auch interne wie
die Anforderungen von zukiinftigen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern. Bei der
Entwicklung dieser Future Skills unter-
stitzt das Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald Betriebe mit verschie-
denen Angeboten.

‘ Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald

3.3 Selbstcheck Future Skills

Die Studie ,,Future Skills fiir die Region Nordschwarzwald“
hat in einer Kombination mehrerer Erhebungsverfahren vier
Kompetenzkategorien und 39 Future-Skills-Cluster identifi-
ziert. Fur diese beschreibt sie, welche Kompetenzen heute
wichtig sind und welche im Jahr 2030 fir Unternehmen
wichtig werden.

Davon ausgehend hat das TrafoNetz ein umfangreiches On-
line-Angebot zu Zukunftskompetenzen aufgebaut, in dem
sich die Studie, der Selbstcheck, Steckbriefe fiir einzelne Fu-
ture Skills sowie Weiterbildungsmodule und Lernpfade er-
ganzen.

https://trafonetz.de/zukunftskompetenzen

Vier Kompetenzcluster, 39 Kompetenzen

In der Studie wurden ,Technologie und Digitalisierung”, ,iiberfachliche Kom-
petenzen”, ,industrielle Kompetenzen” sowie ,Kompetenzen zur Sicherstel-
lung zentraler Geschéftsprozesse” als die vier zentralen Kompetenzcluster
identifiziert, denen die 39 Zukunftskompetenzen zugeordnet werden kon-
nen. Die Gesamtiibersicht ist auf der nachsten Seite dargestellt.

Unter den 10 Kompetenzen mit dem groRten Bedeutungsgewinn bis 2030

‘

&3

of

sind alle vier Kompetenzcluster vertreten. Allerdings gehéren Kompetenzen
im Bereich von Technologie und Digitalisierung am haufigsten dazu:

= |T-Systemsicherheit, Kiinstliche Intelligenz, Data Management, Cloud- und IT-Infrastruktur, Data

Analytics sowie Softwarearchitektur;

= Resilienz und Problemlésungsfahigkeit (Uberfachliche Kompetenzen);

= Emissionsfreie Produktion (Industrielle Kompetenzen) sowie

= Projektmanagement, Unternehmensfiihrung und Leadership (Kompetenzen zur Sicherstellung

zentraler Geschaftsprozesse).

Ein Projekt der
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Kompetenzen im Bereich Technologie und
Digitalisierung

= Cloud und IT-Infrastruktur

=  Data Analytics

= Data Management

=  Grundlegende IT-Fahigkeiten
= |T-Systemsicherheit

= Kinstliche Intelligenz

=  Programmierung

= Robotik

Industrielle Kompetenzen

= alternativer Antrieb
= autonomes Fahren
= FElectrical Engineering

=  Fahrzeugbau & Montage
=  Forschung & Entwicklung
= |ndustrial Engineering

=  emissionsfreie Produktion

Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald

= industrielle Fertigungsverfahren

= Qualititssicherung & Dokumentation
= technisches Grundverstindnis

\ Wartung/ Reparatur/ Instandhaltung /

= Sensorik & IOT
= Softwarearchitektur

\ Softwareentwicklung

Uberfachliche Kompetenzen

/

Kompetenzen zur Sicherung zentraler

Geschaftsprozesse

= Beschaffungund

= Eigeninitiative Lieferkettenmanagement

*  Flexibilitat = betriebliches Ressourcenmanagement
= innovatives Denken =  Logistik, Distribution und

=  Kollaboration Materialflussmanagement

=  Kundencrientierung =  Marketing und Unter-

nehmenskommunikation
= Personalmanagement

=  Projektmanagement,
Unternehmensfihrung und Leadership

= Vertrieb und Kunden-
\ beziehungsmanagement /

Abbildung: Ubersicht der 4 Kompetenzkategorien und der 39 Future-Skills-Cluster der Future Skills Studie
Mit dem Selbstcheck Future Skills konnen betriebliche Future Skills-Experten in die Feststellung des
Kompetenzbedarfs einsteigen.

= QOrganisationsfahigkeit

=  Problemldsungsfihigkeit
= Resilienz

=  Sprachkenntnisse

= Zielorientierung

Betrieblicher Nutzen

= Den betrieblichen Stand bei den Future Skills ,,Sicherstellung zentraler Ge-
schaftsprozesse”, ,Technologie und Digitalisierung”, tiberfachliche Kompeten-
zen“ sowie ,industrielle Kompetenzen” durch ein tiberbetriebliches Benchmark

einschatzen kénnen;

= und eine Riickmeldung zu den Handlungsbedarfen erhalten.

Ein Projekt der
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‘ Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald

= Der Selbstcheck kann auch jeweils fiir sich durch mehrere Personen ausgefiihrt und die Feedbacks
kdnnen dann in der Gruppe besprochen werden. Das kann ein Impuls fiir ein betriebliches Team
zur Kompetenzforderung sein.

Konkretes Vorgehen

= Zugang zum Online-Tool iiber Selbstcheck - Inre Ergebnisse

https://trafonetz.de/zukunftskomptenzen;

= Dauer des Selbstchecks ca. 20 Minuten, unmittelbar danach
erhalten die Teilnehmenden die Ergebnisse.

= Weiterflihrende Informationen zu einzelnen Kompetenzen .
bieten die Kompetenzsteckbriefe im Projekt TrafoNetz
www.trafonetz.de/zukunftskompetenzen.

= Ableitung empfehlenswerter Qualifizierungsthemen tber
die detaillierte Kompetenzdarstellung der Studie (siehe Ab-
bildung auf der vorherigen Seite oder im Volltext der Stu-
die).

= Suche nach Qualifizierungen beispielsweise tUber die Weiterbildungsdatenbank der Bundesagentur
fiir Arbeit ,,Mein NOW — nationales Online-Portal fiir berufliche Weiterbildung” www.mein-now.de
(> Abschnitt 4.4 im Handbuch).

= Selbstorganisierte Kompetenzférderung wird durch die Weiterbildungsmodule des TrafoNetzes un-
terstiitzt. Sie sind als Lernanleitungen zu einer arbeitsplatzintegrierten Qualifizierung angelegt und
fordern Zukunftskompetenzen direkt im Arbeitsalltag und mit Bezug zu konkreten Arbeitsaufga-
ben. Flihrungskrafte und Mitarbeitende kdnnen sich mit diesen Modulen selbstgesteuert und ent-
lang empfohlener Lernpfade Kompetenzen erarbeiten. Verfiigbar sind (Stand November 2025):
Datenmanagement, Cloud- und IT-Infrastruktur, Softwareentwicklung, Softwarearchitektur, Be-
schaffung und Lieferkettenmanagement sowie Resilienz.

Ein Projekt der
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‘ Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald

4. Planung und Durchfiihrung der Kompetenzforderung

4.1 Motivationstypen und Ansprache der Mitarbeitenden

Arbeitsorganisation und Ansprache durch Vorgesetzte kdnnen die Motiva-
tion der Mitarbeitenden fordern oder schwachen. Herausfordernd ist da-
bei, dass es verschiedene Motivationstypen gibt, die unterschiedlich ange-

Bedarfs-
ermittlung

Planung

sprochen werden sollten. Zur Beschreibung der Motivationstypen sind da- Durchithrung

bei die Gegensatzpaare intrinsisch vs. extrinsisch motiviert sowie kontext-

vs. aufgabenorientiert hilfreich.

Extrinsisch motiviert Intrinsisch motiviert
Der ergebnisorientierte Typ Der entwicklungsorientierte Typ
=  braucht klar strukturierte Aufgaben, Erwar- =  braucht Sinn und Zusammenhang in seiner
tungen und Ziele; Arbeit sowie
= =  erledigt dann auch weniger reizvolle Aufga- =  Entwicklungs- und Gestaltungsspielraum und
'§ ben, will diese ordentlich erledigen und ab- eigenverantwortliches Handeln;
-g schlieen; = findet Motivation in der Aufgabe selbst, ist
g = schatzt und erwartet Belohnung und Aner- eher nicht durch Belohnungen, Pramien,
3 kennung fiir die eigene Leistung; Wettbewerb zu motivieren;
©
%" - Unklarheit, Unberechenbarkeit und Risiko =  will sich entwickeln, Neues lernen;
© :uhren zu Unzufriedenheit und Minderleis- = braucht Abwechslung, neue Reize;
ung.
= ertragt nicht zu viel Routine und Kontrolle.
> braucht Perspektive. > braucht AnstoR.
Der wirkungsorientierte Typ Der integrative Typ
= schatzt herausfordernde Aufgaben mit groRer =  braucht ein gutes soziales Umfeld, um sich
Wirkung im Erfolgsfall; entfalten zu kdnnen und ist dann sehr enga-
. hat keine Angst vor Risiken; giert;
% . braucht gute Kommunikation und Koordina-
c =  braucht positive Anreize, Zuspruch und sicht- 3 g .
5 bare Belohnung (eher Status, Anerkennung, tion, Wertschétzung;
° Preise als Geld); =  Ungerechtigkeit, Intransparenz und unmorali-
3 = Wettbewerb spornt an; sches Hapdeln fuhren zu Verweigerung und
= Minderleistung;
2 = |st nicht geeignet fiir Routinejobs. . .
= verliert manchmal die Aufgabe aus dem
Auge, braucht starkere Rickbindung an den
Vorgesetzten.
> braucht Erkldrung. > braucht Gruppe.

Ein Projekt der
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‘ Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald

Vorgehen zur Beriicksichtigung verschiedener Motivationstypen:

= Sich selbst fragen: was motiviert mich, welcher Typus kommt mir am nachsten?

= Welche Motivationstypen sind in meinem Team vertreten? Werde ich ihren unterschiedlichen Be-
dirfnissen gerecht, kann ich sie differenziert ansprechen?

= Mit welchem Mitarbeiter, welcher Mitarbeiterin habe ich in Bezug auf ihre Motivation Probleme?
Welchem Typus wiirde ich sie am ehesten zuordnen?

=  Was kdnnte ich anders machen oder lassen, um diese Mitarbeitenden anders als bisher anzuspre-
chen?

4.2 Sokratische Gesprachsfiihrung

Die ,Sokratische Gesprachsfiuhrung“ bezeichnet eine Dialogform
mit offenen, neutralen Fragen. Sie regen das Gegenlber dazu an,
eigene Fragen zu stellen sowie Denkmuster, Annahmen oder Wi-
derspriiche zu erkennen und diese zu hinterfragen. Im Sinne der
Kompetenzentwicklung weckt diese Gesprachsflihrung starker die
DL Motivation zu Veranderungen und gleichzeitig dient sie direkt der
Kompetenzerweiterung, weil die Gesprachspartner selbst an der
Lésungsfindung teilhaben.

Bedarfs-
ermittlung

Betrieblicher Nutzen

= hohere Motivation zu und Akzeptanz
von Veranderungen, /

= hohere Selbstandigkeit der Mitarbei-
tenden,

= bessere Losungen durch Beteiligung. A

Konkretes Vorgehen

= zur Klarung: Kénnen Sie ein Beispiel geben?
= bei Annahmen: Ist das immer so? Gilt das fur alle?
= als Beweis: Woher wissen sie das? Gibt es Daten, die ihre Aussagen unterstiitzen?

= bei Perspektivwechsel: Konnen sie an Falle denken, in denen das nicht eintrifft/nicht zutrifft? Wie
sehen es die Kollegen?

= zu Konsequenzen: Was waren die Folgen? Was brauchen wir dazu? Was missen wir noch lberle-
gen/vorbereiten?

Ein Projekt der
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‘ Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald

4.3 Lernbegleitung fiir Mitarbeitende

Betriebe kdnnen Lernbegleiter benennen, die als zentrale Ansprechperso-
nen fur Mitarbeitende bei Weiterbildungs- und Kompetenzthemen tatig
sind. Sie unterstlitzen dabei, individuelle Lernbedarfe zu benennen, geeig-
nete Lernpfade zu entwickeln und Hindernisse auszurdumen (beispiels-
— weise bei Zugdngen zu digitalen Bildungsangeboten). Fiir ihr Tun brauchen
sie eine eigene Qualifizierung, betrieblich definierte Handlungsspielrdume
und zeitliche Freistellungen.

Bedarfs-

ermittlung Planung

Sie kdnnen individuelle Lernprozesse unterstitzen:

= Reflexion eigener Starken und Schwachen und Ableitung des individuellen Lernbedarfs,
= Formulierung eigener und erreichbarer Lernziele,
= Auswahl geeigneter Lernformate,

= (Uberwindung von Lernhiirden und Reflexion des Lernprozesses (,,Lernen lernen®).

Betrieblicher Nutzen

= Unterstlitzung von Mitarbeitenden beim Lernen durch Kolleginnen und Kollegen auf Augenhdhe,

= gute soziale Einbindung der Weiterbildung in betriebliche Ablaufe.

Konkretes Vorgehen

= Eine Beschreibung zur Rolle, zur Einbindung und zur Qualifizierung von betrieblichen Lernbeglei-
ten gibt der Leitfaden der AgenturQ:
https://www.agenturg.de/wp-content/uploads/2025/08/agenturg AQ_Lernbegleitung Kom-
pakt.pdf,

* |m Anhang findet sich eine gute Ubersicht {iber verschiedene Lernformate in Verbindung mit der
Selbsteinschatzung, ob diese Lernformate im Unternehmen angeboten und von den Mitarbeiten-
den genutzt werden.

= Weitere Informationen und Unterstiitzung bei der Qualifizierung betriebli-
cher Lernbegleiter bietet die AgenturQ (> siehe Abschnitt AgenturQ im
Handbuch).

Ein Projekt der
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‘ Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald

4.4 Suche nach Weiterbildungsanbietern: Das Weiterbildungs-
portal ,,Mein NOW“

»Mein NOW"“ ist die Weiterbildungsplattform der Bundesagentur fiir Arbeit. Sie bietet Mitarbeitenden
und Unternehmen eine einfache, zentrale Suche nach Angeboten der beruflichen Weiterbildung. Die
Suche ist leicht und lasst sich durch Filter zu Lehrformaten, Thema oder
Region gezielt einschranken. AuRerdem wird direkt auf eine mogliche For-
derung der Weiterbildung hingewiesen. Zusatzlich werden Kompetenztests

e Planung oder ein Selbstcheck zu digitalen Kompetenzen angeboten.

W Durchfihrung

= breites Angebot an Themen, Lernformaten und unterschiedlichen Anforderungsniveaus,

Betrieblicher Nutzen

= einfache Online-Suche nach Weiterbildungsangeboten,

Zugang zu weiteren Angeboten wie Veranderungen bei Berufsbildern, Tests zum Lerntyp oder zu den
digitalen Kompetenzen.

Konkretes Vorgehen

mein

= fir die Suche grundlegende Merkmale der gesuchten E E
N 0\\' Weiterbildung tberlegen (Thema, Lernformat, ungefahre 1
.

Dauer, Adressatenkreis, ...),
u]

= Suche unter www.mein-now.de starten.

= Bei haufigerer Nutzung ist eine Registrierung sinnvoll, mit der beispielsweise Suchen
und Favoriten gespeichert werden kénnen.

Fiir die Auswahl von Lernformaten sind folgende Fragen
hilfreich:
= Inhouseschulung oder externe Weiterbildung?

= Sollen Inhalte und Methoden eher vorgegeben werden
oder kann das Lernen selbstorganisiert stattfinden?

= Welche Themen (fachliche, organisatorische oder per-
sonliche) stehen im Vordergrund?

= Geht es eher um Wissenserwerb oder um Kompetenz-
erwerb (letzteres erfordert einen langeren Zeitraum)?

Ein Projekt der
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‘ Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald

5. Evaluation: gemeinsames Fazit

Die betriebliche Kompetenzférderung dient der Verbesserung von
Arbeitsabldufen und -ergebnissen, und sie muss selbst regelmafig et
verbessert werden. Zentral ist die Frage, ob der gewiinschte Nutzen,

die gewlinschten Veranderungen erreicht werden. Das kann mit

Feedbackgesprachen und Kennzahlen passieren Ein gemeinsamer

Workshop wichtiger betrieblicher Akteure aus den zentralen Unter-

nehmensbereichen einschlieBlich des Betriebsrats ist ein zentraler '
Schritt in diese Richtung.

Betrieblicher Nutzen —

= Antworten auf Fragen wie:

Planung

o Hat die Qualifizierung die gewlinschten Ergebnisse gebracht?
o Wo lagen Schwierigkeiten und wie kdnnen wir diese beseitigen?

o Was hat sich bewahrt, so dass wir es fortfiihren kénnen?

Vorgehen konkret

= regelmaliger Austausch, z. B. einmal jahrlich;

= gemeinsam aus unterschiedlichen Perspektiven auf die betriebliche Kompetenzférderung blicken
(z. B. Werks-/Produktionsleitung, Geschaftsfiihrung, Personalfiihrung, Betriebsrate);

= Rickblick auf die geplanten und durchgefiihrten Qualifizierungsmalnahmen und Ableitungen fir
die nachste Qualifizierungsrunde ziehen.

= Zeitliche Orientierung an einem systematischen Ablauf mit Bedarfsermittlung sowie Planung und
Durchfiihrung von QualifizierungsmaRnahmen.

Ein Projekt der
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‘ Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald

6. Interne und externe Unterstitzung

6.1 Betriebsrate als interne Unterstiitzung

Betriebsrate sind wichtige Akteure
bei der betrieblichen Weiterbildung. = Betriebsrdte haben nach dem Be-
Bedarfs- Uber ihr formales Mitbestimmungs- triebsverfassungsgesetz Informa-

ermittlung

Planung . a g
tions-, Beratungs- und Mitbestim-

mungsrechte bei der betrieblichen
Weiterbildung. Insbesondere bei der
konkreten Gestaltung von Weiterbil-
dungsmalnahmen greift ihre Mitbe-
chen. stimmung nach § 98 BetrVG — bei-
spielsweise bei der zeitlichen Lage,
der Form, den Inhalten oder der Aus-
wahl von Teilnehmenden. Ohne die

recht hinaus wollen sie die Beschaf-
tigung im Betrieb sichern und for-
dern, sie kénnen selbst Vorschlage
fir QualifizierungsmaRnahmen ma-

Durchfiihrung

Betrieblicher Nutzen Zustimmung des Betriebsrats darf an
. L . sich keine betriebliche Weiterbildung
= breiter Blick ins Unternehmen, Kenntnis von Kompetenz- und durchgefiihrt werden.

Wissensliicken als gute Erganzung zum Blick von Werkleitung
und Personalverantwortlichen;

= Unterstiitzung bei der Benennung des Qualifizierungsbedarfs und bei der Umsetzung von Qualifi-
zierungsmaRnahmen einschlieBlich einer inhaltlichen Ergdnzung der Evaluation;

= Baut auf der formalen Beteiligung nach §§ 96-98 BetrVG einschlielRlich des Mitbestimmungsrechts
bei der Durchflihrung von QualifizierungsmalRnahmen.

Vorgehen konkret

= Das Gesprach suchen!

= Gegebenenfalls nachfragen, wie die Betriebsrate bislang in Abldufe der betrieblichen Weiterbil-
dung eingebunden sind und sie gezielt ansprechen — beispielsweise zur Frage, wo sie in Bezug auf
Zukunftskompetenzen Liicken sehen, ob sie bei der Beteiligung an Weiterbildungen unterstiitzen
oder ob sie ein Feedback zur bisherigen Qualifizierungspraxis und zur kompetenzforderlichen Ar-
beitsgestaltung geben.

Ein Projekt der
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‘ Transformationsnetzwerk
Nordschwarzwald

6.2 Wirtschaftsforderung Nordschwarzwald — erster
Ansprechpartner

Die Wirtschaftsforderung Nordschwarzwald bietet Unterstlitzung aus der Region. Sie stellt die Verbin-
dung zu anderen Unternehmen, den Kommunen und Kammern und weiteren Unterstiitzern her. Un-
ternehmen bietet sie individualisierte Workshops, mit denen die strategische Kompetenzentwicklung
in Unternehmen unterstitzt wird.

Betrieblicher Nutzen

= Dashbord mit zentralen Kennzahlen zur regionalen Wirtschaft;

= Bedarfsanalyse zukiinftiger Kompetenzen;

= Aufbau einer systematischen Weiterbildungsstrategie;

= Beratung bei der Umsetzung betrieblicher Kompetenzentwicklung;

= Prasenz- und Online-Veranstaltungen zur eigenen Weiterbildung und zur Vernetzung mit anderen
Wirtschaftsakteuren und Unternehmen im Nordschwarzwald.

Vorgehen konkret E E

= Allgemeine Informationen unter www.nordschwarzwald.de einsehen = L

[=]

=  Kontaktaufnahme unter info@nordschwarzwald.de
oder 07231-154 36 90

Ein Projekt der
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6.3 Arbeitsagentur Nagold-Pforzheim — mehr als finanzielle
Forderung

Beratung zu Weiterbildung oder deren finanzielle Férderung, Vermittlung
von Fachkraften, ... - bei allen Themen rund um den Arbeitsmarkt unter-
penary Planung stutzt der Arbeitgeber-Service der Arbeitsagentur Nagold-Pforzheim. So

ermittlung

stehen die Beraterinnen und Berater des Arbeitgeberservice auch als Spar-
ringspartner beim Blick auf Zukunfts-
kompetenzen zur Verfiigung, kdonnen
Empfehlungen fir die Ermittlung des
Qualifizierungsbedarfs geben und zur
finanziellen Férderung von Qualifizie-
rungen beraten.

Durchfiihrung

Die Ansprache der zustandigen Arbeitsagentur
lohnt sich mit der Frage, ob Qualifizierungen finan- Betrieblicher Nutzen
ziell gefordert werden konnen. Nach Gesetzesande-
rungen (zuletzt 2024) kénnen mittlerweile alle Be-

schaftigten bei einer Weiterbildung finanziell gefor-

e Dreite Arbeitsmarktexpertise fiir das Unter-
nehmen nutzen;

dert werden, das auch schon ab dem ersten Ar- o umfassendes Unterstiitzungs- und Bera-
beitstag. Zudem wurde die Antragsstellung far Ar- tungsangebot fur Unternehmen' insbeson-
beitgeber vereinfacht. dere Analyse des Qualifizierungsbedarfs, Be-

Infos und Kontakt entweder tber den Arbeitgeber-
service der Arbeitsagenturen (Servicenummer 0800
4 5555 20, der Anruf wird an die regionale Ar-
beitsagentur weitergleitet) oder tber die Wirt-
schaftsforderung Nordschwarzwald
(info@nordschwarzwald.de bzw. 07231 154 36 90).

ratung zu Qualifizierungen und deren finan-
zieller Férderung, Vermittlung von Fachkraf-
ten erhalten.

Vorgehen konkret

= allgemeine Informationen zu den Angeboten des Arbeitgeberservices unter www./arbeitsagen-
tur.de/unternehmen;

= erster telefonischer Kontakt z. B. (iber die bundesweite Servicenummer des Arbeitgeberservice
0800 4 5555 20 (der Anruf wird direkt an die regionale Arbeitsagentur vermittelt);

= erster Kontakt per E-Mail
fiir Nagold: nagold-pforzheim.141-Arbeitgeber-service@arbeitsagentur.de,
fiir Pforzheim: pforzheim.142-Arbeitgeber-Service@arbeitsagentur.de.
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6.4 Die AgenturQ — umfassender Blick und umfassende
Unterstiitzung

Die AgenturQ informiert und berat Unternehmen der Metall- und Elekt-

Bedarfs- blanung roindustrie zum Tarifvertrag zur Qualifizierung. Darliber hinaus unter-

stiitzt sie die Sozialpartner in den Unternehmen bei der Gestaltung der

beruflichen Weiterbildung. Dazu hat sie mehrere Tools wie den DigiMO-

NITOR, DigiREADY oder den QUALIMONITOR entwickelt. Diese Online-

Tools kdnnen von allen Unternehmen genutzt werden. AuRerdem behalt

die AgenturQ regelmaRig flir Baden-Wirttembergs Schlisselindustrien
die Future Skills im Blick.

ermittlung

Durchfiihrung

Betrieblicher Nutzen

= Wettbewerbsvorteile als Unternehmen mit einer systematischen Qualifizierung sichern;
= Vorschlage und Feedback zur Gestaltung der Weiterbildung erhalten;

= kostenfreies Angebot flir Mitgliedsunternehmen von Sidwestmetall;

Vorgehen konkret

= |nformationen zur AgenturQ und Zugang zum Werkzeugkoffer unter
www.agenturg.de;

= Vermittlung eines Erstgesprachs Uber Ipek Giler (0711 365 91 88-19 oder
gueler@agenturg.de.
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	Vorwort.pdf
	Liebe Leserinnen und Leser,
	ich freue mich sehr, Ihnen unser Handbuch zur Ausbildung von Future Skills Expertinnen und Experten vorzustellen. Dieses Handbuch ist wichtiger Baustein unserer Bemühungen, Unternehmen und Beschäftigte gezielt auf die Anforderungen einer sich rasant w...
	Angesichts der zahlreichen von der Transformation betroffenen Unternehmen in der Region Nordschwarzwald stehen wir vor besonderen Herausforderungen. Um diesen aktiv zu begegnen, wurde das Transformationsnetzwerk Nordschwarzwald ins Leben gerufen. Es u...
	Das Handbuch wurde entwickelt, um Unternehmen eine praxisnahe und strukturierte Unterstützung beim systematischen Aufbau relevanter Future Skills zu bieten, und sie damit auf dem Weg zu einem wettbewerbsfähigen und zukunftssicheren Handeln zu begleite...
	Mit diesem Handbuch möchten wir Materialien und Methoden für die Ausbildung von Future Skills Expertinnen und Experten im Unternehmen an die Hand geben, die dabei unterstützen, Future Skills systematisch zu identifizieren und aufzubauen.
	Das Handbuch richtet sich an alle, die Verantwortung für strategische Zukunftsgestaltung, Personalentwicklung und Qualifizierung tragen und aktiv dazu beitragen wollen, ihre Organisationen fit für die kommenden Herausforderungen zu machen.
	Ich lade Sie herzlich ein, dieses Handbuch aktiv zu nutzen, weiterzudenken und als Werkzeug für Ihre tägliche Arbeit einzusetzen. Lassen Sie uns gemeinsam die Kompetenzen von morgen entwickeln und die Transformation erfolgreich gestalten.
	Mit freundlichen Grüßen
	Jochen Protzer Geschäftsführer
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