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Einleitung 
Das vorliegende Handbuch zur Kompetenzbewertung wurde im Rahmen von EULEP, der 

Europäischen Plattform für Lernerfahrungen, entwickelt.  

Eines der Hauptziele des Projekts besteht darin, Unternehmen neue und maßgeschneiderte 

Schulungsmodule anzubieten, die auf Grundlage einer Kompetenzanalyse, 

Bedarfsantizipation und Abstimmung für die berufliche Weiterbildung (C-VET) entwickelt 

wurden und den Qualifikationsbedarf der Unternehmen in den Bereichen Künstliche 

Intelligenz (KI), Virtuelle Realität (VR) und Soziale Innovation (SI) abdecken. 

Das Handbuch dient als praxisorientierter Leitfaden für Unternehmen, um ihre Kompetenz- 

und Weiterbildungsbedarfe bei der Einführung digitaler Technologien wie KI und VR zu 

ermitteln und ihre Mitarbeitenden mithilfe der im Rahmen von EULEP entwickelten 

Schulungsmaterialien gezielt weiter- und umzuschulen. Ergänzend dazu enthält es ein 

„Toolkit“ mit praktischen Vorlagen und Checklisten für den Kompetenzbewertungsprozess. 

Die in diesem Handbuch und im Toolkit beschriebenen Leitlinien und Instrumente 

ermöglichen es KMU, Kompetenzbewertungsprozesse entsprechend ihren Bedürfnissen und 

Möglichkeiten zu planen und umzusetzen. 

 

Das Handbuch ist in drei Hauptteile gegliedert: 

Teil 1: Einführung und Kontext – Der europäische Digitalisierungs- und 

Kompetenzpolitik-Kontext wird kurz dargestellt, gefolgt von einem Einblick in den 

EULEP-Kontext. Der Abschnitt endet mit der Vorstellung der EULEP-Lernpfade. 

Teil 2: Selbstbewertungstools für Kompetenz- und Weiterbildungsbedarfsanalysen – 

In diesem Abschnitt werden verschiedene Selbstbewertungsinstrumente und Methoden 

vorgestellt, ergänzt durch zahlreiche Beispiele. Diese Instrumente ermöglichen es 

Unternehmen, eine 360°-Analyse ihrer Kompetenzbedarfe durchzuführen und gezielt 

Kompetenzanforderungen in bestimmten Bereichen – insbesondere im Zusammenhang mit 

KI – zu untersuchen. 

Teil 3: Gute Praxisbeispiele – Hier wird eine Reihe von Best-Practice-Beispielen 

präsentiert, darunter Methoden zur Kompetenzbewertung aus den teilnehmenden Ländern 

sowie Erfahrungsberichte von Unternehmen, die einen erfolgreichen Digitalisierungsprozess 

durchlaufen haben. 

 

 

 

 

 

 

http://www.eurochambres.eu/


 
   

 

Kofinanziert von der 

Europäischen Union www.eulep.eu 

Eurochambres aisbl 

Avenue des Arts 19 A/D 

1000 Brussels, Belgium 

www.eurochambres.eu  

 

5 

Teil 1: Einführung und Kontext 
 

Der europäische Kontext 

Da EULEP mit Unterstützung der Europäischen Union umgesetzt wird, lohnt sich ein Blick 

auf den gesamten europäischen Kontext aus Sicht der Digitalisierung und der Kompetenzen. 

Die wichtigsten Strategien der Europäischen Union, die für den EULEP-Kontext relevant 

sind, werden genannt; die Auflistung ist jedoch nicht abschließend. Weitere Informationen zu 

den Themen und einzelnen Initiativen finden sich auf den offiziellen Webseiten der 

Europäischen Kommission. 

Im Bereich der Digitalisierung hat die Europäische Kommission in ihrer Amtszeit 2019–2024 

ihre Initiative "Ein Europa, fit für das digitale Zeitalter" gestartet und digitale Ziele definiert, 

die bis 2030 erreicht werden sollen. Die vier Säulen des Politikprogramms der Digitalen 

Dekade sind Kompetenzen, Infrastruktur, Verwaltung und Wirtschaft. 

Für Unternehmen sollen konkrete Ziele zur Förderung der digitalen Transformation erreicht 

werden, und zwar bis 2030: 

• 75 % der EU-Unternehmen sollten Cloud, KI oder Big Data nutzen  

• Die Zahl der EU-Unicorns im Innovationsbereich soll sich durch verstärkte 

Skalierung und Finanzierung verdoppeln 

• Mehr als 90 % der KMU sollen zumindest ein grundlegendes Maß an digitaler 

Intensität erreichen. 

Die jüngste Überprüfung des Digital Decade ("Digital Decade in 2025: Progress and 

Outlook") zeigt jedoch, dass diese Ziele bis 2030 möglicherweise nicht erreicht werden und 

dass zusätzliche Maßnahmen aller beteiligten Akteure notwendig sind, um die digitale 

Transformation der Unternehmen voranzutreiben. 

Im Rahmen von "Ein Europa, fit für das digitale Zeitalter" hat die Europäische Kommission 

eine Reihe von Regeln eingeführt, die die Rechte von Bürgern und Unternehmen online 

schützen sollen, und weitere Regeln werden folgen. Der Digital Services Act verpflichtet 

große Plattformen zu mehr Verantwortung, etwa bei der Entfernung illegaler Inhalte wie 

Hassrede oder Desinformation. Der Digital Markets Act ermöglicht es Unternehmen, digitale 

„Gatekeeper“ herauszufordern und sorgt für faire, offene und wettbewerbsfähige digitale 

Märkte. 

Der AI-Act ist der weltweit erste umfassende Rechtsrahmen für Künstliche Intelligenz. Ziel 

der Regelungen ist es, vertrauenswürdige KI in Europa zu fördern. Er wird von einer Reihe 

weiterer Maßnahmen begleitet, wie dem AI-Pact und dem AI Service Desk. 

Um die verschiedenen Kompetenzherausforderungen anzugehen, mit denen die 

Europäische Union konfrontiert ist – wie den Mangel an Fähigkeiten für bestimmte Berufe, 

die Diskrepanz zwischen vorhandenen Kompetenzen und Arbeitsanforderungen sowie die 

Notwendigkeit, dass die Arbeitskräfte sich weiter- und umqualifizieren, um mit einem sich 

schnell wandelnden Arbeitsumfeld Schritt zu halten – wurde 2025 eine neue politische 

Strategie eingeführt: die Union of Skills. Sie legt den Rahmen für die Bewältigung 

http://www.eurochambres.eu/
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/europe-fit-digital-age_en
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/library/digital-decade-2025-progress-and-outlook
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/library/digital-decade-2025-progress-and-outlook
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/europe-fit-digital-age/digital-services-act_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/europe-fit-digital-age/digital-markets-act-ensuring-fair-and-open-digital-markets_en
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32024R1689
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/ai-pact
https://ai-act-service-desk.ec.europa.eu/en
https://commission.europa.eu/topics/competitiveness/union-skills_en
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kompetenzbezogener Fragen auf europäischer Ebene in den kommenden Jahren fest und 

soll die Wettbewerbsfähigkeit Europas stärken. Ziel ist es, ein höheres Niveau 

grundlegender und fortgeschrittener Kompetenzen bereitzustellen, den Menschen 

regelmäßige Weiterbildung zu ermöglichen, die Rekrutierung von Fachkräften durch 

Unternehmen in der gesamten EU zu erleichtern sowie Spitzenkräfte nach Europa zu holen, 

zu entwickeln und zu halten. 

Die zentrale Rolle von Kompetenzen als Wettbewerbsfaktor wird anerkannt, und 

lebenslanges Lernen wird als grundlegende Voraussetzung angesehen, damit Menschen in 

ihrem Berufsleben leistungsfähig bleiben und mit dem wirtschaftlichen Wandel Schritt halten 

können. 

Die Union-of-Skills-Strategie wird von einer Reihe von Initiativen begleitet, die dazu 

beitragen sollen, die übergeordneten Ziele der Strategie zu erreichen – darunter die 

Entwicklung eines strategischen Plans für MINT-Bildung sowie die Einführung einer neuen 

EU-Strategie für die berufliche Aus- und Weiterbildung (VET). Weitere Initiativen umfassen 

eine Initiative zur Kompetenzportabilität und ein neues europäisches Berufsbildungsdiplom. 

Diese Initiativen ergänzen und stärken derzeit laufende kompetenzbezogene Programme 

und Instrumente. 

EULEP ist ein sogenanntes "Centre of Vocational Excellence"-Projekt. Centres of Vocational 

Excellence sind Teil der Initiative "Skills for Jobs", die lebenslanges Lernen fördern und 

sicherstellen soll, dass die Arbeitswelt mit den für den Arbeitsmarkt benötigten Fähigkeiten 

ausgestattet ist, insbesondere für den grünen und digitalen Übergang. 

Das von der EU geförderte Konzept der beruflichen Exzellenz ist durch einen ganzheitlichen, 

lernendenzentrierten Ansatz geprägt, in dem die berufliche Aus- und Weiterbildung (VET) 

ein integrierter Bestandteil von Kompetenzökosystemen ist. Es trägt zur regionalen 

Entwicklung, zu Innovation, intelligenter Spezialisierung und Clusterstrategien bei; es ist Teil 

von Wissensdreiecken und arbeitet eng mit anderen Bildungs- und Ausbildungssektoren, der 

Wissenschaft und der Wirtschaft zusammen. 

Es ermöglicht Lernenden, sowohl berufsspezifische als auch überfachliche 

Schlüsselkompetenzen durch hochwertige Bildungsangebote zu erwerben, die durch 

Qualitätssicherung gestützt werden; und es schafft innovative Formen der Partnerschaft mit 

der Arbeitswelt. 

  

http://www.eurochambres.eu/
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/skills-and-qualifications/skills-jobs/centres-vocational-excellence_en
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/skills-and-qualifications/skills-jobs/centres-vocational-excellence_en
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/skills-and-qualifications/skills-jobs_en
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Der EULEP-Kontext 

Im Rahmen von EULEP wurde Anfang 2023 eine Umfrage mit Unternehmen durchgeführt, 

mit dem Ziel, deren Kompetenzbedarf in den Bereichen KI, VR und SI zu ermitteln. 

Insgesamt gingen 717 Antworten auf die Online-Umfragen zu KI und VR ein. Die 

Rückmeldungen stammten aus einer Vielzahl von Branchen, wobei drei Sektoren das Bild 

dominierten und zwei Drittel aller Antworten ausmachten (49 % aus dem verarbeitenden 

Gewerbe, 13 % aus dem Dienstleistungssektor und 5 % aus der IT). Die große Mehrheit der 

Unternehmen war klein oder mittelgroß. 

Unter den befragten Unternehmen war die 

Nutzung von KI/VR gering, etwa ein 

Fünftel der beantworteten Unternehmen 

nutzten KI (hauptsächlich als Nutzer von 

Software mit KI) und 14 % nutzten VR in 

ihren Geschäftsprozessen. 

Unabhängig davon, ob sie KI/VR nutzen 

oder nicht, glauben 73 % der Befragten, 

dass ihr Unternehmen von einer IT-

Weiterbildung oder Umschulung des 

Personals profitieren würde, und 68 % der 

Befragten sind der Meinung, dass die 

Mitarbeiter:innen nicht ausreichend IT-

geschult sind. Die Weiterbildung der 

Mitarbeitenden in KI und VR ist derzeit 

gering: 7 % der Unternehmen schulen 

Mitarbeitende in KI, 6 % in VR.  

Gleichzeitig sehen die Befragten einen 

deutlichen Bedarf an Schulungen für 

beide Technologien – mit stärkerem 

Fokus auf KI: 76 % gaben einen 

moderaten bis extrem hohen 

Trainingsbedarf für KI an, 61 % für VR. 

63 % der Unternehmen planen künftig 

KI- oder VR-Schulungen für ihre 

Mitarbeitenden. Ein ähnlicher Anteil ist der 

Ansicht, dass in beiden Bereichen ein 

Einsteiger-Niveau als Zielgruppe 

angemessen ist. 

Ethik ist bei der Einführung von KI- oder 

VR-Technologien ein besonders wichtiger Aspekt. Die Hauptsorgen der Befragten sind 

Datenschutz und Privatsphäre (27 %), Vertrauen und Sicherheit (24 %) sowie 

Verantwortung/Haftung (20 %). Das Kompetenzniveau der Mitarbeitenden in ethischen 

Fragen wird von den Unternehmen eher niedrig eingeschätzt: Rund 70 % bewerteten es mit 

1 (sehr niedrig) bis 3 (mittel).   

Abbildung 1: Auszug aus der 
EULEP-Unternehmensbefragung in den Partnerländern 
zur aktuellen Nutzung von KI- und VR-Lösungen 

 

Abbildung 2: Auszug aus der 
EULEP-Unternehmensbefragung in den Partnerländern 
zum wahrgenommenen Trainingsbedarf für KI- und 
VR-Technologien 

http://www.eurochambres.eu/
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Auf die Frage nach der Bedeutung von 

Soft Skills für die Zukunft des 

Unternehmens gibt es in der Umfrage 

einen allgemeinen Konsens – mit 81 % 

positiven Antworten –, dass Soft Skills für 

die Zukunft des Unternehmens wichtig 

sind. Weniger als ein Fünftel der 

Befragten stellt keinen Zusammenhang 

zwischen den Soft Skills des Personals 

und der Zukunft des Unternehmens her. 

Aus den Umfrageergebnissen leiteten die 

Projektpartner ab, dass die EULEP-

Trainings auf potenzielle Nutzer von 

KI/VR – also Nicht-Techniker – 

ausgerichtet werden sollen. Die Lernziele 

sollen Bewusstsein über 

Einsatzmöglichkeiten und Nutzen von KI 

und VR in Unternehmen schaffen und 

gleichzeitig die Einführung der 

Technologien unterstützen, einschließlich 

der dafür erforderlichen Soft Skills. 

Die Ergebnisse der Unternehmensbefragung machten den Bedarf an Up- und Reskilling der 

Belegschaft für diese neuen Technologien deutlich. 

Unter den Unternehmen, die keine KI/VR-Lösungen nutzen, gab über die Hälfte an, dass 

KI/VR im Unternehmen kein Anwendungsfeld habe. Etwa ein Drittel gab an, dass sie nicht 

wissen, wie man KI/VR einführt, und/oder die Vorteile der Einführung von KI/VR im 

Unternehmen nicht kennen. Ein Mangel an Fähigkeiten unter den Belegschaften des 

Unternehmens lag mit 14 % am Letzten.  

Speziell bei KI, unabhängig davon, ob die Unternehmen KI-Lösungen nutzen oder nicht, 

herrschte die allgemeine Wahrnehmung, dass KI-Produktivität und Effizienz im 

Unternehmen steigern können, da mehr als die Hälfte der Befragten klar zustimmte. 

Gleichzeitig waren sich den Unternehmen bewusst, dass mit der Einführung von KI Risiken 

verbunden sein könnte. 

Eine schnelle Literaturauswertung zeigt, dass die Einführung von KI Unternehmen erheblich 

transformieren kann – durch höhere Effizienz, verbesserte Entscheidungsfindung und mehr 

Innovation. KI-gestützte Automatisierung kann Prozesse verschlanken, während 

Datenanalysen wertvolle Einblicke für strategische Entscheidungen und personalisierte 

Kundenerlebnisse liefern. Dies kann zu höherer Produktivität, geringeren Kosten und einem 

Wettbewerbsvorteil führen.  

Gleichzeitig kann die Einführung von KI Risiken für Unternehmen schaffen. Die 

Implementierung von KI-Systemen in bestehende Infrastruktur kann komplex sein und 

erfordert spezialisiertes Fachwissen.  

Abbildung 3: Auszug aus der 
EULEP‑Unternehmensbefragung in den Partnerländern 
zur Bedeutung von Soft Skills für die zukünftige 
Unternehmensentwicklung 

http://www.eurochambres.eu/
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Dies kann Auswirkungen auf die Belegschaft haben, da sie Angst haben könnten, durch 

eine Maschine ersetzt zu werden oder nicht qualifiziert genug sind, um mit der neuen 

Technologie umzugehen. Ethik-Themen wie Datenschutz, Sicherheit und KI-Bias sind 

ebenfalls relevante Risikofaktoren. 

VR kann Unternehmen dabei helfen, ihre Mitarbeiter:innenschulungen, Produktentwicklung, 

Marketing sowie Kommunikations-/Kollaborationsstrukturen zu verbessern und 

möglicherweise Kosten in den genannten Bereichen zu senken. 

Die Einführung von VR geht jedoch nicht ohne eine Reihe von Herausforderungen ab. 

Unternehmen können mit erheblichen Investitionen in VR Hard sowie Software- und 

technische Einschränkungen konfrontiert sein, die beispielsweise mit 

Verarbeitungsgeschwindigkeit und Schnittstellenkomplexität zusammenhängen. Außerdem 

besteht ein Risiko sozialer Isolation, wenn die Nutzung von VR nicht mit realer Interaktion in 

Einklang gebracht wird. 

Angesichts dieser Punkte ist es wichtig, dass die Belegschaft gut darauf vorbereitet ist, mit 

diesen Technologien umzugehen. Die Mitarbeiter:innen müssen nicht nur in den neuen 

Technologien geschult werden, sondern werden auch mit Veränderungen in der 

Unternehmensstruktur konfrontiert, die potenziell Veränderungen in der Belegschaft zur 

Folge haben. Diese Veränderungen müssen ebenfalls berücksichtigt werden, um 

sicherzustellen, dass der digitale Übergang reibungslos verläuft. Soziale Innovation kann 

dazu beitragen, die Auswirkungen der Veränderungen abzumildern und Mitarbeitenden 

helfen, sich erfolgreich durch neue Kooperationsformen zurechtzufinden. 

Aus einer allgemeinen Perspektive sind soziale Innovationen neue Ideen, die soziale 

Bedürfnisse erfüllen, soziale Beziehungen schaffen und neue Kooperationen schaffen. 

Diese Innovationen können Produkte, Dienstleistungen oder Modelle sein, die unerfüllte 

Bedürfnisse effektiver adressieren. Im Kontext von EULEP wird soziale Innovation als 

Werkzeug betrachtet, um Unternehmen bei ihren digitalen Übergängen zu begleiten, 

insbesondere bei der Einführung von KI und VR. 

 

EULEP-Lernpfade 

Mit diesen Faktoren im Hinterkopf entwickelte das EULEP-Konsortium zunächst die zu 

erreichenden Lernergebnisse und darauf aufbauend die Trainingspfade und 

Schulungsmaterialien. 

Im Rahmen der Arbeit des EULEP-Konsortiums wurden drei Lernpfade und entsprechende 

Schulungsmaterialien entwickelt: ein Pfad für KI, einer für VR und einer für SI. 

Die detaillierten Lernpfade sind auf der EULEP-Website zu finden; eine Zusammenfassung 

mit den wichtigsten Elementen ist nachfolgend dargestellt.  

Bitte beachten Sie, dass sich alle nachfolgenden Angaben auf die englischsprachige 

Version der Lernmaterialien beziehen. 

 

http://www.eurochambres.eu/
https://eulep.eu/the-development-of-learner-and-labour-market-needs-oriented-training-paths/
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Artificial Intelligence for business users 

4 Module 11 Einheiten 

Modul 1 Einstieg in die Welt der KI-Technologien 3 Einheiten 

Bietet den Lernenden einen Einblick und eine Einführung in mögliche Anwendungen von 
KI-Technologien im Unternehmen und wie sie im eigenen Geschäftskontext genutzt 
werden können. 

Modul 2 Anwendung von KI für Geschäftsprozesse 3 Einheiten 

Vermittelt praktische Werkzeuge und Tipps zur Bewertung möglicher Vorteile und Risiken 
der Einführung von KI, zu ethischen Fragestellungen sowie zur Umsetzung im 
spezifischen Unternehmenskontext. 

Modul 3 Monitoring und Evaluierung von KI-Technologien 1 Einheit 

Ermöglicht den Lernenden, Techniken anzuwenden, um Effizienz, Wirksamkeit und 
Auswirkungen der KI-Implementierung im Unternehmen zu testen. 

Modul 4 Change Management bei der Einführung von KI 4 Einheiten 

Beschäftigt sich mit den Auswirkungen der KI-Einführung auf die Belegschaft. Ziel ist es, 
die Lernenden zu befähigen, den Übergangsprozess erfolgreich zu bewältigen. 

 

 

Virtual Reality for business users 

4 Module 11 Einheiten 

Modul 1 Einstieg in die Welt der VR-Technologien 3 Einheiten 

Bietet Einblicke in mögliche Anwendungen von VR-Technologie im Unternehmen und 
deren Nutzung im eigenen Geschäftskontext. 

Modul 2 Anwendung von VR für Geschäftsprozesse 3 Einheiten 

Vermittelt praktische Werkzeuge und Tipps zur Bewertung potenzieller Vorteile und 
Risiken der VR-Einführung, zu ethischen Fragestellungen sowie zur Umsetzung im 
spezifischen Unternehmenskontext. 

Modul 3 Monitoring und Evaluierung von VR-Technologien 1 Einheit 

Ermöglicht die Anwendung von Techniken zur Bewertung von Effizienz, Wirksamkeit und 
Auswirkungen von VR-Implementierungen. 

Modul 4 Change Management bei der Einführung von VR 4 Einheiten 

Behandelt die Auswirkungen der VR-Einführung auf die Belegschaft und unterstützt die 
Lernenden dabei, den Übergang erfolgreich zu gestalten. 

 

 

 

http://www.eurochambres.eu/
https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/01/D3.1-Training-path-for-AI.pdf
https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/10/D3.2-Training-path-for-VR.pdf
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Social Innovation for business users 

3 Module 21 Einheiten 

Modul 1 
Einführung in soziale Innovation als Werkzeug 

organisatorischen Wandels 
4 Einheiten 

Bietet Einblicke in mögliche Auswirkungen digitaler Transformationsprozesse auf 
Unternehmen, definiert soziale Innovation in diesem Kontext und zeigt auf, wie soziale 
Innovation helfen kann, die Auswirkungen der digitalen Transformation zu mildern – unter 
Berücksichtigung der Rolle von Soft Skills. 

Modul 2 Umgang mit internen Veränderungen 11 Einheiten 

Bietet einen 360°-Überblick über relevante Fragestellungen bei internen 
Transformationsprozessen – von Ressourcenmanagement über Teambuilding und 
Führung bis hin zu kreativem, ethischem und nachhaltigem Denken. 

Modul 3 Umgang mit externen Veränderungen 6 Einheiten 

Beinhaltet eine Definition von Corporate Social Responsibility sowie die Auswirkungen der 
digitalen Transformation eines Unternehmens auf dessen Umfeld. Themen wie 
Nachhaltigkeit, effektive Kommunikation und ethisches Denken werden behandelt. 

 

Teil 2: Selbstbewertungstools für Kompetenz- und 

Weiterbildungsbedarfsanalysen 
 

Der vorliegende Abschnitt bietet praktische Tipps und Werkzeuge zur Bewertung der 

Fähigkeiten der Belegschaft und zum daraus resultierenden Schulungsbedarf im Kontext der 

Implementierung von KI/VR im Unternehmen. 

Es ist wichtig zu verstehen, dass nicht jeder im Unternehmen ein KI-/VR-Experte sein muss. 

Die für eine erfolgreiche Einführung von KI/VR erforderlichen Kompetenzen sollten 

strategisch auf verschiedene Rollen und Abteilungen verteilt werden, basierend auf ihren 

spezifischen Funktionen und Verantwortlichkeiten. Ein allgemeines Verständnis von KI/VR in 

der gesamten Organisation, kombiniert mit spezialisierter Expertise in Schlüsselrollen, ist 

entscheidend für eine effektive KI/VR-Integration. 

Durch die Abstimmung der passenden Fähigkeiten auf die passenden Rollen können 

Unternehmen KI/VR-Technologien voll nutzen und eine nahtlose Implementierung und 

Integration in ihre Geschäftsabläufe gewährleisten. 

Zu Beginn folgt eine kurze Definition der Kompetenzbedarfsanalyse (Skills Needs 

Assessment – SNA) und der Schulungsbedarfsanalyse (Training Needs Analysis – TNA): 

Eine SNA/Kompetenzbedarfsanalyse ist ein systematischer Prozess, mit dem 

Organisationen ihre aktuellen und zukünftigen Kompetenzanforderungen ermitteln.  

http://www.eurochambres.eu/
https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/02/D3.3-Training-path-for-SI-1.pdf
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Sie bewertet bestehende Fähigkeiten, Einstellungen und Wissensstände und identifiziert die 

Lücke zwischen dem aktuellen und dem gewünschten Leistungsniveau, das notwendig ist, 

damit die Belegschaft die Unternehmensziele effektiv erreichen kann.1 

Ähnlich ist die Training Needs Analysis (TNA) ein Prozess, der die Lücke zwischen dem 

tatsächlichen und dem gewünschten Wissens-, Fähigkeits- und Kompetenzniveau in einem 

Job identifiziert. Sie hilft außerdem dabei, die Ursachen dieser Lücke aufzudecken und 

Maßnahmen zu definieren, um die Situation zu verbessern. 

SNA und TNA gehen meist Hand in Hand, da ein Unternehmen nach der Bewertung der für 

eine bestimmte Funktion bzw. Position benötigten Kompetenzen die bereits vorhandenen 

Kenntnisse und Fähigkeiten überprüft, bevor weitere Schritte wie Schulungen oder 

Rekrutierung eingeleitet werden. 

Nach dieser kurzen Einführung werden die Schritte einer Kompetenzbedarfsanalyse 

beschrieben, bevor verschiedene Methoden und Werkzeuge vorgestellt werden, die dafür 

eingesetzt werden können. 

 

Schritte einer Kompetenzbedarfsanalyse   

Eine Kompetenzbedarfsanalyse kann für ein gesamtes Unternehmen, für bestimmte 

Abteilungen oder für einzelne Funktionen durchgeführt werden. Der Prozess wird dabei an 

die jeweiligen Zielsetzungen angepasst. 

Im Fall von EULEP dient der Digitalisierungskontext – die Einführung von KI-/VR-

Technologien in Unternehmen – als Referenz. Die Nutzer:innen können den Ansatz jedoch 

entsprechend ihren eigenen Anforderungen auch auf andere Kontexte übertragen. 

Eine Kompetenzbedarfsanalyse umfasst in der Regel vier Hauptschritte. 

 

 
1 IDA Ireland – Skills Needs Assessment Broschüre (Englisch) 

Die zu erreichenden Ziele definieren: quantitativ & 
qualitativ & wissensbasiert 

Daten sammeln

Daten analysieren

Lösungen empfehlen und Schulungen entwickeln 

http://www.eurochambres.eu/
https://www.idaireland.com/
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1. Definition der zu erreichenden Ziele 

Zunächst müssen die Ziele hinsichtlich der Implementierung von KI-/VR-Technologien in den 

Unternehmensprozessen festgelegt werden. 

Zu diesem Zweck kann das zweite Modul der EULEP-Lernpfade zu KI/VR herangezogen 

werden. Es befasst sich mit der Erkundung von Anwendungsmöglichkeiten von KI/VR für 

Geschäftsprozesse und bietet unter anderem praktische Werkzeuge und Tipps zur 

Durchführung einer SWOT-Analyse für den Einsatz von KI/VR in Geschäftsprozessen und 

Betriebsabläufen sowie zur Entwicklung eines Implementierungsplans und einer Roadmap 

für KI/VR. 

Das vorliegende Dokument behandelt die kompetenz- bzw. schulungsbezogenen Aspekte 

des KI-/VR-Implementierungsprozesses und verfolgt nicht das Ziel, sämtliche Schritte der 

KI-/VR-Implementierung abzudecken. 

Nach der Festlegung der Ziele für die KI-/VR-Implementierung müssen die Kompetenz- und 

Schulungsbedarfe der Mitarbeitenden genauer analysiert werden. 

Dies erfordert die Festlegung von Zielen in Bezug auf die technischen Aspekte der 

Implementierung von KI/VR sowie auf die Kompetenzanforderungen der Mitarbeitenden ⇒ 

Kompetenzprofil. 

Beispiel für eine Vorlage eines Kompetenzprofils: 

Technische Fähigkeiten, die 
benötigt werden 
 

Wichtigkeit  
- Gering 
- Moderat 
- Hoch 
- Sehr hoch  

Erforderliches Kompetenzniveau  
1 – Grundlegend 
2 – Aufbauend 
3 – Selbstständig / Kompetent 
4 – Fortgeschritten 
5 – Hochspezialisiert / Exzellent 

Beispiel: Beherrschung von KI-Software    
Beispiel: Anwendung von 
VR-Programmen  

  

Beispiel: Umgang mit VR-Werkzeugen   

Die benötigten technischen Kompetenzen hängen von der gewählten Technologie ab und 

werden vom Unternehmen in Zusammenarbeit mit dem Technologieanbieter oder externen 

Fachexpert:innen festgelegt. 

Generell basiert die erfolgreiche Implementierung von KI-/VR-Technologien in einem 

Unternehmen auf einer Reihe wesentlicher Kompetenzen. Dazu zählen technische 

Fähigkeiten, Fachwissen, Kompetenzen im Datenmanagement sowie ein Verständnis der 

ethischen Aspekte im Zusammenhang mit der Nutzung dieser Technologien. Diese 

Kompetenzen werden im Kompetenzrahmen definiert, den das Unternehmen vor der 

Durchführung der Kompetenzbedarfsanalyse erstellt. 

 

2. Datenerhebung 

Bevor mit der Datenerhebung für die Analyse des Trainingsbedarfs begonnen wird, ist es 

wichtig, das Arbeitsplatzprofil in Bezug auf Fähigkeiten, Wissen und Kompetenzen zu 

http://www.eurochambres.eu/
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definieren. Je präziser die Beschreibung des Arbeitsplatzprofils ist, desto leichter lassen 

sich potenzielle Lücken identifizieren und anschließend Maßnahmen vorbereiten. 

Es ist wichtig zu verstehen, dass nicht alle Mitarbeitenden KI/VR-Expert:innen sein müssen. 

Die unterschiedlichen Fähigkeiten, Kenntnisse und Kompetenzen, die für die Einführung von 

KI/VR erforderlich sind, sollten basierend auf dem Grad der Beteiligung der Belegschaft am 

Implementierungsprozess und der späteren Nutzung definiert werden.  

Alle Personen im Unternehmen sollten ein grundlegendes Verständnis der Technologien 

und ihrer Einsatzbereiche haben, und diejenigen, die täglich mit den Technologien arbeiten, 

sollten über das entsprechende Kompetenzniveau verfügen. 

Beispiel eines Arbeitsplatzprofils für ein Unternehmen, das eine KI-gestützte 

Datenbankverwaltung einführt: 

Position: Verwaltungsassistent:in 

Fähigkeiten Wichtigkeit Erforderliches Niveau Aktuelles Niveau 

MS Word Moderat 3 2 

MS Excel Hoch 4 3 

KI-unterstützte CRM-Software Hoch 4 2 

Aufmerksamkeit für Details Sehr hoch 5 4 

 

Neben der Erhebung von Daten zu Kompetenzen, Kenntnissen und Fähigkeiten ist es 

sinnvoll, die Mitarbeitenden auch nach ihrem Feedback und ihren Vorschlägen zu ihren 

eigenen Lernzielen sowie zu den Kompetenzen zu fragen, die ihnen helfen würden, ihre 

Arbeit besser auszuführen. Gleichzeitig ist es wichtig zu verstehen, welche Faktoren sie im 

Hinblick auf die Einführung von KI-/VR-Technologien bzw. -Anwendungen daran hindern, 

ihre Leistung zu verbessern. 

 

3. Datenanalyse 

Nach der Erhebung der verschiedenen Daten ist eine gründliche Analyse erforderlich. 

Die Datenanalyse ermöglicht es festzustellen, welche Fähigkeiten und welches Wissen für 

die erfolgreiche Durchführung der erforderlichen Aufgaben notwendig sind. 

Bei der Analyse der Daten wird es wichtig sein, die Ergebnisse entsprechend den 

wichtigsten Arbeitsplatzprofilen zu gruppieren, die zu Beginn festgelegt wurden. 

Es kann schwierig sein, die Daten zu analysieren, insbesondere wenn sie durch 

Mitarbeitendenbefragungen erhoben wurden, da eine große Vielfalt an Bereichen für 

Reskilling oder Upskilling identifiziert worden sein kann. 

Es wird dann wichtig sein, eine Rangfolge der Fähigkeiten/Kompetenzen festzulegen, die die 

Belegschaft erwerben muss. Schlüsselfähigkeiten/-kompetenzen sollten oben auf der Liste 

stehen, während weniger wichtige Fähigkeiten/Kompetenzen niedriger eingestuft werden. 

http://www.eurochambres.eu/
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Die Datenanalyse kann zeigen, dass der Mangel an Fähigkeiten/Kompetenzen nicht die 

einzigen Aspekte sind, die zur Verbesserung der Arbeitssituation berücksichtigt werden 

müssen. 

 

4. Empfehlungen und Trainingsentwicklung 

Nachdem die Daten analysiert wurden, sollte eine Reihe von Empfehlungen erstellt werden. 

Um vollständig zu sein, sollten diese Empfehlungen auch Maßnahmen enthalten, die nicht 

trainingsbezogen sind und dabei helfen können, arbeitsplatzbezogene Fragen im 

Zusammenhang mit der Einführung von KI/VR-Technologien zu adressieren. 

Für die kompetenzbezogenen Aspekte ist die Entwicklung eines Trainingsplans und einer 

Roadmap sinnvoll. Der Trainingsplan sollte einen Zeitrahmen für die Vorbereitung und 

Implementierung der verschiedenen Trainings enthalten, beginnend mit den 

Schlüsselkompetenzen, die am dringendsten benötigt werden. 

In diesem Zusammenhang kann Modul 4, Einheit 4.4 des KI-/VR-Lernpfads auf der Online-

Lernplattform herangezogen werden. Diese Einheit widmet sich der Entwicklung eines 

Schulungsplans und einer Roadmap für Reskilling, Upskilling oder die Einstellung neuer 

Mitarbeitender auf Grundlage der Ergebnisse der Kompetenzbewertung. 

Der Trainingsplan sollte folgende Elemente enthalten: 

• Schlüsseltrainingsbereiche (erforderliche Fähigkeiten/Kompetenzen) vs. nicht-

schlüsselrelevante Trainingsbereiche 

• Trainingsbereitstellung: wer das Training entwickelt, wer es durchführt, wie es 

durchgeführt wird, welche Trainingsmaterialien benötigt werden, wie lange das 

Training dauert, wer daran teilnimmt 

• Zeitplan für die Vorbereitung und Durchführung der Trainings 

• Feedback-Mechanismen 

Bei der Entwicklung der trainingsbezogenen Empfehlungen sollten potenzielle 

Trainingsbarrieren berücksichtigt und in das geplante Trainingsprogramm aufgenommen 

werden. 

Im Internet gibt es verschiedene Artikel über Trainingsbarrieren; zwei Referenzen sind 

nachstehend angegeben: 

Tackling barriers to learning: Effective solutions for the workplace  

10 Barriers to learning and how to overcome them 

 

Methoden / Werkzeuge für Kompetenzbedarfsanalysen 

Es gibt verschiedene Methoden zur Bewertung von Arbeitsplatz- und Kompetenzbedarfen 

bei der Einführung von KI/VR-Technologien. Dieser Abschnitt stellt drei Methoden vor, die 

http://www.eurochambres.eu/
https://www.talentlms.com/blog/tackling-barriers-to-learning-effective-solutions/
https://www.ispringsolutions.com/blog/barriers-to-learning


 
   

 

Kofinanziert von der 

Europäischen Union www.eulep.eu 

Eurochambres aisbl 

Avenue des Arts 19 A/D 

1000 Brussels, Belgium 

www.eurochambres.eu  

 

16 

einzeln oder kombiniert eingesetzt werden können, um Kompetenzbedarfe in allen 

Funktionen/Rollen zu ermitteln: 

• SWOT-Analyse 

• Kompetenzrahmen (Competency Frameworks) 

• Mitarbeiter:innenbefragungen 

Die SWOT-Analyse ist ein strategisches Analyseinstrument, das hilft, Stärken, Schwächen, 

Chancen und Risiken im Zusammenhang mit der Einführung von KI/VR zu identifizieren. Sie 

unterstützt das Verständnis interner und externer Faktoren, die die Implementierung 

beeinflussen können. 

Kompetenzrahmen helfen bei der Abbildung von Kompetenzen und der Definition der für 

verschiedene Rollen im Unternehmen erforderlichen Fähigkeiten. Sie unterstützen u. a. in 

den Bereichen Weiterbildung, Personalentwicklung, Rekrutierung und Nachfolgeplanung. 

Mitarbeiter:innenbefragungen liefern Einblicke in Fähigkeiten, Wahrnehmung und 

Bereitschaft zur Nutzung von KI/VR. Sie sollten auf die Bedürfnisse des Unternehmens 

zugeschnitten sein und Aspekte wie Komfort im Umgang mit neuen Technologien, 

Schulungsbedarfe und potenzielle Widerstände abfragen. 

Im weiteren Verlauf des Abschnitts werden zudem verschiedene Tools vorgestellt, die 

speziell auf die Bewertung KI-bezogener Kompetenzen ausgerichtet sind. 

 

SWOT-Analyse 

Eine SWOT-Analyse kann für verschiedene Zwecke im AI/VR-Einführungsprozess 

verwendet werden. Im aktuellen Kontext konzentrieren wir uns auf die Kompetenzkartierung, 

nachdem das Unternehmen eine Entscheidung über die zu implementierende Technologie 

getroffen hat.  

  

http://www.eurochambres.eu/
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Die Bestandteile einer SWOT-Analyse 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Wie man eine SWOT-Analyse implementiert 

1. Für die Durchführung einer SWOT-Analyse ist es gut, Personen aus 

verschiedenen Abteilungen/Arbeitsbereichen in einem Team zu versammeln. 

Dies ermöglicht dem Unternehmen, einen ganzheitlicheren Blick auf die Situation zu 

erhalten. 

2. Das Ziel der Übung wird den Teammitgliedern klar erklärt, ebenso wie die 

verschiedenen Aspekte der SWOT-Analyse: Stärken, Schwächen, Chancen, 

Risiken. 

3. Dann wird der Modus Operandi der SWOT-Analyse festgelegt: die Teammitglieder 

besprechen die verschiedenen Elemente untereinander und gehen sie durch, 

und/oder wenden sich an Kolleg:innen und holen weitere Beiträge ein. 

 

Stärken: Dies sind interne Faktoren, die 

dem Unternehmen bei der Einführung von 

KI/VR einen Wettbewerbsvorteil 

verschaffen. Im Hinblick auf Kompetenzen 

können unter anderem folgende Fragen 

gestellt werden: Welche Stärken hat die 

aktuelle Belegschaft im Umgang mit den 

neuen KI-/VR-Technologien? Verfügen sie 

über Wissen zu diesen Technologien? 

Haben sie Vorerfahrungen aus anderen 

Bereichen? Haben sie eine offene Haltung 

und sind bereit für neue Aufgaben? 

Schwächen: Dies sind interne Faktoren, 

die für das Unternehmen bei der 

Einführung von KI/VR nachteilig sind. 

Folgende Fragen können untersucht 

werden: Welche Schwächen weist die 

Belegschaft auf? Fehlt es ihr an Wissen 

über die Technologien? Gibt es 

Widerstand gegenüber Veränderungen? 

Besteht die Sorge, dass Arbeitsplätze 

verloren gehen könnten? 

 

Chancen: Dies sind externe Faktoren, die 

das Unternehmen zu seinem Vorteil nutzen 

kann. Wie wäre es zum Beispiel mit der 

Einstellung neuer Mitarbeiter:innen mit den 

entsprechenden Kompetenzen? Gibt es 

geeignete Trainingsangebote auf dem 

Markt, die es ermöglichen, die Belegschaft 

weiter‑ oder umzuschulen? 

Risiken: Dies sind externe Faktoren, die 

das Unternehmen negativ beeinflussen 

könnten. Im Hinblick auf Kompetenzen 

kann dies z. B. ein Mangel an leicht 

verfügbaren Trainingsangeboten für das 

Up‑ bzw. Reskilling der Belegschaft sein – 

oder neue Arbeitsvorschriften. 

 

http://www.eurochambres.eu/
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4. Alle Punkte, die für die vier Aspekte identifiziert werden, werden aufgelistet, 

gruppiert (wenn möglich) und von den am wenigsten kritischen bis zu den 

kritischsten eingestuft. Die Einstufung ermöglicht es, Bereiche für nachfolgende 

Maßnahmen zu priorisieren. 

5. Die nächsten Schritte im Prozess sind die detaillierte Analyse der internen und 

externen Aspekte. Auf der Seite der internen Aspekte können Faktoren wie 

Ressourcen, Prozesse, Fähigkeiten und Organisationskultur eine Rolle bei der 

Festlegung zukünftiger Maßnahmen spielen. 

6. Die Analyse der externen Aspekte umfasst zum Beispiel Marktforschung, um 

herauszufinden, welche Kompetenzen auf dem Arbeitsmarkt verfügbar sind, die 

dem Unternehmen helfen könnten, den KI/VR-Transformationsprozess zu 

bewältigen, sowie die entsprechenden Gehaltsniveaus. 

7. Nach der Analyse sowohl der internen als auch der externen Aspekte wird ein 

strategischer Maßnahmenplan erstellt und die verschiedenen Maßnahmenpunkte 

werden gemäß ihrem Prioritätsniveau umgesetzt. 

8. Für jeden Maßnahmenpunkt werden Verantwortlichkeiten, Ressourcen und ein 

Zeitplan festgelegt, wobei das ursprünglich festgelegte Ziel berücksichtigt wird. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kompetenzrahmen 

Ein Kompetenzrahmen beschreibt die Fähigkeiten, Kenntnisse und Verhaltensweisen, die 

für eine erfolgreiche Arbeitsleistung innerhalb eines Unternehmens erforderlich sind. Er stellt 

einen strukturierten Ansatz dar, um festzulegen, was Mitarbeitende wissen und tun müssen, 

und wird häufig in Kern-, Führungs-, funktionale und technische Kompetenzen unterteilt. 

 

Ein Kompetenzrahmen kann für sämtliche Funktionen bzw. Rollen eines Unternehmens oder 

– je nach Bedarf des Unternehmens – für bestimmte Abteilungen, Funktionen oder Rollen 

entwickelt werden. 

Abbildung 4: Beispielhafte SWOT‑Matrix zur Analyse kompetenzrelevanter Aspekte 

im Rahmen der KI‑/VR‑Einführung 

http://www.eurochambres.eu/
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Zentrale Bestandteile eines Kompetenzrahmens: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Schritte, die zu befolgen sind2: 

1. Identifizieren Sie eine Reihe von Kernkompetenzen, über die alle 

Mitarbeitenden verfügen sollten – dies stellt eine einheitliche Grundlage an 

Fähigkeiten und Verhaltensweisen in der Organisation sicher (z. B. 

Entscheidungsfindung, Kommunikation, emotionale Intelligenz). 

2. Binden Sie interne Stakeholder:innen aus jeder Abteilung ein, um relevante 

technische und funktionale Kompetenzen zu identifizieren – dieser Schritt stellt 

sicher, dass die ausgewählten Kompetenzen den spezifischen Bedürfnissen und 

Anforderungen jeder Abteilung entsprechen (z. B. Entwicklung von 

Leistungsbeurteilungssystemen oder Gestaltung von Bindungsstrategien für HR-

Fachkräfte, SEO und Copywriting im Marketing). 

 

3. Entwickeln Sie detaillierte Kompetenzmodelle für jede Abteilung oder Rolle – 

passen Sie die Kompetenzmischung entsprechend der Ausrichtung Ihrer 

 
2 Kompetenzrahmen-Vorlage 

Kernkompetenzen: Dies sind grundlegende Fähigkeiten und Verhaltensweisen, die für 

alle Mitarbeitenden anwendbar sind, wie Kommunikation, Teamarbeit und 

Problemlösung.  

 
Führungskompetenzen: Spezifische Fähigkeiten für Personen in Management- oder 

Führungspositionen, wie strategische Planung, Entscheidungsfindung und 

Teammanagement.  

 
Funktionale Kompetenzen: Fähigkeiten, die mit bestimmten Arbeitsrollen oder 

Abteilungen zusammenhängen, wie Finanzanalyse für Finanzpositionen oder 

Softwareentwicklung für IT-Positionen.  

  
Technische Kompetenzen: Spezialisiertes Wissen und Fähigkeiten, die für 

bestimmte Aufgaben oder Berufe erforderlich sind, wie zum Beispiel Programmieren für 

Softwareingenieur:innen.  

 

Verhaltenskompetenzen: Diese konzentrieren sich auf erwartete Verhaltensweisen 

und Einstellungen, wie Ethik, Integrität und Zusammenarbeit.  

 

Kompetenzstufen: Kompetenzrahmen definieren oft unterschiedliche 

Kompetenzstufen für jede Kompetenz und leiten Entwicklung und Leistungsmanagement. 

 

 

http://www.eurochambres.eu/
https://www.deel.com/resources/competency-framework-template/?cq_src=google_ads&cq_cmp=22450621421&cq_term=competency%20framework%20examples&cq_plac=&cq_net=g&cq_plt=gp&utm_medium=paid-search&utm_source=google&utm_campaign=22450621421&utm_content=186602104788&utm_term=competency%20framework%20examples&gad_source=1&gad_campaignid=22450621421&gbraid=0AAAAACWpCBFwGFaa-aBOFvurhYI62esMr&gclid=EAIaIQobChMIlMLp9f6-jgMV23JBAh1wVApFEAAYASAAEgLCNfD_BwE
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Organisation an; beispielsweise mehr technische Kompetenzen für stark technische 

Rollen oder stärkere Betonung von Führungskompetenzen, wenn Sie eine 

Führungskräftepipeline entwickeln oder viele Managementrollen haben. 

4. Begrenzen Sie die Anzahl der Kompetenzen – erhalten Sie den Fokus, indem Sie 

die Gesamtzahl der Kern-, funktionalen und technischen Kompetenzen pro Rolle auf 

maximal 12 beschränken. 

5. Berücksichtigen Sie Führungskompetenzen für höhere Rollen – für höhere 

Ebenen und Führungsrollen Führungskompetenzen integrieren, aber die Gesamtzahl 

der Kompetenzen auf maximal 15 begrenzen. 

6. Weisen Sie Kompetenzniveaus für alle Kern-, funktionalen, technischen und 

Führungskompetenzen zu – definieren Sie Kompetenzstufen (z. B. Basis, Mittel, 

kompetent, fortgeschritten) für jede Kompetenz entsprechend den jeweiligen Rollen 

in der Organisation. 

7. Passen Sie Leistungskennzahlen an – Wenn relevant für Ihr Talentmanagement-

System, passen Sie die Leistungskennzahlen für jede Ebene entsprechend Ihren 

organisatorischen Zielen an, um sicherzustellen, dass Leistungsbewertungen sinnvoll 

sind und mit den Geschäftszielen übereinstimmen. 

Dieser strukturierte Ansatz stellt sicher, dass die Kompetenzen relevant, messbar und mit 

strategischen Zielen im Einklang stehen. 

 

Beispiel für einen Kompetenzrahmen: 

 

Abbildung 5: Beispielhafter Kompetenzrahmen zur strukturierten Erfassung von Kern‑, fachlichen, technischen, 

Verhaltens‑ und Führungskompetenzen 

http://www.eurochambres.eu/
https://www.deel.com/blog/performance-management-and-talent-management/
https://www.deel.com/blog/performance-management-and-talent-management/
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Ein Unternehmen kann das benötigte Kompetenzniveau gemäß seinen eigenen Kriterien 

festlegen (z. B. von 1 – grundlegend bis 5 – ausgezeichnet), oder es kann sich auf 

bestehende Kriterien stützen, wie jene in EU-Kompetenzrahmen wie DigComp. Der Rahmen 

bietet eine Reihe von Kompetenzbereichen für digitale Fähigkeiten. Für jeden 

Kompetenzbereich gibt es eine Reihe spezifischer Kompetenzen, und für jede spezifische 

Kompetenz sind vier Kompetenzstufen definiert: Grundlagen, Mittelstufe, Fortgeschritten, 

Hochspezialisiert.  

Ein Beispiel für eine DigComp-Kompetenz ist nachstehend dargestellt: 

 

Mitarbeiter:innenbefragungen 

Mitarbeiter:innenbefragungen können auf unterschiedliche Weise durchgeführt werden. 

Traditionelle Bewertungsmethoden beinhalten typischerweise manuelle Bewertungen durch 

standardisierte Tests, Interviews und Leistungsdemonstrationen. 

Ihr Vorteil liegt in der Bereitstellung kontextbezogener Einblicke und qualitativen Feedbacks, 

während es auch Nachteile geben kann – etwa Subjektivität, potenzielle Verzerrungen durch 

Bewertende und begrenzte Skalierbarkeit. Sie können zudem sehr zeitaufwändig sein, und 

es ist häufig schwierig, bei Verwendung dieser Methoden sofortiges, personalisiertes 

Feedback zu geben. 

Abbildung 6: Beispielhafter Auszug aus dem europäischen DigComp‑Kompetenzrahmen zur Bewertung digitaler 

Fähigkeiten 

http://www.eurochambres.eu/
https://joint-research-centre.ec.europa.eu/projects-and-activities/education-and-training/digital-transformation-education/digital-competence-framework-digcomp/digcomp-30_en
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KI-Kompetenzbewertungstools  

Die wachsende Bedeutung von KI in verschiedenen Branchen hat eine Nachfrage nach 

Tools geschaffen, die KI-bezogene Kompetenzen effektiv bewerten können. Diese 

KI-Assessment-Tools helfen Einzelpersonen dabei, ihr Wissen und ihre Fähigkeiten in 

Bereichen wie Machine Learning, Natural Language Processing (NLP) und algorithmischer 

Implementierung zu messen. Sie liefern Organisationen zudem wertvolle Einblicke in die 

Fähigkeiten von Kandidat:innen und unterstützen so Rekrutierungs- und 

Entwicklungsprozesse. Mit einer Vielzahl verfügbarer Optionen – von Einstiegs- bis zu 

fortgeschrittenen Bewertungsstufen – decken diese Tools unterschiedliche Bedürfnisse ab, 

sei es für persönliches Wachstum oder professionelle Zertifizierung. 

Es gibt mehrere KI-Kompetenzbewertungstools, und einige Beispiele sind nachstehend 

aufgeführt. 

 

IBM Watson AI Skills Assessment: 

• Beschreibung: Entwickelt von IBM, ist es ein wertvolles Tool für sowohl Fachkräfte 

als auch Organisationen, die ihre KI-Fähigkeiten validieren und erweitern möchten. 

Dieses Bewertungstool bewertet z. B. das KI-Wissen der Kandidat:innen in 

verschiedenen Bereichen wie Machine Learning, Natural Language Processing und 

Computer Vision. Es beurteilt sowohl das theoretische Verständnis als auch die 

praktische Anwendung anhand einer Reihe von Fragen und Coding-Aufgaben. 

• Funktionen: Anpassbare Assessments, reale Szenarien, detaillierte 

Leistungsanalysen. 

• Registrierung: Kandidat:innen können sich über die offizielle IBM-Website oder über 

Partner-Bildungsplattformen für das IBM Watson AI Skills Assessment registrieren. 

Die Registrierung umfasst üblicherweise die Auswahl des gewünschten 

Bewertungsniveaus, die Zahlung einer Gebühr und die Wahl eines geeigneten 

Datums und einer Uhrzeit für die Prüfung. 

• Zertifizierungsoptionen & Registrierung: IBM Training – auf der Seite nach 

„Watson AI“ suchen oder den Zertifizierungsbereich durchsuchen, um die relevanten 

KI-Assessments und Zertifizierungsprüfungen zu finden. 

 

HackerRank AI Skills Assessment: 

• Beschreibung: Das HackerRank AI Skills Assessment ist ein wertvolles Tool für 

sowohl Arbeitssuchende als auch Arbeitgeber im KI-Bereich. HackerRank bietet eine 

Plattform zur Bewertung von KI-Kompetenzen, die es Unternehmen ermöglicht, die 

Kenntnisse von Kandidat:innen in KI-bezogenen Konzepten und 

Programmiersprachen wie Python und R zu beurteilen. Es deckt Themen wie 

Datenvorverarbeitung, Modellauswertung und Algorithmusimplementierung ab. 

http://www.eurochambres.eu/
https://www.ibm.com/training/
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• Funktionen: Code-Ausführungsumgebung, adaptives Testen, 

Leistungsbenchmarking. 

• Registrierung: Besuchen Sie die Website: HackerRank, Konto erstellen/einloggen, 

KI-Assessment auswählen, Test starten. 

• Kosten: Für Einzelpersonen ist die Teilnahme kostenlos. Unternehmen, die das Tool 

zur Testdurchführung bei Bewerber:innen nutzen, zahlen in der Regel ein 

Abonnement oder nutzungsbasierte Gebühren. 

 

Coursera „AI for Everyone“ Assessment: 

• Beschreibung: Courseras „AI for Everyone“-Kurs, unterrichtet von Andrew Ng, ist 

ein beliebter Einführungskurs zu KI-Konzepten. Der Kurs selbst enthält kein eigenes 

„KI-Kompetenzassessment“, jedoch Tests zur Überprüfung des Verständnisses 

grundlegender KI-Konzepte, ethischer Fragestellungen und geschäftlicher 

Auswirkungen der KI-Einführung. Er besteht aus Quizzen, Aufgaben und einer 

Abschlussprüfung. Durch Abschluss der Kursmaterialien und Assessments kann ein 

Zertifikat erworben werden. 

• Funktionen: Selbstgesteuertes Lernen, Peer-Reviews, praxisrelevante Inhalte. 

• Registrierung: Coursera besuchen, zur Kursseite AI For Everyone gehen, 

anmelden/einloggen, Kurs belegen. 

• Kosten: Der Zugriff auf alle Kursmaterialien ist kostenlos. Für ein Zertifikat ist eine 

Gebühr erforderlich. 

 

Pluralsight IQ – Artificial Intelligence: 

• Beschreibung: Pluralsight IQ ist ein adaptives Bewertungstool, das die Kenntnisse 

von Personen in verschiedenen Technologiebereichen, einschließlich KI, ermittelt. 

Die KI-Bewertung misst das Wissen der Kandidat:innen über 

Machine-Learning-Algorithmen, neuronale Netze und KI-Frameworks. Sie hilft 

Nutzer:innen dabei, ihr Kompetenzniveau festzustellen und stellt auf Basis der 

Ergebnisse personalisierte Lernpfade bereit. 

• Funktionen: Adaptiver Schwierigkeitsgrad, personalisierte Lernempfehlungen, 

Kompetenzmessung. 

• Registrierung: Besuchen Sie die Website: Tech Skill Assessments | Pluralsight Skill 

IQ, Konto erstellen, Bewertung starten. 

• Kosten: Pluralsight IQ-Assessments sind für Nutzer:innen mit einem Pluralsight-Abo 

verfügbar. Das Abonnement ist kostenpflichtig; der Preis kann je nach Aktion oder 

Organisationsvereinbarung variieren. 

http://www.eurochambres.eu/
https://www.hackerrank.com/skills-verification
https://www.coursera.org/learn/ai-for-everyone
https://www.pluralsight.com/product/skills-assessment
https://www.pluralsight.com/product/skills-assessment
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Europäische Tools 

Auf europäischer Ebene wurden verschiedene digitale Kompetenz- und 

Reifegrad-Evaluierungstools entwickelt. Im Bereich der Digitalisierung sind insbesondere 

Open Digital Maturity Assessment Tool (Open DMAT) sowie die modernisierten digitalen 

Kompetenztests der Europäischen Kommission relevant. 

Open DMAT – Open Digital Maturity Assessment Tool 

Der Open Digital Maturity Assessment Tool (Open DMAT) unterstützt Unternehmen dabei, 

ihre digitale Reife systematisch einzuschätzen. Er analysiert Stärken, Schwächen und 

Entwicklungspotenziale in Bereichen wie digitale Strategien, Technologien, Kompetenzen, 

Prozesse und Organisationskultur. 

DigSAT – Digital Skills Assessment Test 

Der Digital Skills Assessment Test (DigSAT) ist das aktuelle EU-Tool zur Bewertung digitaler 

Kompetenzen nach dem DigComp-Framework. Er liefert ein individuelles Kompetenzprofil, 

identifiziert Lernbedarfe und bietet strukturierte Weiterentwicklungsempfehlungen. 

„Test your digital skills“ – Europass 

Das Tool „Test your digital skills“ ermöglicht einen schnellen Selbsttest (15–20 Minuten) und 

richtet sich an Nutzer:innen aller Kompetenzstufen. Es bietet ein Sofort-Kompetenzprofil, 

Lernpfade und ist in 29 EU-Sprachen verfügbar. 

 

Leitfaden zur Nutzung der KI-, VR- und SI-Lernpfade für betriebliche 

Trainings 

Die im Rahmen des EULEP-Projekts entwickelten KI-, VR- und SI-Lernpfade sind für 

Unternehmen gedacht und zielen darauf ab, Qualifikationsbedarfe zu adressieren, die 

Unternehmen aus einer Vielzahl von Sektoren in den frühen Projektphasen identifiziert 

haben, wie im Einleitungsteil des Dokuments beschrieben. 

Eine Zusammenfassung der Lernpfade ist im Einleitungsteil des vorliegenden Dokuments 

enthalten; die vollständigen englischsprachigen Lernpfade sind auf der EULEP-Website 

verfügbar: 

• Lernpfad für Künstliche Intelligenz 

• Lernpfad für Virtual Reality 

• Lernpfad  für Soziale Innovation 

Jeder Lernpfad ist in Module und Einheiten unterteilt, wobei jedes Modul einen spezifischen 

thematischen Bereich abdeckt. Die Module sind weiter in einzelne Einheiten gegliedert. Jede 

Einheit behandelt spezifische Lernergebnisse und wurde als eigenständige Lerneinheit 

entwickelt. 

http://www.eurochambres.eu/
https://european-digital-innovation-hubs.ec.europa.eu/open-dma
https://digital-skills-jobs.europa.eu/en/inspiration/resources/digital-skills-assessment-tool-digsat
https://europa.eu/europass/en/test-your-digital-skills
https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/01/D3.1-Training-path-for-AI.pdf
https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/10/D3.2-Training-path-for-VR.pdf
https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/02/D3.3-Training-path-for-SI-1.pdf
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Der Vorteil dieses modularen Aufbaus besteht darin, dass Lernende jene Einheiten 

auswählen können, die sie interessieren — basierend auf den zuvor definierten 

Lernergebnissen. 

Die drei Kurse und die zugehörigen Lernmaterialien wurden auf der EULEP-E-Learning-

Plattform hochgeladen. Nutzer:innen können sich kostenlos auf der Plattform registrieren 

und für alle drei Kurse einschreiben. 

Für Unternehmen aus den 8 Projektpartnerländern (Österreich, Belgien – NL, Zypern, 

Frankreich, Italien, Lettland, Spanien, Türkei) stehen länderspezifische Lernmaterialien auf 

der E-Learning-Plattform zur Verfügung. Die länderspezifischen Lernmaterialien 

unterscheiden sich in Inhalt und Lernzeit von den englischsprachigen Materialien. 

Um die auf der Plattform hinterlegten Lernmaterialien nutzen zu können, müssen sich 

Nutzer:innen registrieren. 

Nach der Registrierung müssen die Nutzer:innen zunächst der Datenschutzerklärung der 

Plattform zustimmen und anschließend ihr Konto erstellen. 

Nach der Kontobestätigung greifen sie auf die E-Learning-Plattform zu und wählen im 

Katalogbereich ihren gewünschten Kurs aus. 

Die englische Version der Kurse ist für alle Nutzer:innen nach der Einschreibung über den 

Katalog zugänglich. Nutzer:innen, die eine länderspezifische Version verwenden möchten, 

müssen zunächst die entsprechende Sprache auswählen. Dadurch werden die angepassten 

Lernmaterialien im Katalog sichtbar. Die länderspezifischen Lernmaterialien werden von 

verschiedenen Projektpartnern verwaltet; in einigen Fällen ist ein Passwort zur 

Einschreibung erforderlich. Dieses Passwort wird von den Partnern bereitgestellt, die den 

Kurs betreuen, und kann über die Plattform direkt bei den Kursleiter:innen angefragt werden 

(Nutzer:innen können Nachrichten an die Trainer:innen senden). 

Die englische Version wurde für selbstgesteuertes, asynchrones Lernen entwickelt, während 

die länderspezifischen Kurse unter Umständen die Unterstützung eines/einer Trainer:in 

erfordern und zu einem späteren Zeitpunkt möglicherweise kostenpflichtig sind. 

  

http://www.eurochambres.eu/
https://elearning.eurochambres.eu/
https://elearning.eurochambres.eu/
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Teil 3: a) Tools zur Kompetenzbewertung  

Österreich 

 

 

 

 

 

 

Das Tool kann von Einzelpersonen genutzt werden und kann auch von Mitarbeitenden im 

Unternehmenskontext verwendet werden, obwohl kein formaler betrieblicher Prozess 

definiert ist. Eine Registrierung ist nicht erforderlich und das Tool ist vollständig digital und 

online. 

 

Die Zielbereiche umfassen: 

• Informations- und Datenkompetenz 

• Kommunikation und Zusammenarbeit 

• Digitale Inhaltserstellung 

• Sicherheit und nachhaltige Nutzung von Ressourcen 

• Problemlösung, Innovation und kontinuierliches Lernen 

 

Nutzer:innen können zwischen CHECK (Selbstbewertung) und QUIZ (wissensbasiert) 

wählen, jeweils mit mehreren Schwierigkeitsstufen. Unterschiedliche Schwierigkeitsstufen 

ermöglichen es den Nutzer:innen, entsprechend ihrem Kompetenzniveau zu arbeiten. 

Das Tool kann unabhängig von allen genutzt werden, die auf die Seite zugreifen. Es ist 

keine externe Unterstützung oder Schulung erforderlich, um CHECK oder QUIZ 

abzuschließen. 

Das Bewertungsergebnis wird in PDF-Berichten ausgegeben. Kurzberichte sind kostenlos, 

vollständige Berichte sind kostenpflichtig. 

 

 

 

 

 

 

  

Fit4internet 

Die f4i-Tools CHECK und QUIZ geben Nutzer:innen die Möglichkeit, ihre digitalen 

Kompetenzen zu bewerten — mittels Selbstbewertungsfragen (CHECK) und 

wissensbasierten Fragen (QUIZ). Das aktuelle Kompetenzniveau wird gemessen und 

gemäß dem Digital Competence Framework für Österreich – DigComp AT – klassifiziert. 

und klassifiziert.  

 

Stärken 

• Standardisiert nach dem DigComp-AT-

Framework. 

• Kostenlos, flexibel, wiederholbar; keine 

Registrierung erforderlich. 

• Zwei Bewertungsmodi: Selbstbewertung und 

wissensbasierter Test. 

• Mehrere Schwierigkeitsstufen. 

• Bietet ein Kompetenzprofil für jeden 

Kompetenzbereich. 

Schwächen 

• CHECK basiert auf Selbstbewertung, daher 

können die Ergebnisse subjektiv sein. 

• Keine formale Zertifizierung. 

• Deckt Kompetenzstufen 1–5 ab; weniger 

geeignet für hoch spezialisierte Spezialist:innen. 

• Der detaillierte Bericht erfordert demografische 

Daten und eine bestimmte Version ist 

kostenpflichtig. 

• Kein zentrales Unternehmens-Dashboard oder 

automatische Zusammenführung von 

Ergebnissen von Mitarbeiter:innen. 

 

http://www.eurochambres.eu/
https://www.fit4internet.at/view/kompetenz-checken/&lang=EN
https://www.fit4internet.at/view/verstehen-das-modell/&lang=EN
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Die Tools sind online und kostenlos verfügbar. Sie können unabhängig oder unter Anleitung 

von Personalabteilung/Trainern eingesetzt werden. Es eignet sich für Beschäftigte und 

Auszubildende in KMU sowie für Schulungen, Weiterbildung und persönliche Kompetenzen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Die Tests können online über die WIFI-Plattform ohne Registrierung durchgeführt werden. 

Die Tests können unabhängig genutzt werden und richten sich an Mitarbeiter:innen in KMU 

sowie an HR- und Trainingsabteilungen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

kompetenzwerkstatt.net (Deutschland) 

Online-Tools, einschließlich interaktiver Arbeitsbücher, Selbstbewertung und 

Peer-Bewertung. Ermöglicht es Mitarbeiter:innen, ihre Kompetenzen zu bewerten und 

über Entwicklungsbedarfe zu reflektieren, z. B. digitale Kompetenzen und allgemeine 

berufliche Fähigkeiten. 

. 

 

 

WIFI-Online-Tests / Kompetenzprüfungen 

Digitale Kompetenzchecks für allgemeine berufliche Fähigkeiten (digitale Grundlagen, 

Office, fachliches Wissen). 

 

 

Stärken 

• Kostenfrei 

• Flexibel 

• Unterstützt Reflexions- und 

Entwicklungsplanung 

• Ermöglicht Peer-Feedback. 

 

Schwächen 

• Keine formale Zertifizierung 

• Hauptsächlich reflexiv / qualitativ 

• Nicht an DigComp standardisiert 

 

 

Stärken 

• Praktisch 

• Standardisiert für digitale Kompetenzbereiche 

• Direkt für Trainingsplanung nutzbar 

• Einfach für KMU 

Schwächen 

• Schwerpunkt liegt hauptsächlich auf digitalen 

Grundlagen und Office-Kompetenzen. 

• Nicht hoch spezialisiert. 

• Keine formale Zertifizierung. 

 

 

http://www.eurochambres.eu/
https://kompetenzwerkstatt.net/
https://www.wifi.at/artikel/226-online-tests
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Belgien 

 

 

 

 

 

 

 

Die Plattform verwendet eine adaptive Methodik: Der Schwierigkeitsgrad der Fragen passt 

sich in Echtzeit an die vorherigen Antworten der Nutzer:innen an. Sie richtet sich an 

Schüler:innen, Arbeitssuchende, Beschäftigte und Bürger:innen, die ihre digitale Entwicklung 

im Laufe ihres Lebens verfolgen möchten. 

Sie ist vollständig am Europäischen Rahmen für digitale Kompetenzen (DigComp) 

ausgerichtet. Gemessen werden 16 digitale Kompetenzen, die in fünf Bereiche und acht 

Kompetenzstufen (von Anfänger:in bis Expert:in) unterteilt sind. 

Das Online-Tool ist für Einzelpersonen kostenlos. Nutzer:innen können nach der Erstellung 

eines persönlichen Kontos ihren Fortschritt speichern. Darüber hinaus ist die Plattform in 

das Bildungssystem der Föderation Wallonie-Brüssel integriert und wird auch von 

öffentlichen Arbeitsvermittlungsdiensten angeboten. 

Die Nutzer:innen können die Plattform selbstständig verwenden, um ihre Kompetenzen zu 

testen und mithilfe von „Tutorials“, die nach jeder Frage vorgeschlagen werden, 

weiterzulernen. In Schulen oder Unternehmen können Lehrkräfte und Führungskräfte 

sogenannte „Pix Orga“-Kampagnen erstellen, um bestimmte Gruppen zu gezielten Tests 

einzuladen und deren gemeinsamen Fortschritt zu verfolgen. Für die Zertifizierung ist die 

Anwesenheit einer Aufsichtsperson in einem physischen Prüfungszentrum erforderlich. 

Die Testergebnisse werden in einem digitalen Profil dargestellt, das die erreichten Punkte 

und Kompetenzstufen in jeder der 16 digitalen Kompetenzen ausweist. Die Plattform 

identifiziert Kompetenzlücken und bietet kurze Tutorials oder Verweise auf externe 

Schulungen an, um den Nutzer:innen zu helfen, die nächste Kompetenzstufe zu erreichen. 

Bestehen die Nutzer:innen die beaufsichtigte Prüfung, erhalten sie ein offizielles, 

überprüfbares Zertifikat, das vom Staat und von Arbeitgebern anerkannt wird. 

 

 

 

 

 

PIX 

PIX ist eine öffentliche Plattform, die ursprünglich in Frankreich von einer 

Interessengemeinschaft öffentlichen Rechts (Groupement d’Intérêt Public – GIP) 

entwickelt wurde und seit 2022 dank einer Partnerschaft zwischen beiden Organisationen 

auch in der Föderation Wallonie-Brüssel (WBF) in Belgien eingeführt wird. PIX ist ein 

umfassender Online-Dienst zur Bewertung, Entwicklung und Zertifizierung digitaler 

Kompetenzen. 

http://www.eurochambres.eu/
https://pix.org/fr-BE/
https://pix.org/fr-BE/
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Es soll Bürger:innen dabei helfen, ihre digitalen Stärken und Schwächen zu erkennen und 

sie zu geeigneten Lernressourcen (Tutorials, Schulungsmodule usw.) zu führen, um ihre 

digitale Kompetenz zu verbessern. Das Tool basiert auf dem Europäischen Rahmen für 

digitale Kompetenzen (DigComp). Es konzentriert sich insbesondere auf grundlegende 

Kompetenzniveaus (A1/A2) und nicht auf fortgeschrittene professionelle IT-Kompetenzen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Digi Challenge Wallonia 

Digi Challenge ist ein Diagnose- und „Selbsteinstufungstool“ zur Bewertung 

grundlegender digitaler Kompetenzen. Es wurde von der Agence du Numérique (AdN) im 

Rahmen des Programms „Digital Wallonia 4 Citizens“ entwickelt. 

Schwächen 

• Begrenzter Umfang – es werden nur 

grundlegende Kompetenzniveaus (A1/A2) 

abgedeckt. 

• Keine formale Zertifizierung – es wird kein 

offizieller Abschluss oder anerkanntes Zertifikat 

vergeben. 

Stärken 

• Hohe Zugänglichkeit – keine Registrierung 

erforderlich, Mobile-first-Design und minimaler 

Texteinsatz. 

• Gamification – interaktives „Learning by doing“. 

• Datenschutz – es werden keine 

personenbezogenen Daten erhoben. 

• Direkte Weiterentwicklungsmöglichkeiten – 

durch verlinkte Ressourcen werden unmittelbar 

Wege zur Verbesserung aufgezeigt. 

Strengths 

• Adaptive Intelligenz – die Plattform fordert die 

Nutzer:innen entsprechend ihres individuellen 

Kompetenzniveaus heraus. 

• Lernen durch Praxis – die Nutzer:innen müssen 

konkrete Aufgaben ausführen. 

• Ausrichtung am EU-DigComp-Rahmen – die 

Plattform ist mit dem europäischen Rahmen für 

digitale Kompetenzen abgestimmt. 

• Kontinuität – die Nutzer:innen können ihr Konto 

lebenslang nutzen, von der Sekundarschule bis 

hin zu ihrer beruflichen Laufbahn. 

Weaknesses 

• Einstiegshürden für Anfänger:innen – die 

Erstellung eines Kontos sowie die mögliche 

Komplexität der Benutzeroberfläche und der 

Aufgaben können herausfordernd sein. 

• Weniger für die mobile Nutzung geeignet – 

einige Tests erfordern die Verwendung 

spezifischer Software. 

• Zeitaufwendig – die Bearbeitung aller Module 

nimmt im Vergleich zu einem kurzen 

Diagnosetool deutlich mehr Zeit in Anspruch. 

http://www.eurochambres.eu/
https://digitalwallonia.be/fr/publications/digichallenge/
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Zypern 

 

 

 

 

 

 

Die Plattform bietet außerdem einen Bereich mit Lernangeboten, in dem Nutzer:innen 

passende Lernmöglichkeiten von Basis- bis Fortgeschrittenen-Niveaus finden können – 

sowohl für persönliche als auch berufliche Zwecke. Zusätzlich bietet der Bereich „Digital 

Skills Resources“ Zugang zu einer breiten Auswahl an Online-Lernmaterialien, die 

Nutzer:innen dabei helfen sollen, ihre digitalen Kompetenzen weiter auszubauen. 

Das Onlinetool ist kostenlos verfügbar und kann unabhängig genutzt werden – externe 

Unterstützung ist nicht erforderlich. 

Das Selbstbewertungstool ermöglicht es Bürger:innen, ihre digitalen Kompetenzen über vier 

Kompetenzstufen hinweg zu bewerten: Basic Skills, Basic Level, Intermediate Level, 

Advanced Level. Der Fragebogen basiert auf dem Europäischen Rahmen für Digitale 

Kompetenzen. 

Nach Abschluss des Tests generiert das Tool Ergebnisse, die Nutzer:innen zu einem 

personalisierten Lernpfad führen. Dabei werden Lernangebote empfohlen, die mit dem 

aktuellen Kompetenzniveau, beruflichen Interessen, bevorzugter Entwicklungsrichtung und 

den angegebenen Zielen übereinstimmen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Digitale Akademie für Bürger 

Die Digital Academy for Citizens ist eine Online-Plattform, die im Rahmen der Cyprus 

Digital Skills and Jobs Coalition entwickelt wurde. Sie beinhaltet ein Selbstbewertungstool, 

das das digitale Kompetenzniveau einer Person bewertet, Kompetenzlücken identifiziert 

und die Erstellung eines personalisierten Entwicklungsplans unterstützt. 

. 

 

Stärken 

• Entspricht dem EU-DigComp-v2.1-Framework 

und stellt europäische Vergleichbarkeit und 

Verlässlichkeit sicher. 

• Umfassende Abdeckung: Bewertet 21 digitale 

Kompetenzen über fünf Kompetenzbereiche 

hinweg. 

• Maßgeschneiderte Empfehlungen für 

Trainings. 

• Benutzer:innenfreundlich und zugänglich: 

Entwickelt für Bürger:innen aller digitalen 

Kompetenzniveaus. 

• Fördert selbstgesteuertes Lernen: Leitet 

Nutzer:innen zu relevanten Kursen und 

digitalen Ressourcen. 

Schwächen 

• Die Plattform befindet sich in der 

Einführungsphase, und Schnittstellendetails 

sowie Reporting-Funktionen können sich ändern. 

• Allgemein statt rollenbasiert: Sie richtet sich breit 

an Bürger:innen und adressiert möglicherweise 

nicht die spezifischen Kompetenzbedarfe von 

KMU im Detail. 

• Abhängig von Selbstbewertung, was zu 

Ungenauigkeiten führen kann, wenn 

Nutzer:innen ihr eigenes Kompetenzniveau 

falsch einschätzen. 

• Begrenzte Interaktivität: Der Fokus liegt aktuell 

auf Selbstbewertung, keine Anleitung oder 

Rückmeldung in Echtzeit. 

 

http://www.eurochambres.eu/
https://digitalcoalition.gov.cy/digital-academy-for-citizens/
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Frankreich 

 

 

 

 

 

 

 

Nutzer:innen beantworten eine Reihe strukturierter Fragen und erhalten eine 

Aufschlüsselung ihrer Stärken und Verbesserungsbereiche in Bezug auf Teamführung, 

Inklusion und organisatorische Kommunikation. 

Das Tool ist kostenlos verfügbar und kann unabhängig genutzt werden. Am Ende des Tests 

erhalten Nutzer:innen eine individuelle Zusammenfassung, die ihre Punktzahl in jeder der 

fünf Dimensionen zeigt. Das Ergebnis hebt Stärken und Entwicklungsbereiche hervor, die 

zur Erstellung personalisierter Trainingspfade oder Teamverbesserungsstrategien genutzt 

werden können. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Pentateams Selbstbewertungstool 

Das Selbstbewertungstool ist in erster Linie für Manager:innen oder Teamleiter:innen 

konzipiert und ermöglicht ihnen, ihre Effektivität bei der Förderung eines inklusiven und 

leistungsstarken Teamumfelds einzuschätzen. Es zielt darauf ab, 

Managementkompetenzen in fünf Schlüsselbereichen zu bewerten und zu stärken: 

psychologische Sicherheit, Verlässlichkeit, Struktur und Klarheit, Sinn und Zweck sowie 

Wirkung und Teammotivation. 

 

Stärken 

• Einfach zu nutzen, online zugänglich und 

schnell auszufüllen. 

• Fokus auf zentralen Soft Skills, die für 

effektive und inklusive Teamführung relevant 

sind. 

• Kann unabhängig von Manager:innen aus 

KMU, Berufsbildungseinrichtungen oder 

öffentlichen Institutionen genutzt werden. 

• In Kombination mit Trainingsaktivitäten 

unterstützt es Kompetenzentwicklung und 

organisatorische Weiterentwicklung. 

Schwächen 

• Als Selbstbewertung können Ergebnisse durch 

subjektive Wahrnehmung beeinflusst werden. 

• Einige Items sind weniger relevant für sehr 

kleine Organisationen oder selbstständig 

Erwerbstätige. 

• Ohne Anleitung oder follow-up fällt es 

Nutzer:innen möglicherweise schwer, die 

Ergebnisse in konkrete 

Verbesserungsmaßnahmen umzusetzen. 

• Benötigt Engagement und Motivation der 

Nutzer:innen, um wirksam zu sein. 

 

http://www.eurochambres.eu/
https://pentateams.eu/self-assessment-tool/
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Italien 

Hinweis: Die im Folgenden genannten Werkzeuge werden von I.F.O.A. – Istituto Formazione 

Operatori Aziendali im Rahmen seiner Beratungs- und Schulungsdienste angeboten und 

sind für Nutzer zugänglich, die sich für eine Schulung bei der IFOA angemeldet haben. 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
Es zielt auf Soft Skills ab (Kommunikation, Teamarbeit, Autonomie, Problemlösung), 
berufsbezogene Kompetenzen, die mit der Rolle verknüpft sind, sowie Motivation und 
Karriereorientierung. 
 
Das Questionnaire kann von Teilnehmer:innen selbstständig ausgefüllt werden, aber 
Interpretation und Diskussion erfordern immer die Unterstützung eines IFOA-Tutors oder 
einer IFOA-Beratungsperson. 
 
Das Ergebnis des Tests wird in einem strukturierten Bericht präsentiert, der ein individuelles 
Kompetenzprofil, Stärken und Entwicklungsbereiche, Trainingsbedarf sowie vorgeschlagene 
berufliche Entwicklungswege enthält. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Fragebogen zur Kompetenzbalance (Bilancio delle 

Competenze) 

Ein strukturiertes Questionnaire, das genutzt wird, um die berufliche Geschichte, das 

technische Wissen, die Verhaltenskompetenzen und den Trainingsbedarf von 

Arbeitnehmer:innen zu erfassen. Es unterstützt sowohl Selbstreflexion als auch 

organisatorische Analyse. Es wird in Beratungssitzungen verwendet und kann online oder 

auf Papier beantwortet werden. 

 

Stärken 

• Vielseitig und anpassbar an verschiedene 

Sektoren. 

• Unterstützt sowohl Selbstanalyse als auch 

organisatorische Planung. 

• Bietet einen umfassenden Überblick über 

Kompetenzen. 

Schwächen 

• Erfordert Unterstützung zur korrekten 

Interpretation. 

• Ergebnisse können je nach Selbsteinschätzung 

der Teilnehmer:innen variieren. 

http://www.eurochambres.eu/
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Das digitale Tool ermöglicht es Nutzer:innen, ihr Kompetenzniveau in grundlegender 
digitaler Kompetenz, Nutzung von Online-Plattformen, Bewusstsein für KI und digitale Tools 
sowie die Fähigkeit zur Verwaltung digitaler Workflows zu bewerten. 
 
Teilnehmer:innen können den Fragebogen eigenständig ausfüllen, aber die Interpretation 
der Ergebnisse erfolgt durch IFOA-Trainer:innen oder Berater:innen. 
 
Das Ergebnis wird in Form eines Berichts präsentiert, der das digitale Kompetenzniveau 
(Basic, Intermediate, Advanced), Kompetenzlücken im Verhältnis zu Jobanforderungen 
sowie Empfehlungen für Trainings oder digitale Weiterqualifizierung enthält. 
 
 

 

 

 

 

 

 

Für weitere Informationen: 

I.F.O.A. – Istituto Formazione Operatori Aziendali 

 

  

Fragebogen zur Selbstbewertung digitaler Fähigkeiten 
 

Ein Selbstbewertungs-Fragebogen, der entwickelt wurde, um den digitalen Reifegrad von 

Arbeitnehmer:innen und Organisationen zu bewerten. Er umfasst das Bewusstsein für 

digitale Tools, die Vertrautheit mit neuen Technologien und die Fähigkeit, IKT-Werkzeuge 

im Arbeitskontext zu nutzen. 

Stärken 

• Schnell durchzuführen. 

• Nützlich für große Gruppen. 

• Hebt digitale Kompetenzlücken sofort hervor. 

Schwächen 

• Selbstbewertung kann zu Über- oder 

Unterschätzung führen. 

• Ergänzende Tools sind für eine vollständige 

Diagnose notwendig. 

• Nur privat zugänglich. 

http://www.eurochambres.eu/
https://www.ifoa.it/en/?_gl=1*ko2jk8*_up*MQ..*_gs*NQ..*_ga*NzQ5NDgwNTEwLjE3NzAzODY5Mzc.*_ga_G3DZ007C85*czE3NzAzODY5MzckbzEkZzAkdDE3NzAzODY5MzckajYwJGwwJGgxODY4NjE3ODU4&gclid=EAIaIQobChMIrffOoYXFkgMVI6iDBx0KvTYTEAAYASAAEgIowfD_BwE
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Lettland 

 

 

 

 

 

 

 

NEVIS ermöglicht die Bewertung von: 

• Leistung der Mitarbeiter:innen – ob die Mitarbeiter:innen ihre Aufgaben und Ziele 

erfüllt haben. 

• Arbeitsleistung – wie die Mitarbeiter:innen das erfüllen, was in ihrer 

Stellenbeschreibung festgelegt ist. 

• Kompetenzen und berufliche Qualifikationen – d. h. ob die Mitarbeiter:innen die 

für ihre Berufsgruppe erforderlichen Kompetenzen und Qualifikationen erfüllen. 

 

Das Tool wird von der Staatskanzlei Lettlands (Valsts kanceleja) verwaltet und steht 

registrierten Nutzer:innen zur Verfügung. Autorisierte Nutzer:innen (Institutionspersonal, 

Evaluator:innen) können NEVIS nach Registrierung und Schulung eigenständig verwenden. 

Das Ergebnis der Bewertung wird in Form eines Berichts präsentiert, der die Arbeitsleistung 

der Mitarbeiter:innen, deren Aus- und Weiterbildungsbedarf, berufliche 

Entwicklungsmöglichkeiten sowie notwendige Anpassungen der Stellenbeschreibung 

aufzeigt. 

 

 

 

  

NEVIS – Elektronisches Bewertungsformular-
Informationssystem 
 

NEVIS ist ein nationales digitales Tool, das Nutzer:innen bei der Planung und 

Durchführung einer umfassenden Leistungsbeurteilung sowie bei der Nachverfolgung im 

Hinblick auf Schulungs- und Weiterentwicklungsmaßnahmen unterstützt. 

 

Stärken 

• Es zwingt alle teilnehmenden Institutionen und 

Nutzer:innen, dieselben offiziellen 

elektronischen Formulare zu verwenden und 

einem einheitlichen Prozess zu folgen. 

• Bewertete Mitarbeiter:innenkompetenzen 

können in Berufsgruppen unterteilt werden. 

• Weniger Papieraufwand und Speicherung im 

elektronischen Format. 

• Es dient als einzelne, einheitliche Datenbank 

für alle Bewertungs-, Akkreditierungs- oder 

Leistungsbewertungsdaten. 

Schwächen 

• Veraltetes System/Programm (für 

Endnutzer:innen schwer zu navigieren; erfordert 

verpflichtende Schulungen). 

• Eingeschränkte Flexibilität, um die spezifischen 

Nuancen oder die Vielfalt verschiedener 

Institutionen, Programme oder 

Tätigkeitsbereiche innerhalb des betroffenen 

Sektors zu berücksichtigen. 

http://www.eurochambres.eu/
https://nevis.mk.gov.lv/
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Spanien 

 

 

 

 

 

 

 

Es handelt sich um ein vollständig digitales, interaktives Online-Tool, das KMU unterstützen 
kann, die KI- oder VR-Technologien einführen möchten — etwa, um herauszufinden, welche 
Mitarbeiter:innen bereits angrenzende Kompetenzen besitzen, welche transversalen 
Kompetenzen (Anpassungsfähigkeit, Problemlösung, digitale Grundkompetenzen) gestärkt 
werden müssen und wie internes Personal umgeschult werden kann, statt neue Kräfte 
einzustellen. 
Das Tool misst transversale Kompetenzen, sektorspezifische Kompetenzen (je nach 
gewähltem Beruf), selbst eingeschätzte Kompetenzniveaus und 
Karriereentwicklungsbedarfe. 
Es steht Studierenden und Alumni der UOC zur Verfügung, und eine Registrierung ist 
verpflichtend. Es wurde für die eigenständige Nutzung entwickelt. Nutzer:innen geben 
Basisdaten ein, wählen Zielberufe aus und erhalten einen automatisierten personalisierten 
Bericht. Optional können zusätzlich Orientierungsgespräche über die Karriereberatung der 
UOC angeboten werden. 
Das Ergebnis wird in einem herunterladbaren Bericht dargestellt, einschließlich 
Kompetenzprofil, Vergleich mit Arbeitsmarktanforderungen, identifizierten Kompetenzlücken, 
empfohlenen Lernpfaden und Einblicken in die berufliche Weiterentwicklung. 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

  

GPS Professional 
 

GPS Professional ist ein Online‑Tool zur Kompetenzdiagnose und Selbsteinschätzung für 

die berufliche Orientierung. Es ermöglicht Studierenden und Alumni, ihre Kompetenzen zu 

bewerten, sie mit Arbeitsmarktanforderungen abzugleichen und personalisierte Berichte 

sowie Trainingsempfehlungen zu erhalten. Es integriert Arbeitsmarktdaten mit individuellen 

Profilen, um Lernpfade und Karriereentwicklungsrichtungen zu empfehlen. 

Stärken 

• Datenbasiert und personalisiert. 

• Integriert Echtzeit-Arbeitsmarktinformationen. 

• Leicht zu bedienen. 

• Stärkt die Eigenverantwortung der Lernenden. 

Schwächen 

• Abhängig von der Genauigkeit der 

Selbsteinschätzung. 

• Derzeit noch frühe Beta-Version; Funktionen 

werden laufend erweitert. 

http://www.eurochambres.eu/
https://www.uoc.edu/es/estudios/info/gps-profesional-orientacion-laboral
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Türkei 

 

 

 

 

 

 

Die bewerteten Kompetenzen umfassen u. a.: Leitung digitaler Transformationsprozesse, 

Datenkompetenz, KI-Grundlagen, Entwicklung von KI-Strategien, KI-Implementierung, 

Transformationsführung, IoT, Roboterprogrammierung, Führung grüner 

Transformationsprozesse, CO₂-Fußabdruck und Wasserverbrauch. 

Das Tool ist nicht online verfügbar. Bei Interesse können sich Unternehmen an das MEXT 

Technology Centre wenden und werden von MEXT-Berater:innen durch den Prozess 

begleitet, da eine unabhängige Nutzung nicht möglich ist. 

Vor Beginn der Bewertung werden Bewertungskriterien (Kompetenzen) festgelegt. Das 

Ergebnis wird in Form eines Berichts präsentiert, der Einblick in das Kompetenzniveau der 

ausgewählten Kompetenzen sowie in Entwicklungsfelder gibt. Auf Grundlage dieses 

Berichts können weitere Schritte gesetzt werden. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Für weitere Informationen: 

MEXT Technology Centre 

Web: https://www.mext.org.tr/  

 

  

Digitale Kompetenzbewertungsumfrage 

Das Tool ermöglicht die Messung der Kompetenzen von Mitarbeiter:innen in den 

Bereichen digitale Fähigkeiten, grüne Transformation und künstliche Intelligenz. 

Zusätzlich zu einer Online-Umfrage kann die Bewertung auch in Form von 

Einzelinterviews durchgeführt werden. 

. 

Stärken 

• Bietet einen personalisierten 

Entwicklungsfahrplan. 

• Hebt Stärken und Entwicklungsbereiche 

hervor. 

• Unterstützt die Fokussierung auf individuelle 

Bedarfe. 

Schwächen 

• Sehr personalisiert. 

• Ziemlich zeitintensiv. 

• Nutzer:innen müssen offen und verfügbar für 

den Test sein. 

http://www.eurochambres.eu/
https://www.mext.org.tr/
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Teil 3: b) Erfahrungsberichte von Unternehmen  
 

 

 

 

 

Bei den Schani Hotels haben wir die „Digital Guest Journey“ eingeführt, um den 

Buchungs-, Zahlungs-, Check-in- und Check-out-Prozess für Gäste zu erleichtern. Mit der 

Mobile-Key-Option benötigen einige Gäste nicht einmal mehr einen physischen 

Zimmerschlüssel. Dies hatte zur direkten Folge, dass es weniger Andrang an der Rezeption 

gibt und insgesamt weniger Rezeptionsmitarbeiter:innen und weniger Spezialist:innen 

benötigt werden. Die Arbeit an der Rezeption umfasst nun deutlich mehr 

Concierge-Tätigkeiten als klassische Front-Office-Aufgaben. 

Die größten Hürden, denen wir im Implementierungsprozess begegnet sind, waren 

technischer Natur. Wir haben die Anwendung gemeinsam mit Start-ups entwickelt, und es 

waren wiederholte Überarbeitungen notwendig. Um eine reibungslose Interaktion der 

verschiedenen Systeme sicherzustellen, mussten neue Lösungen für System-Schnittstellen 

gefunden werden. Wir haben die Digital Guest Journey kontinuierlich getestet und unseren 

Partnerunternehmen Feedback zu erforderlichen Änderungen und Verbesserungen 

gegeben, die daraufhin die Schnittstellen angepasst und optimiert haben. 

Unsere Mitarbeitenden waren während des gesamten Prozesses offen und lernbereit, 

und genau deshalb hat die Einführung funktioniert. Es gab große Begeisterung für die 

neue Technologie, und das Wissen, das durch die veränderten Aufgaben gewonnen 

wurde, wurde sehr positiv aufgenommen. 

Wir haben keine spezifische Kompetenzbewertung durchgeführt. Allerdings haben wir ein 

Projektteam zusammengestellt, das aus Spezialist:innen der Partnerunternehmen sowie 

aus Mitarbeitenden bestand, die sich für Innovationen interessierten und technikaffin waren. 

Dieses Projektteam organisierte Schulungen für alle Mitarbeitenden mit Gästekontakt 

und/oder Systemverantwortung. Die Schulungen behandelten technische Inhalte. 

Gleichzeitig haben wir unser bestehendes Beschwerdemanagement-Training überarbeitet, 

um Lösungen für neue Arten von Beschwerden einzubeziehen, die durch die Digitalisierung 

entstehen. 

Die Schulungen fanden intern und während der Arbeitszeit in Präsenz statt. 

Follow-up-Sessions bestanden häufig aus einer Mischung aus Präsenz- und 

Online-Training. Im Intranet wurde ein Handbuch mit detaillierten Informationen erstellt. 

Dieses Handbuch wird kontinuierlich aktualisiert und ist Bestandteil jedes Onboardings. 

Grundsätzlich führen wir jährliche Mitarbeiter:innengespräche, in denen potenzielle 

Schulungsbedarfe zwischen Mitarbeitenden und Abteilungsleitung besprochen werden. Bei 

Bedarf werden weitere Schulungssitzungen durchgeführt.  

Höhere Gästezufriedenheit und begeistertes Personal 

Mette Bjerregaard, Managerin Human Relations, Schani Hotels Wien 

Anzahl der Beschäftigten: ca. 100 

Ort: Wien, Österreich 

 

http://www.eurochambres.eu/


 
   

 

Kofinanziert von der 

Europäischen Union www.eulep.eu 

Eurochambres aisbl 

Avenue des Arts 19 A/D 

1000 Brussels, Belgium 

www.eurochambres.eu  

 

38 

 

 

 

 

 

In einer Mediengruppe, in der Journalist:innen mit technischen, Marketing- und 

Verwaltungsteams zusammenarbeiten, war die Einführung von KI nie nur eine Frage der 

Software. Sie stellte sofort eine umfassendere Frage: Wie bringt man alle Beteiligten an Bord? 

Die Strategie von Rossel setzt dabei auf kontinuierliche berufliche Weiterbildung. 

Wie viele andere haben wir diese Technologie entdeckt und ihr offensichtliches Potenzial 

erkannt, auch wenn sie für bestimmte berufliche Anwendungen noch begrenzt war. Von den 

ersten KI-Experimenten an war unser Ziel, dass alle Mitarbeitenden KI als Hebel in ihrer 

täglichen Arbeit nutzen können. Statt einen geschlossenen Kreis von Expert:innen zu 

schaffen, haben wir eine breite Verteilung der Kompetenzen priorisiert. 

Der Prozess begann mit „Sensibilisierungssitzungen“, die allen zugänglich waren. Diese 

wurden während der Arbeitszeit organisiert, oft in der Mittagspause, um den operativen 

Anforderungen gerecht zu werden. Wir kombinieren Beispiele aus dem privaten und 

beruflichen Alltag, um Interesse zu wecken; anschließend übertragen die Teilnehmenden dies 

auf ihre eigenen Bedürfnisse. Parallel dazu unterstützten gezielte Schulungen die Einführung 

spezifischer Tools, insbesondere in den Redaktionen. Dieser schrittweise Ansatz setzte klare 

Orientierungspunkte, ohne ein „One-size-fits-all“-Modell aufzuzwingen. 

Zu Beginn haben wir keine systematische Kompetenzanalyse durchgeführt. Dennoch gibt es 

ein Feedbacksystem: Schulungen werden regelmäßig überprüft, um Inhalte zu verfeinern und 

sich entwickelnde Bedürfnisse zu identifizieren. 

Das Unternehmen setzt auf interne „Botschafter:innen“, um Best Practices zu verbreiten. 

Bestimmte Personen erhalten vertiefte Schulungen, damit sie ihre Kolleg:innen unterstützen 

können. Ergänzt wird dies durch eine informelle Dynamik, die durch kollaborative Tools und 

Wissensaustausch gefördert wird. 

Die ersten Ergebnisse sind bereits sichtbar. KI wird genutzt, um Artikel zu strukturieren, 

Interviews vorzubereiten oder administrative Aufgaben zu vereinfachen. Für einige bedeutet 

das, weniger Zeit mit Formatierung zu verbringen und mehr Zeit im Außeneinsatz. 

Statt Praktiken vorschnell zu standardisieren, schreitet das Unternehmen durch iterative 

Anpassungen voran. Schulung wird zu einem kontinuierlichen Prozess, der eng an den realen 

Bedarf gekoppelt ist. Bevorzugt werden jene unterstützt, die bereits überzeugt sind – das 

erzeugt einen Multiplikationseffekt. 

Auf diese Weise entsteht eine nachhaltige Verankerung von Kompetenzen im Tempo der 

tatsächlichen Einführung. 

  

Die interne Balance des Unternehmens beim Einsatz 

neuer Technologien wahren 

Bruno Durdu, Chief Digital Officer, Rossel 

Ort: Brüssel, Belgien 
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Wir haben uns entschieden, KI-Tools einzusetzen, um insgesamt effizienter zu werden. 

Das Ziel war es, die Abläufe zu optimieren, die Produktivität zu steigern sowie die 

Entscheidungsfindung sowie die Projektausführung zu verbessern. Die Ergebnisse der 

Einführung von KI umfassten effizientere Arbeitsabläufe und verbesserte Projektergebnisse, 

insbesondere in unseren Forschungsaktivitäten und den gesamten 

Projektmanagementprozessen.  

Aus HR-Sicht verdeutlichte der Digitalisierungsprozess die Notwendigkeit, das Personal 

weiterzubilden, damit  sie neue Werkzeuge effektiv nutzen und in den täglichen Betrieb 

integrieren können. 

Die Implementierung von KI hatte Kosten, und das war eine der größten 

Herausforderungen. Wir brauchten erfahrene Ausbilder, um eine ordnungsgemäße 

Implementierung und Nutzung der Technologien sicherzustellen. Wir haben finanzielle 

Einschränkungen angegangen, indem wir das Schulungsbudget sorgfältig geplant und 

Schlüsselpersonal zur Weiterbildung priorisiert haben. 

Da das Personal nur begrenzte Vorerfahrung hatte, war eine Schulung ohnehin erforderlich. 

Vor der Einführung von KI gab es keine formelle Kompetenzbewertung mit den 

Mitarbeiter:innen, weshalb alle Mitarbeitenden Schulungen erhielten, um sich mit den 

neuen KI-Tools im Einklang mit der Planung vertraut zu machen. 

Die Schulung konzentrierte sich hauptsächlich auf den technischen Einsatz von KI-Tools, 

insbesondere solchen, die sich auf Forschungs- und Projektmanagementprozesse beziehen. 

Sie wurde während der Arbeitszeit in einem hybriden Format durchgeführt, wobei 

Präsenzsitzungen im Unternehmen mit Online-Komponenten kombiniert wurden, unterstützt 

von externen Trainern. 

Nach der Schulung wurden die Mitarbeiter:innen eher bereit zu lernen, sich anzupassen 

und sich mit neuen Technologien auseinanderzusetzen, was eine verbesserte 

Motivation und Flexibilität zeigten. 

Der Digitalisierungsprozess hat uns gezeigt, dass es Verbesserungsmöglichkeiten in 

unserem aktuellen Kompetenzbewertungsprozess gibt und dass Bewertungen 

systematischer durchgeführt werden sollten, um die aktuellen operativen und 

technologischen Bedürfnisse widerzuspiegeln. 

 

  

Erhöhte Effizienz und verbesserte Motivation des Personals 

Loizos Pitsillidis, Mitbegründer und Finanzdirektor, RESET 

Anzahl der Beschäftigten: 12 

Ort: Limassol, Zypern 
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Ich nahm am EULEP Artificial Intelligence Workshop teil, der von den französischen EULEP-

Projektpartnern organisiert wurde, da ich nach KI-Lösungen suchte, die mir helfen würden, 

die Inhaltserstellung zu optimieren und die Produktivität zu steigern, sodass ich meine 

Dienstleistungen erweitern kann. 

Dank der Schulung konnte ich KI-Tools in meine Kommunikations- und Trainingsaktivitäten 

integrieren, und jetzt kann ich Inhalte schneller produzieren und Social-Media-Strategien 

effizienter verwalten. Außerdem habe ich KI-basierte Schulungen zu meinen 

Dienstleistungen hinzugefügt. 

Die Einführung von KI hat es mir ermöglicht, meine Arbeitsbelastung bei sich 

wiederholenden Aufgaben zu reduzieren, die Gesamtorganisation der Arbeit zu 

verbessern und meine Kapazität zu erhöhen, mehr Kunden zu übernehmen. Aus HR-

Sicht hat es mir geholfen, meine Zeit besser zu managen, Stress zu reduzieren und 

mich auf kreative sowie wertvolle Aufgaben zu konzentrieren. Insgesamt fühle ich mich 

jetzt auch sicherer im Umgang mit digitalen Werkzeugen. 

Die größte Herausforderung für mich war  es, die richtigen KI-Tools auszuwählen und 

zu lernen, wie man sie effektiv einsetzt. Anfangs war ich von der Fülle an KI-Plattformen 

verwirrt und habe verschiedene Tools ausprobiert, bis ich die gefunden habe, die am besten 

zu meinen Bedürfnissen passen. 

Während ich als Trainer arbeite, suche ich ständig nach Möglichkeiten, die mir berufliche 

Entwicklung ermöglichen, und jedes Mal beurteile ich selbst, was ich brauche, um in dem 

Fach, mit dem ich mich beschäftigen möchte, leistungsfähig zu werden. 

In diesem Fall hat mir das EULEP-Training auf zwei Arten geholfen: Erstens habe ich 

gelernt, wie ich KI in meine Arbeitsprozesse integrieren kann, und zweitens habe ich einen 

neuen Service für Kunden entwickelt.  

Ich habe begonnen, den neuen Service Kunden anzubieten, hauptsächlich 

Kleinunternehmern und Einzelpersonen, die ihre digitalen Fähigkeiten verbessern möchten. 

Die Schulung umfasst technische Aspekte (Verständnis von KI-Werkzeugen) und Soft Skills 

wie Kreativität, Entscheidungsfindung und Kommunikation, da ich glaube, dass beide 

Aspekte für eine effektive Implementierung von KI wichtig sind. 

 

 

 

  

Neue Geschäftsmöglichkeiten und berufliches Wachstum 

Autounternehmerin Julie Bocoboza, Community-Managerin und digitale Trainerin 

Anzahl der Beschäftigten: keine 

Ort: Frankreich 
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Magno Hack s.r.l. hat einen bedeutenden digitalen Transformationsprozess durchlaufen, 

indem KI sowohl in Produkte (ein fortgeschrittener KI-Assistent für Inhaltserstellung) als 

auch in interne Prozesse wie Datenanalyse, mehrsprachige Content-Produktion, 

Videotranskription und Softwareentwicklungsunterstützung integriert wurde. 

Aus kommerzieller Sicht ermöglichte die KI-Einführung innovative Produkte, stärkte unsere 

Marktposition und erhöhte unsere Wettbewerbsfähigkeit in einem dynamischen Sektor – mit 

höher wahrgenommener Qualität, verbesserter Kundenerfahrung und beschleunigtem 

Unternehmenswachstum. Aus HR-Sicht steigerte KI die Produktivität, reduzierte 

repetitive Aufgaben, verbesserte die abteilungsübergreifende Zusammenarbeit, erleichterte 

die Gewinnung und Bindung qualifizierter Fachkräfte und förderte flexiblere hybride 

Arbeitsmodelle. 

Während der digitalen Transformation traten technische und organisatorische 

Herausforderungen auf: neue Infrastruktur, Orchestrierungstools und 

Datenmanagementsysteme waren nötig, und KI-Outputs mussten anfangs teilweise 

korrigiert, gegengeprüft oder verfeinert werden. Organisatorisch erforderte die KI-Integration 

deutliche Kompetenzanpassungen, auch wenn das Team aufgrund seines beruflichen 

Hintergrunds über gute digitale Fähigkeiten verfügte und den Prozess aktiv unterstützte. 

Wir haben die Kompetenzfrage pragmatisch gelöst: Wir baten unsere Mitarbeitenden, sich 

individuell in den Technologien bzw. KI-Anwendungen weiterzubilden, die sie bereits 

kannten und die wir künftig einsetzen wollten. Am Ende des Selbststudiums organisierten 

wir – basierend auf einer praktischen Bewertung – Schulungen mit externen 

Spezialist:innen, um fehlende Kompetenzen zu ergänzen. Zusätzlich stellten wir digitale 

Lernangebote bereit, die jedes Teammitglied flexibel und nach eigenem Bedarf nutzen 

konnte. Die Trainings fanden flexibel und während der Arbeitszeit statt. Die Schulungen 

hatten einen direkten und messbaren Einfluss auf die Leistung, machten die Arbeit 

effizienter, innovativer und stärker auf kontinuierliche Verbesserung ausgerichtet. 

Das zu schulende Personal wurde anhand seiner Rolle ausgewählt, wobei bewertet 

wurde, ob die Technologie oder das einzuführende Tool in sein Verantwortungsgebiet fiel. 

Die Trainings konzentrierten sich hauptsächlich auf technische Aspekte. Dank unserer 

kollaborativen Unternehmenskultur entstanden einige positive Verhaltensweisen ganz 

von selbst, sodass kein zusätzlicher Schulungsbedarf im Bereich Soft Skills bestand. 

Derzeit haben wir keinen strukturierten und regelmäßigen Kompetenzbewertungsprozess. 

Wir hören kontinuierlich auf die Bedürfnisse unseres Teams. Wenn spezifische 

Anforderungen oder neue Bedarfe im Zusammenhang mit laufenden Projekten entstehen, 

reagieren wir umgehend mit gezielten Schulungen oder durch die Einführung neuer Tools. 

Wir erkennen jedoch an, dass ein stärker strukturiertes System uns helfen könnte, noch 

umfassendere und systematischere Entwicklungspfade zu planen.  

Verbesserte Kundenerfahrung und beschleunigtes Wachstum 

Yari Brugnoni, Mitfinanzierer Magno Hack S.r.l. 

Anzahl der Beschäftigten: 10 ständige Mitarbeiter:innen 

Ort: San Paolo (BS), Italien 
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Mersen Cirprotect wollte seine Wettbewerbsfähigkeit und Marktanpassungsfähigkeit 

verbessern und entschied sich zu diesem Zweck, neue KI-gesteuerte Enterprise Resource 

Planning (ERP) und Personalinformationssysteme (HRIS) einzuführen. 

Dadurch konnten wir erheblich an operativer Effizienz, in der Kapazität zur Analyse von 

Kundendaten sowie bei Agilität und Zeitersparnis im Talentmanagement und bei der 

Entwicklung von Aufgaben profitieren. Digitales Marketing hat uns geholfen, eine größere 

Markensichtbarkeit zu erreichen.  

Während des digitalen Transformationsprozesses mussten wir drei Haupthürden 

überwinden: Erstens die Integration und Anpassung der digitalen Werkzeuge an 

unsere Bedürfnisse, zweitens  den Widerstand gegen Veränderungen und drittens den 

Mangel an digitalen Fähigkeiten bei weniger qualifizierten Mitarbeiter:innen. 

Externe Berater unterstützten die Implementierung digitaler Technologie, und wir 

investierten viel Zeit und Mühe in Teamarbeit, Zusammenarbeit und Anerkennung, um 

alle Mitarbeitenden in den Prozess  einzubinden. 

Unter unseren Mitarbeitenden haben wir alle möglichen Profile. Deshalb haben wir eine 

gezielte Kompetenzbewertung mit allen Mitarbeitenden implementiert, die an der Nutzung 

der neuen digitalen Technologien und Werkzeuge beteiligt sind. Als Ergebnis der Übung 

wurden Ausbildungsbedarfe identifiziert und mehrere spezielle Schulungen organisiert.  

Das zu schulende Personal wurde nach genauen Kriterien ausgewählt: Rolle, Position und 

Verantwortlichkeiten im Unternehmen, aktuelle Fähigkeiten und Bedarf an Um- und 

Weiterbildung, Motivationsniveau und Bedarf an mehr Unterstützung. 

Die Schulungen drehten sich größtenteils um die technischen Aspekte der neuen 

Werkzeuge und wurden sowohl persönlich als auch online organisiert, meist während 

der Arbeitszeit, teils von externem Personal und teils von den Teams selbst durch 

Wissenstransfer. So wurden beispielsweise das Personal in den Fertigungsanlagen 

Unterstützung und Anleitungen zur Nutzung der Systeme bereitgestellt. 

Das zahlte sich aus, denn das  ohnehin schon hoch motivierte Personal wurde noch 

motivierter und half, die Umsetzung der neuen Tools reibungsloser zu gestalten, sodass 

alles funktionierte. 

Bei Mersen haben wir eine regelmäßige Kultur zur Kompetenzbewertung. Mindestens 

einmal im Jahr führen wir Leistungs- und Evaluationsbeurteilungen durch, in denen die 

Schulungsbedürfnisse besprochen werden. Darüber hinaus werden Mitarbeiter:innen, die 

mehr über Digitalisierung lernen möchten, in der Regel unterstützt und erhalten 

Schulungsmöglichkeiten.  

Bessere Marktanpassungsfähigkeit und Personalmanagement 

Elena González, Personalmanagerin bei Mersen Cirprotect S.L. 

Anzahl der Beschäftigten: 200 

Ort: Terrassa, Spanien 
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Unser Unternehmen wurde einer Digital Maturity Assessment unterzogen, durch die wir 

digitale Verbesserungsmöglichkeiten identifizierten und unsere Roadmap für digitale 

Transformation erstellt haben. 

Dank der Einführung digitaler Technologien konnten wir die Kosten klarer überwachen und 

unsere Wettbewerbsfähigkeit steigern (zum Beispiel dank einer Verringerung der 

Ausfallzeiten und Verbesserungen der Bestellzeiten). Wir führten systematischere 

Schulungs- und Entwicklungsprozesse für die Belegschaft ein, aktualisierte 

Stellenbeschreibungen und erhöhten das digitale Bewusstsein. 

Personal- und finanzielle Ressourcen waren die größten Herausforderungen. 

Ausgebildete und erfahrene Talente sind entscheidend. Die größte Herausforderung war  

der Widerstand der Mitarbeitenden gegen Veränderungen. Das Personal war nicht auf 

die Nutzung der neuen Technologien vorbereitet und wir hatten keine 

Kompetenzbewertungen. 

Deshalb haben wir verschiedene Schulungen eingeführt, die unterschiedliche 

Arbeitsgruppen ansprechen. Strategische Entscheidungsträger im Managementteam 

wurden einbezogen. Mitarbeiter:innen, die direkt mit dem Werkstattboden und der 

Technologie interagieren, wurden priorisiert. Kandidaten wurden unter 

"Transformationsleitern" ausgewählt, die eine Rolle in digitalen Transformationsprojekten 

übernehmen würden. Durch die Schulungen "Digital Literacy" und "Leading Digital 

Transformation for Executives" haben wir das Bewusstsein sowohl für das 

Managementteam als auch für die Mitarbeiter:innen erhöht. Darüber hinaus haben wir 

technische Fähigkeiten im Bereich IoT, Robotik sowie Machine Vision/Bildverarbeitung 

verbessert. Diese Schulungen behandelten sowohl technische als auch Soft Skills. 

Die Schulungen fanden während der Arbeitszeit statt  und wurden teils in einer externen 

Ausbildungseinrichtung und teilweise im Unternehmen durchgeführt. Sie konzentrierten 

sich immer auf praktisches Üben. Im Notfall wurden die Präsenzschulungen durch Online-

Schulungen ergänzt. 

Die Auswirkungen der Schulung auf das Personal waren positiv. Die Vorurteile des 

Personals gegen die Nutzung von Technologie wurden reduziert. Wir beobachteten 

weniger Fehler bei der Technologienutzung, ein höheres Selbstvertrauen und eine 

schnellere Anpassung. Die Mitarbeiter:innen wurden eher bereit, Daten zu lesen und 

Prozesse zu überwachen. Dank verbesserter technischer Fähigkeiten entstanden 

Möglichkeiten für neue Projekte. 

Der Digitalisierungsprozess hat uns gezeigt, dass es sehr nützlich ist, regelmäßige 

Kompetenztests einzuführen und potenzielle Schulungsbedürfnisse zu identifizieren, 

weshalb wir dies in unserem Unternehmen zur Standardpraxis gemacht haben. 

Erhöhte Wettbewerbsfähigkeit und digitales Bewusstsein 

Personalmanager eines Unternehmens aus dem Bereich Haushaltsgeräte 

Anzahl der Beschäftigten: 150 – 250 

Ort: Türkei 
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Das vorliegende Handbuch wurde von Eurochambres in Zusammenarbeit mit den 

Projektpartnern verfasst. 
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