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DAS PROJEKT ZUKUNFTSHANDWERK (1/2) FB’"

ZukunftSHandwerK

Ziel: Weiterentwicklung der Berufsbildung im SHK-Handwerk, um SHK-Betriebe

zukunftssicher aufzustellen und SHK-Fachkraften nachhaltige Perspektiven fir ihre
berufliche Laufbahn aufzuzeigen.

Verbundpartner:
e Zentralstelle fur die Weiterbildung im Handwerk e. V. (ZWH, Verbundkoordination)
e Zentralverband Sanitar Heizung Klima (ZVSHK)
* Innung Sanitar Heizung Klima Koéln

e Forschungsinstitut fir Berufsbildung im Handwerk (FBH) an der Universitat zu Koln

Projektlaufzeit: Juli 2024 — Dezember 2027

INNOVET®
ZUKUNFTSHANDWERK

Weitere Informationen unter: https://www.zukunftshandwerk.de/



https://www.zukunftshandwerk.de/
https://www.zukunftshandwerk.de/
https://www.zukunftshandwerk.de/

FBH

DAS PROJEKT ZUKUNFTSHANDWERK (2/2)

Arbeitsschwerpunkte im Projekt

N\
J_II Bedarfsgerechtes Berufslaufbahnkonzept (fir Anlagenmechaniker/in
7 fiir SHK) , ,
\ R e Strategische Personalentwicklung
\ * Unter Personalentwicklung werden ,alle Mallnahmen der
= Neuer Fortbildungsabschluss (Geprifte/r Berufsspezialist/in fir Bildung, der Forderung und der Organisationsentwicklung, die
X erneuerbare Energien SHK) von einer Person oder Organisation zur Erreichung spezieller
I - Zwecke zielgerichtet, systematisch und methodisch geplant,
. realisiert und evaluiert werden” (Becker, 2023, S. 35) verstanden.
Q Abschlussorientierte Teilqualifizierungen (fur den * Strategisch bedeutet in diesem Zusammenhang eine langfristige
Efl Ausbildungsberuf Anlagenmechaniker/in fiir SHK) und systematische Ausrichtung, die aufgrund ihrer Komplexitat
| o sinnvoll unterstiitzt werden kann.
, . i Daraus folgt fiir das Projekt:
_*@'_ Selbstgesteuertes und arbeitsplatznahes Lernen (Entwicklung . Entwickl isnaher B )
&) cklung praxisnaher Beratungs- und
= _vorﬁrnkonzepten und —angeboten) y Unterstitzungsinstrumente fur SHK-Betriebe zur Gestaltung und
/ Weiterentwicklung betrieblicher Personalentwicklung.
/ } * Bereitstellung als analoge und IT-gestlitzte Tools zur flexiblen
209, Strategische Personalentwicklung (Beratung und Begleitung von SHK- Anwendung im betrieblichen Alltag.

Betrieben)
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STRATEGISCHE PERSONALENTWICKLUNG — VORGEHEN IM PROJEKT

Ein Dreischritt zur systematischen Bearbeitung

Status quo in SHK-Betrieben

FBH

Online-Umfrage zur Personalentwicklung in SHK-Betrieben
*  Einblick in die Praxis: Verstandnis und Stellenwert von
Personalentwicklung, Nutzung und Relevanz von

]
)

Diskussion der Ergebnisse

MaRBnahmen der Personalentwicklung
*  Unterstiitzungsbedarfe und Herausforderungen bei der
Planung und Umsetzung von Malinahmen

Entwicklungsworkshop mit Vertreter:innen aus der
betrieblichen Praxis
*  Reflexion und Einordnung der Umfrageergebnisse

\—

Entwicklungsprozess

*  Validierung und Priorisierung zentraler Handlungsfelder
*  Ableitung erster Ansatzpunkte fur
Unterstlitzungsinstrumente

Konzeption und Entwicklung von Unterstiitzungsmedien
*  Entwicklung praxisnaher Angebote fir SHK-Betriebe
ausgehend von den Ergebnissen aus Schritt (1) und (2)

\——

*  Ausrichtung an zentralen Bedarfen und
Herausforderungen
*  Ziel: Unterstiitzung einer gezielten Personalentwicklung

In dieser Ergebnisprasentation werden

Ergebnisse aus Schritt (1) dargestelit.
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ZIELSETZUNG UND HINTERGRUND DER BEFRAGUNG

Im Rahmen des InnoVET PLUS-Projekts ZukunftSHandwerK wird das Berufsbild des/der ,Anlagenmechanikers/in fiir Sanitar-,
Heizungs- und Klimatechnik (SHK)“ mit Blick auf aktuelle und zukiinftige Anforderungen weiterentwickelt. Ein zentraler Schwerpunkt

liegt auf dem Thema strategische Personalentwicklung in SHK-Betrieben.

Durch vielfaltige Veranderungen und einer zunehmenden , Komplexitdat, Dynamik und Unsicherheit” (Becker, 2023, S. 33) gewinnt die
strategische Personalentwicklung in SHK-Betrieben zunehmend an Bedeutung. Sie bildet die Grundlage dafiir, Mitarbeitende gezielt
zu fordern, ihre Kompetenzen im Kontext neuer technologischer und organisatorischer Anforderungen weiterzuentwickeln und

zugleich die langfristige Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe zu sichern.

In diesem Zusammenhang wurde im Projektverbund ZukunftSHandwerK eine Online-Betriebsbefragung von liber 260 SHK-Betrieben
in Deutschland im Zeitraum von Oktober bis November 2025 durchgefihrt. Ziel der Befragung war es, Perspektiven und Erfahrungen
von SHK-Betrieben im Umgang mit Personalentwicklung sichtbar zu machen, um dariiber Erkenntnisse fur die Gestaltung gezielter
Unterstitzungsangebote abzuleiten. Die Befragung richtete sich an Betriebsinhaber/innen und  Flihrungskrafte

(Personalverantwortliche).

Die vorliegende Prasentation stellt die Ergebnisse dieser Befragung dar und dient als Ausgangspunkt fur die Gestaltung von

Unterstitzungsangeboten fiir SHK-Betriebe.



INHALTSVERZEICHNIS

(1) Forschungsdesgin
(2) Stichprobenzusammensetzung
(3) Einblick in die Praxis
- Verstandnis von Personalentwicklung
Relevanz von Personalentwicklung
Verantwortung fur das Thema Personalentwicklung

Malinahmen der Personalentwicklung — Relevanz
Maldnahmen der Personalentwicklung — Nutzung

(4) Bedarfe
Konkrete Unterstltzungsbedarfe
Unterstutzungsformate

(5) Ausblick: Einordnung in den Projektkontext
(6) Anhang




FORSCHUNGSDESIGN

FBH

Zentrale Fragestellungen

Befragungsmethodik

Datenauswertung

(1)

(2)

(3)

Was verstehen Personalverantwortliche in
SHK-Betrieben unter strategischer
Personalentwicklung und welche Relevanz
hat es fir ihre betriebliche Praxis?

Welche Mallnahmen der
Personalentwicklung nutzen SHK-Betriebe
und wie wichtig sind diese?

Zu welchen Aspekten der strategischen
Personalentwicklung bestehen aus Sicht
der SHK-Betriebe Unterstitzungsbedarfe?

Zielgruppe:
Personalverantwortliche in SHK-Betrieben

Befragungszeitraum:
Oktober-November 2025

Struktur der Befragung:
Fragebogen mit qualitativen Elementen

Format der Befragung:
Online-Befragung mit Aufruf zur Teilnahme
per E-Mail*

Quantitative Daten:
Statistisch-Deskriptive Auswertung der einzelnen
Fragen (z. B. Haufigkeiten und Korrelationen).

Qualitative Daten:

Strukturierende Auswertung offener Antworten
durch thematische Kategorisierung, angelehnt
an die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring
(2023).

Quantitative Ergebnisse werden nummerisch und grafisch dargestellt.
Qualitative Ergebnisse beruhen auf offenen Antworten und werden mittels
Kategorien und Originalzitaten dargestellt. Die Darstellung zielt darauf ab,
Uberindividuelle Einschdtzungen sichtbar zu machen, ohne einzelne individuelle
Perspektiven im Detail abzubilden.

* Erzielter Rucklauf auf freiwilliger Basis, nicht reprasentativ. 8



STICHPROBENZUSAMMENSETZUNG

Variable

Anzahl der Mitarbeitenden

Geschéftsfelder

Qualifikationsstruktur im Betrieb

Rolle der Befragten im Betrieb

Antwortoptionen

Betriebsgrollen:
Keine weiteren Mitarbeitenden,1-4, 5-9, 10-19,
20-49, 50-99, >100

Sanitdr, Heizung, Liftung & Klima, Elektrotechnik

An- und Ungelernte, Auszubildende, Gesell/innen,
Personen mit technischen Zusatzqualifikationen,
Techniker/innen, Meister/innen, Betriebswirt/in, Personen
mit akademischem Abschluss,

Andere Qualifikationen

Betriebsinhaber/in (Geschaftsfihrung), Flihrungskraft,
Ausbilder/in, Personalentwickler/in, Andere

FBH

Ergebnisse

=70% der Befragten geben an, dass ihr Betrieb weniger als 20 Mitarbeitende beschaftigt.

Die BetriebsgroRe 10-19 Mitarbeitende wurde am haufigsten ausgewahlt
(=27%).

Die Mehrheit der Befragten gibt an, dass ihr Betrieb in den Geschaftsfeldern Sanitar oder
Heizung aktiv ist (jeweils *90%).

Die kombinierte Auswahl von Sanitdr und Heizung tritt mit =44% am haufigsten auf.
=23% wahlen die Geschéftsfelder Sanitar, Heizung und Liftung & Klima aus.

=18% wadhlen das Geschaftsfeld Elektrotechnik aus.

=93% der Befragten beschaftigen Gesell/innen.

=75% der Befragten beschaftigen Auszubildende.

=72% der Befragten beschaftigen Meister/innen.

>50% der Befragten beschaftigen Personen mit technischen Zusatzqualifikationen.
>30% der Befragten beschaftigen an- und ungelernte Mitarbeitende.

Die Mehrheit der Befragten geben als Rolle im Betrieb Betriebsinhaber/in
(Geschaftsfihrung) an (=80%).

Davon geben =85% an, seit mehr als 6 Jahren Personalverantwortung zu tragen.



ZUM VERSTANDNIS VON PERSONALENTWICKLUNG (1/2)

Originalzitate

Originalzitate

FBH

Verstandnisebene

Die Befragten verstehen unter Personalentwicklung...

...formale Qualifikationen.

,durch QualifikationsmalRnahmen das beste aus den MA machen”
»2Anmeldung, Durchfiihrung von QualifizierungsmaBnahmen”
,stetige Qualifizierung der Mitarbeiter”

“Qualifizierung durch Weiterbildung”

..individuelle Férderung.

,Das Personal soll individuell geférdert und gefordert werden”
,Ermoglichung einer auf den Mitarbeiter abgestimmten Weiterentwicklung”
,Das Erkennen und Fordern der individuellen Starken der Mitarbeiter”

,JIndividualitat fordern”

Intentionsebene

Aus Sicht der Befragten dient Personalentwicklung der...

...Verantwortungsiibernahme der ...Bindung der Mitarbeitenden.

Mitarbeitenden.
,Verantwortungsgefiihl aufbauen” ,Halten der Personalstruktur”

,[...] dass die Mitarbeiter zusammen mit der
Firma wachsen”

y,Verantwortung Gbergeben”

,Starkung der Verantwortungsibernahme”
,Mitarbeiter langfristig an das Unternehmen
binden”

,ldentifikation der Mitarbeiter mit dem
Betrieb”

...Weiterentwicklung des Individuums.

,Offene Fehlerkultur und den Menschen im
Blickpunkt haben und welche Bediirfnisse er
hat und was ihm bei der Arbeit wichtig ist”
,Aufgreifen der individuellen Entwicklung,
um diese in betriebliche Abldufe zu
integrieren”

,Potenziale, Perspektiven der Mitarbeiter”

...Bewadltigung technologischer
Herausforderungen.

,Strategische Schulungen, um
Wettbewerbsfahigkeit zu steigern”

L»2Anforderungen an den,Stand der Technik’
gerecht werden”

,Sicherung des Unternehmenserfolgs”

Einblick in die Praxis Unterstitzungsbedarfe

Ausblick



ZUM VERSTANDNIS VON PERSONALENTWICKLUNG (2/2)

Funktionale
Perspektive

Verbindung individueller Entwicklungsperspektiven mit
betrieblich-strategischen Zieldimensionen

FBH

Zentrale Erkenntnisse

Die Aussagen der Befragten verdeutlichen unterschiedliche
Verstandnisse von Personalentwicklung. In den Aussagen
lassen sich zwei Perspektiven erkennen: Zum einen wird
Personalentwicklung als Begleitung individueller
Entwicklungsprozesse beschrieben, bei der die Férderung
personlicher Potenziale und die langfristige Bindung von
Mitarbeitenden im Vordergrund stehen. Zum anderen wird sie
als Instrument zur fachlichen Qualifizierung verstanden, das
dazu dient, die Leistungsfahigkeit und Wettbewerbsfahigkeit des
Betriebs zu sichern.

Diese Perspektiven treten nicht strikt getrennt voneinander auf.
In vielen Aussagen verbinden sich individuelle
Entwicklungsaspekte mit betrieblichen Zielsetzungen.
Gleichwohl zeigt sich, dass einzelne Befragte starker eine der
beiden Sichtweisen betonen.

Insgesamt wird Personalentwicklung damit sowohl aus einer
subjektorientierten als auch aus einer betrieblich-
strategischen Perspektive heraus interpretiert, wobei die
Gewichtung zwischen den Befragten variiert.

Einblick in die Praxi %



RELEVANZ VON PERSONALENTWICKLUNG

BetriebsgrofReniibergreifende Einschitzung in %

m Sehr wichtig (4)

66.8

m Eher wichtig (3) ® Eher nicht wichtig (2) Uberhaupt nicht wichtig (1)

BetriebsgroBenspezifische Einschdtzung in Mittelwerten

1-4 Mitarbeitende

5-9 Mitarbeitende

10-19 Mitarbeitende

20-49 Mitarbeitende

Einblick in die Praxis

Unterstitzungsbedarfe

Ausblick

FBH

Zentrale Erkenntnisse

Insgesamt wird das Thema Personalentwicklung von zwei Drittel
der Befragten als sehr wichtig eingeschatzt (=67%). Fast ein
Drittel der Befragten (=29%) schatzt Personalentwicklung als eher
wichtig ein.

Mit zunehmender BetriebsgréBe nimmt auch der Stellenwert
von Personalentwicklung zu, was bspw. auf eine heterogenere
Qualifikationsstruktur groRerer Betriebe zurtickzufiihren ist.

Nach Einschdtzung des Stellenwerts konnten die Befragten
erlautern, aus welchen Griinden sie diese Bewertung
vorgenommen haben:

. Begriindungsmuster Einschatzung ,,sehr wichtig:
Mitarbeitende als zentrale Ressource, Weiterbildung von
Mitarbeitenden zur Bewaltigung technologischer und
struktureller Herausforderungen

. Begriindungsmuster Einschatzung ,eher nicht wichtig”:
Unklarheit/geringe Vertrautheit mit dem Begriff, wenig
Ressourcen und deshalb keine Priorisierung des Themas
Personalentwicklung



VERANTWORTUNG FUR DAS THEMA PERSONALENTWICKLUNG

Angabe der Verantwortung in %

Betriebsinhaber/in
Geschaftsfihrung

Fihrungskrafte

Ausbilder/innen

Personalentwickler/innen

Externe Berater/innen

or
~

Niemand

L
=
(S}

Andere Verantwortlichkeit

H

Einblick in die Praxis Unterstitzungsbedarfe

Ausblick

FBH

Zentrale Erkenntnisse

Die Verantwortung fiir das Thema Personalentwicklung wird
vom Grofteil der Befragten bei dem/der Betriebsinhaber/in
bzw. der Geschaftsfilhrung verortet (=93%). Filhrungskrafte
werden von mehr als der Halfte der Befragten (=52%) und
Ausbilder/innen von ca. einem Drittel der Befragten (=32%) als
verantwortlich angegeben.

Demgegeniiber nehmen spezialisiertere Rollen wie
Personalentwickler/innen (=6%) oder die Einbindung externer
Berater/innen (=7%) eine eher untergeordnete Rolle ein.

Der geringe Anteil fir ,Niemand” (=2%) deutet darauf hin,
dass Personalentwicklung grundsatzlich als relevantes Thema
(vgl. dazu Folie 12) wahrgenommen wird. Priméar wird es als
Flihrungs- und Leitungsaufgabe verstanden.



MARNAHMEN DER PERSONALENTWICKLUNG — RELEVANZ (1/3)

BetriebsgroBeniibergreifende Einschatzung der MaBnahmen nach Relevanz in

Mittelwerten

Fort- und Weiterbildungen

Regelmalige
Mitarbeitergesprache

Onboarding-Programm

Feedback-Instrumente

Kollegiale (Fall-)Beratung

Wissensmanagement

Kompetenzmanagement

Mentoring

Karriereberatung

Jobrotation

L

Sehrwichtig (4), Eher wichtig (3), Eher nicht wichtig (2), Uberhaupt nicht wichtig (1)

Einblick in die Praxis Unterstitzungsbedarfe

Ausblick

FBH

Zentrale Erkenntnisse

BetriebsgroReniubergreifend werden ,klassische”
Personalentwicklungsmafnahmen als besonders relevant
eingeschatzt. An erster Stelle stehen Fort- und Weiterbildungen
(MW=3,51), gefolgt von regelmaBigen Mitarbeitergesprachen
(MW=3,39) und Onboarding-Programmen (MW=3,30).

Als eher wichtig bewertet werden Feedback-Instrumente,
Kollegiale (Fall-)Beratung sowie Wissens- und
Kompetenzmanagement (MW zwischen 3,03 und 3,24).

Demgegeniliber werden starker strukturverdandernde oder
langfristig angelegte MalRnahmen wie Mentoring,
Karriereberatung und insbesondere Jobrotation vergleichsweise
als weniger relevant eingeschatzt (MW<3,0). Insgesamt zeigt sich
eine Praferenz fiir unmittelbar anschlussfahige MaBnahmen.



MARNAHMEN DER PERSONALENTWICKLUNG — NUTZUNG (2/3)

BetriebsgroBeniibergreifende Auswahl der Mallnahmen nach Nutzung in %

Fort- und Weiterbildungen

Regelmalige
Mitarbeitergesprache

Kollegiale (Fall-)Beratung

Feedback-Instrumente

Wissensmanagement

Onboarding-Programm

Mentoring

Kompetenzmanagement

Karriereberatung

Jobrotation

IIIII"III

Einblick in die Praxis Unterstitzungsbedarfe

Ausblick

FBH

Zentrale Erkenntnisse

Am haufigsten werden Fort- und Weiterbildungen

(=88%) genutzt, gefolgt von regelmaRigen
Mitarbeitergespriachen (=83%). Mehr als die Halfte der
Befragten gibt an, Konzepte der Kollegialen (Fall-)Beratung in
ihrem Betrieb zu nutzen (=56%).

Feedback-Instrumente (=43%) sowie Instrumente zum
Wissensmanagement, Onboarding oder Mentoring werden von
einem geringeren Anteil der Betriebe genutzt. Manahmen zum
Kompetenzmanagement, zur Karriereberatung oder
Jobrotation kommen bei weniger als einem Drittel der Befragten
zum Einsatz (jeweils <30%).

Im Hinblick auf die BetriebsgroRe zeigt sich, dass sich mit
zunehmender BetriebsgroRe auch die Anzahl der ausgewahlten
Malinahmen erhoht. So wahlten Befragte der BetriebsgréRe 1-4
Mitarbeitende im Durchschnitt 3,83 MaRnahmen aus und
Befragte der BetriebsgrofRe 20-49 Mitarbeitende im
Durchschnitt 5,38 MaBhahmen.



MARBNAHMEN DER PERSONALENTWICKLUNG — RELEVANZ & NUTZUNG (3/3)

Wie wichtig ist die MaBnahme? (sh. Folie 14) Wird diese MaBnahme im Betrieb genutzt? (sh. Folie 15)

Fort- und Weiterbildungen

RegelmaRige
Mitarbeitergesprache

Onboarding-Programm

Feedback-Instrumente

Kollegiale (Fall-)Beratung

Wissensmanagement

Kompetenzmanagement

Mentoring

Karriereberatung

Jobrotation

40,9%

42,8%

I

24,9%

]
1]

Einblick in die Praxis Unterstitzungsbedarfe

87,5%

Ausblick
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Zentrale Erkenntnisse

Bei der vergleichenden Betrachtung von
Relevanzeinschatzung und tatsachlicher Nutzung zeigt sich
bei Fort- und Weiterbildungen sowie regelmaRigen
Mitarbeitergesprichen eine hohe Ubereinstimmung.
Diese Instrumente werden nicht nur als besonders wichtig
eingeschatzt, sondern sind auch fest in der betrieblichen
Praxis verankert.

Demgegeniiber wird bei starker strukturierten und
systematischen Instrumenten, etwa im Bereich des
Onboardings, der Feedback-Instrumente sowie des
Wissens- und Kompetenzmanagements, eine erkennbare
Diskrepanz zwischen wahrgenommener Relevanz und
tatsachlicher Nutzung deutlich. Dies deutet auf
bestehende Umsetzungshemmnisse hin und verweist auf
einen moglichen Unterstiitzungsbedarf der Betriebe bei
der Einflihrung und Umsetzung entsprechender
MaRnahmen.

Malnahmen wie Karriereberatung und insbesondere
Jobrotation werden sowohl hinsichtlich ihrer Relevanz als
auch ihrer Nutzung vergleichsweise gering bewertet.



KONKRETE UNTERSTUTZUNGSBEDARFE

Zu folgenden Themen der Personalentwicklung wiinschen sich die Befragten

Unterstiitzung

Mitarbeiter:innen- und Feedbackgesprache
richtig fiihren

,Vordrucke zu Mitarbeitergesprachen, um es schnell
und einfach festzuhalten”

,Einfihrung von dokumentierten
Mitarbeitergesprachen”

»Sammlung von Erfahrungen bei den
Mitarbeitergesprachen und Feedbackrunden”

Betriebsinternes Wissensmanagement

»Was uns dringend fehlt sind Werkzeuge fiir das
betriebsinterne Wissensmanagement [...] ich hatte
gerne ein Tool, auf das ich verweisen kdnnte mit einer
kurzen Erklarung”

,Bereitstellung geeigneter Lehrvideos”

»Wissensvermittlung untereinander”

Mitarbeiter:innen motivieren und binden

,Fur zuklnftige Mitarbeiter interessanter werden und
fur aktuelle Mitarbeiter interessant bleiben”

,Unterstlitzung bei Mitarbeiterfiihrung und dem
richtigen Umgang mit jungen Mitarbeitenden”

»Motivation zur Ubernahme von mehr Verantwortung
/ Lust aufs Lernen steigern”

Begleitung/Organisation von Fort- und
Weiterbildungen

,Unterstlitzung bei zielgerichteter Fortbildung“
,Verflgbarkeiten von Weiterbildungen”
,Moglichkeiten der Weiterbildung von Ungelernten”

,Begleitung von Mitarbeitenden wahrend der Fort-
und Weiterbildung”

,Mehr herstellerunabhangige
Weiterbildungsangebote"

Einblick in die Praxis Unterstiitzungsbedarfe

Ausblick

FBH

Zentrale Erkenntnisse

Die Aussagen der Befragten zeigen Unterstiitzungsbedarfe in vier
zentralen Bereichen: bei der Filhrung von Mitarbeiter:innen- und
Feedbackgesprachen, bei der Motivation und Bindung von
Mitarbeitenden, beim internen Wissensmanagement sowie bei der
Planung und Begleitung von Fort- und Weiterbildungen.

Im Bereich der Mitarbeiter:innenfiihrung besteht insbesondere der
Wunsch nach konkreten Hilfestellungen fiir die Vorbereitung,
Dokumentation und Auswertung von Gesprachen. Gleichzeitig
wird Unterstlitzung bei Fragen der Mitarbeiter:innenbindung und
der Entwicklung von Verantwortungsiibernahme genannt,
insbesondere im Umgang mit jingeren Mitarbeitenden.

Dariiber hinaus wird ein Bedarf an geeigneten Losungen fir das
interne Wissensmanagement deutlich, etwa zur Sicherung von
Erfahrungswissen oder zur Bereitstellung leicht zuganglicher
Informations- und Lernangebote im Betrieb.

Im Kontext von Fort- und Weiterbildung wiinschen sich die
Befragten mehr Orientierung hinsichtlich geeigneter Angebote,
Unterstltzung bei der gezielten Auswahl sowie Begleitung
wahrend der Weiterbildungsphasen.
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UNTERSTUTZUNGSFORMATE

Auswahl von Unterstiitzungsformaten in %

Zentrale Erkenntnisse
Workshops, Seminare

Die Ergebnisse zeigen eine deutliche Praferenz fiir
praxisnahe und konkret nutzbare Unterstiitzungsformate.

Checklisten 49.8 Am haufigsten genannt werden Workshops und Seminare
(=52%), Checklisten sowie Leitfaden (=50%). Diese Formate
bieten sowohl Orientierung als auch konkrete Hilfestellungen

Leitfaden

fur den betrieblichen Alltag.

Auch personliche Beratung (39%), digitale Kurse (=~38%) und
Netzwerktreffen mit anderen Betrieben (=37%) werden von
mehr als einem Drittel der Befragten gewiinscht. Damit wird
deutlich, dass neben schriftlichen Materialien insbesondere
dialogorientierte Formate und Austauschmaéglichkeiten eine
wichtige Rolle spielen.

Personliche Beratung

Digitale Kurse

Netzwerktreffen mit

anderen Betrieben
Best-Practice-Videos (=36%) und Erklarvideos (=35%)

erganzen das Spektrum digitaler Angebote. Ki-gestiitzte
Beratungstools (*23%) werden ebenfalls von einem Teil der
Betriebe als sinnvoll erachtet, stehen jedoch derzeit weniger
im Vordergrund als klassische und interaktive Formate.

Best-Practice-Videos

Erklarvideos

Kl-gestitzte
Beratungstools

i

Andere
Unterstitzungsformate

Ausblick A
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AUSBLICK FB’.’

Die Ergebnisse der Studie bilden den Ausgangspunkt fiir die weitere Projektarbeit im Handlungsfeld der strategischen Personalentwicklung (vgl. Folie 4, 5).
Sie liefern zentrale Hinweise auf Bedarfe, Herausforderungen und Ansatzpunkte in SHK-Betrieben und wurden gezielt in nachfolgende Entwicklungsschritte
Uberfihrt:

Dezember 2025: Durchfiihrung eines Entwicklungsworkshops

* Erarbeitung erster Losungsansatze im gemeinsamen Austausch mit der betrieblichen Praxis

Ab 2026: Weiterfiihrende Projektarbeit

* Entwicklung praxisnaher Beratungs- und Unterstitzungsmedien

* Fokus: konkrete Hilfestellungen fiir die betriebliche Personalentwicklung

* Unterstitzung von Betrieben bei der Identifikation von Weiterbildungsbedarfen und der Gestaltung systematischer Personalentwicklungsprozesse

Damit tragen die Ergebnisse dazu bei, praxisorientierte und bedarfsgerechte Unterstiitzungsangebote flir SHK-Betriebe im Sinne der Projektzielsetzung zu
entwickeln.

[] = "\
ik o_o
Oktober 2025 Dezember 2025 ab Januar 2026

Entwicklung von

Online-Betriebsbefragung Entwicklungsworkshop e
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ANHANG

Ubersicht MaBnahmen der Personalentwicklung

FBH

Um ein einheitliches Verstandnis der Mallnahmen zu gewahrleisten, wurden den Befragten kurze Erlauterungstexte zur Verfliigung
gestellt, die als Grundlage fur ihre Einschatzungen dienten.

Fort- und
Weiterbildungen

Externe oder interne Seminare, Kurse, (Hersteller-)Schulungen
oder Aufstiegsfortbildungen (z. B. Meisterqualifikation) zur
fachlichen oder personlichen Weiterentwicklung (auch durch
die Nutzung digitaler Medien als E-Learning).

Onboarding-Programm

Strukturierter Einarbeitungsprozess, der neue Mitarbeitende
durchvordefinierte Abldufe und begleitende Kolleg*innen
individuell unterstitzt und in die Betriebsstruktur einfiihrt.

Regelmilige
Mitarbeitergesprache

Dokumentierte Gesprache zwischen Mitarbeitenden und
FUhrungskraften zu bspw.

* Starken und Schwachen der Mitarbeitenden

* Entwicklungs- und Zielperspektiven der Mitarbeitenden
* Gegenseitigem Feedback zur Zusammenarbeit

Mentoring

Begleitung neuer oder jingerer Mitarbeitenden durch
beruflich erfahrene Kolleg*innen im Rahmen eines gezielten
Mentoring-Programmes.

Kollegiale (Fall-)Beratung

Austausch unter Kolleg*innen zu Fragen und Schwierigkeiten,
die ein*e Teilnehmer*in als Fall aus der beruflichen Praxis
vorstellt und die gemeinsame Entwicklung von
Losungsansatzen.

Kompetenzmanagement

Sichtbarmachung vorhandener (und fehlender) Kompetenzen
der Mitarbeitenden im Betrieb zur Planung von bspw.
Weiterbildung und Einsatz im Betrieb.

Feedback-Instrumente

Verhaltens-, kompetenz- oder fahigkeitsbezogene
Rickmeldungen zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden
oder unter Kolleg*innen (Organisiert und/oder im
Arbeitsalltag).

Wissensmanagement

Erfassung, Dokumentation und zentrale Bereitstellung von
Wissen, sodass alle Mitarbeitenden jederzeit darauf zugreifen
und es fir ihre Arbeit nutzen konnen (z. B. durch Online-
Portale, Erklérvideos etc.).

Karriereberatung

Unterstlitzung und Begleitung bei der individuellen beruflichen

Weiterentwicklung von Mitarbeitenden bspw. durch

* Die Dokumentation von Interessen und Zielen der
Mitarbeitenden

* Die Planung von Wegen zur Zielerreichung

* Die Bereitstellung von Informationen tber Entwicklungs-
und Spezialisierungsmaoglichkeiten

Jobrotation

Geplanter, zeitlich begrenzter Wechsel zwischen
verschiedenen Arbeitsbereichen, um Fahigkeiten zu erweitern
und ein bereichsibergreifendes Verstandnis zu fordern.
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