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GruBwort

GrufRwort

Hubertus Heil

Bundesminister fiir Arbeit und Soziales |

Mitglied des Bundestages

Deutschland ist wirtschaftlich ein starkes Land. Eine Studie des Weltwirtschaftsforums hat
uns vor wenigen Wochen sogar zum Innovationsweltmeister gekurt. Auf beides konnen wir
stolz sein. Vor allem aber mussen wir dafiir sorgen, dass Wohlstand und Innovationskraft auch
in Zukunft Markenzeichen von Deutschland sind —in einer Zukunft, die von Digitalisierung

und einem grundlegenden Wandel der Arbeitswelt gepragt sein wird.

Aktuelle Studien zeigen, dass durch den rasanten technologischen Fortschritt in einigen Branchen
Arbeitsplatze wegfallen, in vielen Wirtschaftszweigen jedoch neue Arbeitspldtze entstehen.
Gleichzeitig verandern sich die Aufgaben und das Tatigkeitsspektrum vieler Berufe. Letztlich heil3t
das: Die Arbeit wird uns nicht ausgehen, aber sie wird sich verandern —und zwar bestandig.

Deshalb reicht es nicht, gute Schulen und Ausbildungen zu haben. Wir miissen auch daftir
sorgen, dass alle Beschaftigten ihre Kompetenzen und Qualifikationen regelmafig erneuern und
anpassen konnen, damit die Arbeitskrafte von heute auch die Arbeit von morgen machen kénnen.
Weiterbildung wird damit zu einer zentralen Voraussetzung, um Arbeit und Wohlstand auch in
Zukunft zu sichern.

Die Verantwortung fiir diese Weiterbildung liegt zuvorderst bei den Unternehmen und bei
den Beschaftigten selbst. Zugleich ist es aber Aufgabe der Politik, den richtigen Rahmen

zu setzen, um moglichst allen die Weiterbildung zu ermoglichen, die sie brauchen. Die Nationale
Weiterbildungsstrategie der Bundesregierung setzt diesen Rahmen. Und das Qualifizierungs-
chancengesetz, das gegenwartig das parlamentarische Verfahren durchlauft, fiillt diesen
Rahmen unter anderem mit Zuschiissen zum Arbeitsentgelt und zu den Weiterbildungskosten
aus. Damit wollen wir vor allem kleinen und mittleren Unternehmen den Weg zu mehr

Weiterbildung ebnen.

Die vorliegende Studie zeigt, dass wir damit einen Nerv sowohl bei Beschaftigten als auch
den Arbeitgebern treffen.

John F. Kennedy hat einmal gesagt: »Es gibt nur eins, was auf Dauer teurer ist als Bildung —
keine Bildung!« Deswegen mussen wir jetzt in Weiterbildung investieren! Ich bin liberzeugt:
Deutschland muss mehr denn je ein lernendes Land werden!
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Vorwort

Dr.-Ing. Michael Fubi
Prasident TUV-Verband

Achim Berg

Prasident Bitkom

Weiterbildung 4.0:
Weg von Biiffeln und Biichern — hin zu smarter Weiterbildung

Mit digitalen Technologien wie kiinstlicher Intelligenz, Virtual Reality, Robotik oder Blockchain
ist eine neue Dynamik entstanden. Kaum ein Unternehmen kommt heute ohne eine Strategie
fir die digitale Transformation aus. Das stellt die Beschaftigten vor groRe Herausforderungen.
Sie missen sich anpassen, sollen agil sein und den Wandel aktiv vorantreiben. Fiir die Unternehmen
stellt sich die Frage, wie sie ihre Mitarbeiter fit fiir die digitale Zukunft machen. Hier kommt

der betrieblichen Weiterbildung eine ganz zentrale Rolle zu.

Fest steht: Tatigkeiten, Arbeitsablaufe, Prozesse und Kundenbeziehungen werden sich durch
die Digitalisierung bestandig verandern. Ein einmal erlernter Beruf oder ein abgeschlossenes
Studium reichen heute nicht mehr aus. Beschaftigte miissen ihre Fahigkeiten bestandig er-
weitern und sich fortbilden. Eine zentrale Rolle spielen dabei digitale Kompetenzen. Nicht nur
Mitarbeiter in IT-Unternehmen missen heutzutage lber einschlagiges Wissen verfiligen.
Digitale Kompetenzen sind in allen Branchen, in allen Fachgebieten und tiber alle Beschaftigten-
gruppen hinweg gefragt.

Welche Rolle spielt die Weiterbildung in den Unternehmen? Wie wichtig ist dabei die Vermitt-
lung digitaler Kompetenzen? Und was mussen Politik und Unternehmen jetzt tun, um
Berufstatige in die digitale Arbeitswelt zu begleiten? Diese und weitere Fragen beantwortet die
vorliegende Studie des Digitalverbands Bitkom und des TUV-Verbands. Die TUV-Akademien
zahlen mit rund 20.000 Seminaren und mehr als 200.000 Teilnehmern pro Jahr zu den groRten
Weiterbildungsanbietern in Deutschland.

Vorwort
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Vorwort

Weiterbildung fiir die digitale Welt ist kein Selbstlaufer. Zwar sagen fast alle Unternehmen,
dass lebenslanges Lernen und digitale Kompetenzen wichtig sind. Aber im Durchschnitt stehen
nur 2,3 Weiterbildungstage pro Mitarbeiter zur Verfligung und jedes fiinfte Unternehmen

gibt an, gar keine Fortbildungen anzubieten. Das ist eindeutig zu wenig. Wir brauchen einen
Neustart beim lebenslangen Lernen. Weiterbildung muss digitaler werden und sich in den
Alltag der Beschaftigten wie selbstverstandlich einfiigen. Wir brauchen neue Bilder in

den Képfen. Weg von vom Biiffeln und den Blichern — hin zu einer individuellen, visuellen,
spielerischen, smarten Weiterbildung. Digitale Lernformate sind hierzu ein Weg.

Digitale Bildung und lebenslanges Lernen missen raus aus den Podiumsdiskussionen und
rein in die unternehmerische Praxis. Dies kann nur gelingen, wenn sie zur Chefsache wird.
Gerade Fiihrungskrafte haben eine besondere Verantwortung bei der Etablierung einer neuen
Weiterbildungskultur. Digitalkompetenz gehort dabei in den Mittelpunkt. Hierfiir bietet
das Lernen mit digitalen Medien neue Chancen: Innovative digitale Formate sind flexibel und

konnen individualisiertes Lernen erleichtern.

Dass Weiterbildung auch eine politische Aufgabe ist, zeigt diese Studie ganz deutlich. Insbeson-
dere der Mittelstand verfuigt oft nicht tiber die nétige Orientierung im Weiterbildungsdschungel.
Es fehlen finanzielle Anreize fur kleine und mittlere Unternehmen, ihre Mitarbeiter in Zeiten
voller Auftragsbuicher fiir Fortbildungen freizustellen. Solche Hindernisse miissen wir aus dem
Weg raumen. Wir missen jetzt gemeinsam handeln, damit fehlende Weiterbildung nicht zur
Achillesferse der deutschen Wirtschaft wird.
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Kernergebnisse im Uberblick

90 ¢y der befragten Unternehmen finden
9 das Thema Weiterbildung wichtig.

99 cy der Unternehmen sind der Meinung, dass
0 lebenslanges Lernen immer wichtiger wird.

43 (y der Unternehmen haben
o eine Weiterbildungsstrategie.

2 3 Weiterbildungstage stehen Beschaftigten
’ pro Jahr durchschnittlich zur Verfugung.

o der Unternehmen sind der Meinung, dass
93 A) mit Weiterbildung die Motivation und
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter steigt.

709:€ stehen Mitarbeitern pro Jahr im Schnitt
fur Weiterbildungen zur Verfugung.

18 <y der Unternehmen sagen, dass Digitalkompetenz
% die wichtigste Fahigkeit von Arbeitnehmern sein wird.
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63 ¢y der Unternehmen bilden ihre Mitarbeiter
9 im Bereich digitale Kompetenzen weiter.

43 cy der Unternehmen haben eine Weiterbildungsstrategie
9 fir die Vermittlung digitaler Kompetenzen.

41 ‘y der Unternehmen sind bereit, Zeit und Kosten fur die
0 Weiterbildung von digitalen Kompetenzen zu Ubernehmen.

79 ‘y stehen dem Thema digitales Lernen bzw.
0 E-Learning aufgeschlossen gegenlber.

77¢y halten zeitliche Flexibilitat fir einen
9 Vorteil digitaler Lernangebote.

540/ der Unternehmen wollen ihre Weiterbildungs-
9 investitionen im Jahr 2019 erhhen.
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Einflihrung und Status quo

1 Einfiihrung und Status quo

Die Digitalisierung verandert berufliche Kompetenzprofile und Karrierewege. Der typische
Lebenslauf —Schule, Ausbildung oder Studium und dann 40 Jahre im gleichen Beruf — gehort
fir die meisten Beschaftigten der Vergangenheit an. Berufe verandern sich sehr stark oder
verschwinden. Digitale Technologien sind schon heute im Job nicht mehr wegzudenken. Neben
Berufsbildern und Anforderungen an die Qualifikation verandern sich auch die Lerninhalte.

Es geht vermehrt um die Vermittlung von Kompetenzen statt um reinen Wissenserwerb. Die
Digitalisierung fordert und fordert lebenslanges Lernen. Ist die deutsche Wirtschaft auf diese
Veranderungen vorbereitet? Haben die Unternehmen die Bedeutung von Weiterbildung erkannt
und was wird bereits in dem Bereich getan? Die vorliegende Studie liefert Antworten auf diese
Fragen und gibt ein umfassendes Bild tiber die betriebliche Weiterbildung in Deutschland im
Kontext der Digitalisierung. Grundlage ist eine fiir die Gesamtwirtschaft reprasentative Umfrage
unter 504 Unternehmen ab 10 Mitarbeitern.

11 GroRe Bedeutung von Weiterbildung

Das Thema Weiterbildung hat in Unternehmen grundsatzlich einen grofRen Stellenwert:
Fir 90 Prozent der Unternehmen ist die Aus- und Weiterbildung ihrer Mitarbeiter wichtig oder
sogar sehr wichtig.

Welchen Stellenwert hat das Thema Aus- und Weiterbildung von Mitarbeitern in

lhrem Unternehmen?*

23%

B Sehr wichtig
E Eher wichtig
I Eher nicht wichtig
WeiR nicht /keine Angabe

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | *Angaben zu 100 % entfallen auf »eher nicht wichtigs,
»liberhaupt nicht wichtig« und »weil8 nicht /keine Angabe« | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 1: Stellenwert von Weiterbildung
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1.2 Anforderungen an die berufliche Weitberbildung steigen

Konsens unter den Unternehmen herrscht auch tber die Bedeutung von Weiterbildung, vor
allem im Kontext der Digitalisierung: Nahezu alle Unternehmen (99 Prozent) glauben,
dass lebenslanges Lernen im Zusammenhang mit der Digitalisierung immer wichtiger wird.
95 Prozent geben an, dass das Lernen in Schule, Ausbildung und Studium heute nicht
mehr ausreicht und durch Phasen der regelmaRigen Weiterbildung im Arbeitsalltag erganzt
werden muss.

Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?*

99% 95%
Lebenslanges Lernen wird im Das Lernen in Schule, Ausbildung und Studium
Zusammenhang mit der Digitalisierung reicht in der heutigen Zeit nicht mehr fiir das
immer wichtiger. gesamte Berufsleben aus, sondern muss
durch Phasen der regelmaRigen Weiterbildung
an—— im Arbeitsalltag erganzt werden.

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | *Antworten: »Stimme voll und ganz zu« & »Stimme eher zu«
Quelle: Bitkom Research

Abbildung 2: Weiterbildung in der digitalisierten Welt

n
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1.3 Weiterbildungsstrategie nicht selbstverstandlich

Obwohl das Thema fiir die Befragten eine hohe Bedeutung hat, haben nur vier von zehn Unter-
nehmen (43 Prozent) eine Personalentwicklungs- bzw. Weiterbildungsstrategie. Hier zeigt sich
auch ein groRer Unterschied zwischen kleinen und groRen Unternehmen: Unter den Unternehmen
ab 500 Mitarbeitern haben bereits mehr als sechs von zehn Unternehmen (62 Prozent) eine
schriftlich ausformulierte Strategie. Unter den Unternehmen mit 10 bis 99 Mitarbeitern sind

es nur 42 Prozent.

Gibt es in lhrem Unternehmen eine schriftlich formulierte Personalentwicklungsstrategie bzw. Weiterbildungsstrategie?

1%

10 bis 99 Mitarbeiter 42%
100 bis 499 Mitarbeiter 50%
Ab 500 Mitarbeiter 62%

Bl Ja
Il Nein
I WeiR nicht/keine Angabe

Basis: Alle befragten Unternehmen (n =504) | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 3: Vorhandensein Weiterbildungsstrategie

1.4  Weiterbildung in der Praxis

1.41 Fachbereiche nehmen Schliisselrolle ein

In fast drei von vier Unternehmen (73 Prozent) stellen die Fachbereiche den Bedarf fir Weiter-
bildungsmaRnahmen fest. Es folgen die Geschaftsleitung (57 Prozent), die Personalabteilung
(48 Prozent) und die Mitarbeiter selbst (28 Prozent).

In Unternehmen fiihren verschiedene rechtliche, technische oder organisatorische Entwicklungen
dazu, dass WeiterbildungsmafRnahmen angestofRen werden. Drei von vier Unternehmen
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(75 Prozent) stoRen Fortbildungen an, weil sich die fiir sie relevanten regulatorischen Anforderungen
andern. Ein Beispiel ist die Einfuhrung der Datenschutz-Grundverordnung. In 74 Prozent der
Falle sind technische Anforderungen der Ausloser fiir WeiterbildungsmalRnahmen. Sechs von
zehn Unternehmen (62 Prozent) handeln auf Grundlage ihrer Weiterbildungsstrategie, in je
gleichermalen hohen Anteil fordern die Mitarbeiter Fortbildungen aktiv ein (60 Prozent) und
geben veranderte Kundenanforderungen den AnstoR (59 Prozent).

Wer stellt in Ihrem Unternehmen den Bedarf an WeiterbildungsmafRnahmen fest?

Fachbereich 3%
Geschaftsleitung
Personalabteilung
Mitarbeiter
Weil% nicht / keine Angabe
0% 20% 40% 60% 80%

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | Mehrfachnennungen moglich | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 4: Feststellung des Weiterbildungsbedarfs

Inwieweit fiihren die folgenden Aspekte zum Anstol3 von WeiterbildungsmaBnahmen in

lhrem Unternehmen?*

Regulatorische Anforderungen 5%
Technische Anforderungen 4%
Unternehmens-/
Weiterbildungsstrategie
Mitarbeiter fordern diese ein
Kundenanforderungen
0% 20% 40% 60% 80%

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | *Antworten: »Sehr stark« & »Eher stark« | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 5: Anstol’ von WeiterbildungsmaRnahmen
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1.4.2 Wenig Zeit fiir Weiterbildung

Im Durchschnitt stehen den Mitarbeitern 2,3 Weiterbildungstage pro Jahr fiir Fortbildungen zur
Verfuigung. Vier von zehn Unternehmen (40 Prozent) raumen ihren Mitarbeitern ein bis zwei
Tage pro Jahr fir Weiterbildungszwecke ein, jedes dritte Unternehmen (32 Prozent) gibt drei bis
flnf Tage. Mehr als flinf Tage sind nur in fiinf Prozent der Unternehmen Gblich.

Dagegen ist in gut jedem fuinften Unternehmen (21 Prozent) gar keine Weiterbildung vorgesehen.
Das betrifft fast ausschliefRlich kleine Unternehmen mit 10 bis 99 Mitarbeitern mit einem Anteil
von 24 Prozent. Bei den mittleren mit 100 bis 499 Mitarbeitern verzichtet nur jedes zehnte

Unternehmen (10 Prozent) auf Weiterbildungen und bei den grof3en ab 500 Mitarbeitern keines.

Wie viele Weiterbildungstage pro Mitarbeiter sind in Ihrem Unternehmen jahrlich durchschnittlich iiblich?

Q Keine Weiterbildungstage uiblich
|
0Tage _ 0%
Gesamt 21%

1bis 2 Tage 40% 10 bis 99 Mitarbeiter 24%

100 bis 499 Mitarbeiter 10%
3 bis 5 Tage 32%

Ab 500 Mitarbeiter | 0%

6 bis 9 Tage 5%

Mehrals 9 Tage | 0% ¢2,3 Weiterbildungstage stehen

0% 10% 20% 30% 40% pro Mitarbeiter zur Verfligung

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 6: Weiterbildungstage pro Mitarbeiter



1.4.3 Budget pro Mitarbeiter

Weiterbildung fiir die digitale Arbeitswelt
Einfiihrung und Status quo

Die Unternehmen stellen im Durchschnitt 709 Euro pro Mitarbeiter und Jahr fiir Weiterbildungen
zur Verfiigung. Jeweils ein Drittel budgetiert 1 bis 499 Euro (33 Prozent) und 500 bis 999 Euro
(35 Prozent). Knapp jedes fiinfte Unternehmen (19 Prozent) investiert 1.000 bis 1.999 Euro. Gar
kein Budget stellen 7 Prozent der Unternehmen fiir die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter bereit.

Wie hoch ist in lhrem Unternehmen das durchschnittliche jahrliche Weiterbildungsbudget

pro Mitarbeiter?

0 Euro
1bis 499 Euro
500 bis 999 Euro 35%

1.000 bis 1.999 Euro

2.000 bis 4.999 Euro

0% 10% 20% 30% 40%

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 7: Jahrliches Weiterbildungsbudget pro Mitarbeiter

@709€

Budget stehen
pro Mitarbeiter
zur Verfligung
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1.4.4 Griinde fiir Weiterbildung:
Mitarbeitermotivation und Fachkraftesicherung

Die Befragung zeigt, dass es in den Unternehmen verschiedene Griinde gibt, ihren Beschaftigten
Weiterbildungen anzubieten. Sowohl die Bindung von Mitarbeitern und die Starkung der Arbeit-
gebermarke als auch die Vermittlung zusatzlicher Kompetenzen spielen eine Rolle. Nahezu alle
Befragten wollen mit Weiterbildungen die Motivation und Arbeitszufriedenheit ihrer Mitarbeiter
steigern (93 Prozent) oder Fachkrafte fiir das Unternehmen sichern (91 Prozent). 87 Prozent
geben an, die Attraktivitat ihres Unternehmens erhohen zu wollen. 86 Prozent mochten die
Qualifikation der Mitarbeiter an neue Technologien oder eine veranderte Arbeitsorganisation
anpassen. Darliber hinaus spielen finanzielle Aspekte eine Rolle. Acht von zehn Unternehmen
(79 Prozent) wollen die Produktivitat erhdhen und 73 Prozent sagen, Weiterbildung sei kosten-
guinstiger als die Rekrutierung externer Mitarbeiter.

Inwiefern motivieren die folgenden Aspekte Ihr Unternehmen, Weiterbildungen anzubieten?*

Employer Branding

Motivation und
Arbeitszufriedenheit erhéhen

Attraktivitat des
Unternehmens erhéhen

Sozialer Verantwortung
gerecht werden

Kompetenzen

Weiterbildung dient der
Fachkraftesicherung

Qualifikation der Mitarbeiter
anpassen

Uberfachliche Kompetenz
fordern

Innovationsfahigkeit der
Mitarbeiter fordern

Betriebswirtschaftliche Faktoren

Produktivitat
erhohen

Weiterbildung glinstiger als
externe Rekrutierung

0%

20%

40%

60 %

93%

87%

76 %

91%

86%

79%

76 %

79%

3%

80% 100 %

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | *Antworten: »Trifft voll und ganz zu« & »Trifft eher zu« | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 8: Argumente fiir Weiterbildungen
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Spitzenreiter unter den eingesetzten WeiterbildungsmalRnahmen sind nach wie vor klassische,

nicht-digitale Losungen: Fast die Halfte der Unternehmen setzt auf externe Offline-Seminare

und In-House-Seminare mit externen Referenten (jeweils 48 Prozent). Am weitesten verbreitete

digitale WeiterbildungsmaBnahmen sind Lernprogramme auf dem PC, die vier von zehn Unter-

nehmen (42 Prozent) nutzen. Blended Learning, also die Verkniipfung von Prasenzveranstaltungen

mit digitalen Lernformen, bieten 34 Prozent der Unternehmen ihren Mitarbeitern an. Ebenfalls

ein Drittel der Unternehmen stellt webbasierte Lernprogramme und externe Seminarangebote

online bereit (jeweils 34 Prozent).
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Welche der folgenden MaRBnahmen werden im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung in lhrem Unternehmen

derzeit genutzt?*

Externe Seminarangebote Offline
In-House-Seminare mit externen Referenten

Lernprogramme auf dem PC

Integriertes Lernen (Blended Learning), d. h. Verkniipfung
von Prasenzveranstaltungen mit digitalen Lernformen

Webbasierte Lernprogramme

Externe Seminarangebote Online

In-House-Seminare mit Fachleuten aus dem
eigenen Unternehmen

Interaktive Videos

MOQCs, also meist kostenlose Online-Kurse
mit groBen Teilnehmerzahlen

Smartphone- oder Tablet-Apps

10%

10%

15%

20%

20%

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | *Antworten: »Im Einsatz« | Quelle: Bitkom Research

34%

34%

34%

24%

30% 40%

42%

48%

48%

50%

Abbildung 9: Genutzte WeiterbildungsmaBnahmen in Unternehmen
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1.4.6 Hiirden fiir Weiterbildung: Mangelnde Zeit und wenig Budget

Befragt nach méglichen Hiirden im Zusammenhang mit der Weiterbildung, gibt gut die Halfte
der Unternehmen an, dass es keine Zeit fiir entsprechende Freistellungen gibt (52 Prozent).
Weiterhin spielen finanzielle Aspekte eine Rolle: Vier von zehn Unternehmen (42 Prozent) sagen,
Weiterbildungen seien zu teuer oder es sei nicht ausreichend Budget vorhanden. Die Uniiber-
sichtlichkeit des Weiterbildungsmarktes in Deutschland wird ebenfalls deutlich: Jedes vierte
Unternehmen (25 Prozent) findet keine passenden Angebote und jedem fiinften (21 Prozent)
fehlt der Uberblick Gber das Angebot auf dem Weiterbildungsmarkt. Immerhin ein Viertel

(24 Prozent) sagt, dass die Mitarbeiter wenig Interesse an Fortbildungen haben.

Kommen wir nun zu méglichen Hiirden in Zusammenhang mit Weiterbildungen in Ihnrem Unternehmen.

Bitte beurteilen Sie, inwieweit die folgenden Aussagen fiir lhr Unternehmen zutreffen.*

Keine Zeit fiir (weitere) Freistellung 52%

Zu teuer /kein (weiteres) Budget

Bedarf war nicht einzuschatzen

Neueinstellung war giinstiger
als Weiterbildung

Kein (weiterer) Weiterbildungsbedarf
Keine passenden Angebote

am Weiterbildungsmarkt

Geringes Mitarbeiterinteresse
an (mehr) Weiterbildung

Keine (weiteren) Kapazitaten fur die
Organisation durch die Personalabteilung

Fehlender Uberblick iiber das Angebot
am Weiterbildungsmarkt

0% 10% 20% 30% 40% 50% 50%

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | *Antworten: »Trifft voll und ganz zu« & »Trifft eher zu« | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 10: Hiirden hinsichtlich Weiterbildungen in Unternehmen
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1.4.7 Steigende Investitionen erwartet

Gut jedes zweite Unternehmen (54 Prozent) wird im Jahr 2019 seine Investitionen in die
Weiterbildung der Beschaftigten im Vergleich zum Vorjahr steigern. 37 Prozent der befragten
Unternehmen wollen ihre Weiterbildungsausgaben unverandert lassen und nur 4 Prozent
wollen ihre Ausgaben senken.

Wie werden sich die Investitionen Ihres Unternehmens in die Aus- und Weiterbildung von
Mitarbeitern im Jahr 2019 im Vergleich zu 2018 voraussichtlich entwickeln?*

4%

o
v

I Zunahme
Hl Unverandert
I Abnahme

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | fehlende Angaben zu 100 % entfallen auf »weil nicht/keine Angabe«;
Antworten von »werden stark zunehmen /eher zunehmen« sowie »werden eher abnehmen /stark abnehmen«
sind zusammengefasst | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 11: Entwicklung Investitionen
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1.5 Unternehmen fordern Unterstiitzung von der Politik

Die Betriebe miissen in die Weiterbildung ihrer Beschaftigten investieren, fordern aber Unter-
stlitzung von der Politik und staatlichen Institutionen wie der Bundesagentur fiir Arbeit (BA).
Acht von zehn Unternehmen (82 Prozent) sind der Meinung, dass sich die Beratung der BA
starker am tatsachlichen Qualifizierungsbedarf des Arbeitsmarktes orientieren sollte. Dariiber
hinaus sollten den Unternehmen steuerliche Verglinstigungen fir die Weiterbildung ihrer
Mitarbeiter gewdhrt werden (81 Prozent). Auch die Beschaftigten sollten Weiterbildungen ohne
Hochstgrenze steuerlich absetzen kénnen, fordern 73 Prozent. Ein unbuirokratisches Modell fiir
Bildungssparen wiinschen sich sechs von zehn Unternehmen (59 Prozent). Ein neues Instrument
konnten Kompetenzzentren in den Bundeslandern rund um das Thema Arbeit 4.0 sein, in
denen neue padagogische Konzepte getestet und QualifizierungsmaRBnahmen fiir Mitarbeiter
und Fiihrungskrafte angeboten werden: Die Halfte der Unternehmen (50 Prozent) stimmt der

Einrichtung solcher Zentren zu.

Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?*

Eine umfassende Beratungsfunktion der Bundesagentur
fiir Arbeit sollte starker am tatsachlichen Qualifizierungs-
bedarf des Arbeitsmarktes ausgerichtet sein.

82%

Unternehmen sollten bei der Weiterbildung ihrer
Mitarbeiter steuerliche Verglinstigungen gewahrt
werden, insbesondere indem der Arbeitgeberzuschuss
fiir WeiterbildungsmalRnahmen steuerfrei gestellt wird.

81%

|

Jegliche Form von Weiterbildung sollte fiir
abhangig Beschaftigte und Selbststandige ohne
Hochstgrenze steuerlich absetzbar sein.

3%

Analog zum Bausparen sollte ein einfaches
und unbiirokratisches Modell fiir Bildungssparen
steuerlich gefordert werden.

59%

Die Politik sollte in jedem Bundesland Kompetenzzentren
rund um das Thema Arbeit 4.0 einrichten, die tber eine
hochmoderne Ausstattung verfligen, neue padagogische
Konzepte ausprobieren und QualifizierungsmaBnahmen
flir Mitarbeiter und Flihrungskrafte anbieten.

50%

l

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | *Antworten: »Stimme voll und ganz zu« & »Stimme eher zu« | Mehrfachnennungen moglich
Quelle: Bitkom Research

Abbildung 12: Forderungen aus Sicht der Unternehmen
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2 Digitalkompetenzen

21  Zunehmende Bedeutung von Digitalkompetenzen

Die Bedeutung von Digitalkompetenzen, also der sichere Umgang mit digitalen Geraten wie
Computern oder Smartphones sowie digitalen Anwendungen wie Software oder Apps, nimmt
nach Einschatzung der Unternehmen zu: Wahrend vor zwei Jahren nur 4 Prozent Digital-
kompetenz als die wichtigste Fahigkeit von Mitarbeitern eingestuft haben, ist es im Jahr 2018
fast jedes fiinfte Unternehmen (18 Prozent). Diese Einschatzung variiert stark mit der Unter-
nehmensgrofe: Je grolRer das Unternehmen, desto hoher die Bedeutung digitaler Kompetenzen.
Mebhr als ein Drittel der GroBunternehmen in Deutschland (35 Prozent) halt Digitalkompetenz
fir die wichtigste Fahigkeit ihrer Mitarbeiter und schatzt diese damit bedeutender ein als
fachliche oder soziale Kompetenzen. Dass Digitalkompetenz mindestens genauso wichtig ist

wie fachliche oder soziale Kompetenzen, geben nahezu alle Unternehmen an.

Welche Rolle wird die Digitalkompetenz lhrer Beschaftigten zukiinftig in Inrem Unternehmen spielen?

2018

2016

@ Digitalkompetenz wird die wichtigste

Q) Féhigkeit von Arbeitnehmern sein.

2018
Gesamt

10 bis 99 Mitarbeiter

2%

0% 20%

40% 60% 80% 100 %

2% 100 bis 499 Mitarbeiter

Ab 500 Mitarbeiter 35%

I Digitalkompetenz wird die wichtigste Fahigkeit von Arbeitnehmern sein.
Hl Digitalkompetenz wird genauso wichtig sein wie fachliche oder soziale Kompetenzen.
B Digitalkompetenz wird von untergeordneter Bedeutung sein.

Weif3 nicht/keine Angabe

Basis: Alle befragten Unternehmen (2018: n=504; 2016: n=504) | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 13: Rolle von Digitalkompetenz
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2.2 Strategie fiir die Erlangung digitaler Kompetenzen

Obwohl der Grof3teil der Unternehmen digitalen Kompetenzen eine groRe Bedeutung

zuschreibt, geben nur vier von zehn Unternehmen (43 Prozent) an, eine zentrale Strategie fur
die Weiterbildung der Mitarbeiter zur Erlangung oder Vertiefung von digitalen Kompetenzen
zu haben. Vorreiter sind die groRen Unternehmen ab 500 Mitarbeitern, von denen 62 Prozent

eine Weiterbildungsstrategie speziell fiir den digitalen Bereich haben.

Gibt es in lhrem Unternehmen eine zentrale Strategie fiir die Weiterbildung der Mitarbeiter zur Erlangung und Vertiefung

von digitalen Kompetenzen?

1%

(&

O
10 bis 99 Mitarbeiter 0%
100 bis 499 Mitarbeiter 471%
Ab 500 Mitarbeiter 62%
B Ja
Il Nein

I WeiR nicht/keine Angabe

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | Abweichungen zu 100 % sind rundungsbedingt | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 14: Strategie zur Erlangung digitaler Kompetenzen
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2.3  Bereitschaft, Zeit und Geld zu investieren

41 Prozent der Unternehmen geben ihren Mitarbeitern die notwendige Zeit und tibernehmen
auch die Kosten, damit sie sich digitale Kompetenzen im Rahmen betrieblicher Weiterbildungen
aneignen kdnnen. Das ist ein kraftiger Anstieg im Vergleich zum Jahr 2016, als das nur bei

13 Prozent der Befragten der Fall war. Ein Viertel der Unternehmen will nur die Kosten fiir Fort-
bildungen tragen und 16 Prozent stellen ausschlieRlich die Arbeitszeit zur Verfligung. Etwa jedes
siebte Unternehmen (15 Prozent) will weder die Kosten bernehmen noch die Arbeitszeit ihrer

Mitarbeiter fiir die Erlangung und Vertiefung von Digitalkompetenzen investieren.

Ist Ihr Unternehmen bereit, die Kosten der Weiterbildung zur Erlangung und Vertiefung von

digitalen Kompetenzen lhrer Mitarbeiter zu libernehmen und lhnen Zeit dafiir zu geben?

2018 15% 3%
2016 10% 2%
0% 20% 40% 60 % 80% 100%

Il J35, sowohl Zeit als auch Kosten
Il )3, aber nur die Kosten
B Ja, aber nur die Zeit

Nein

Weil§ nicht /keine Angabe

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 15: Was Unternehmen in digitale Kompetenzen investieren
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2.4 Digitale Kompetenzen: Nur etwas fiir hoher Qualifizierte?

Den Bedarf flir Weiterbildungen zur Erlangung von Digitalkompetenzen schatzen die Unter-
nehmen in verschiedenen Beschaftigungsgruppen leicht unterschiedlich ein. Einen tendenziell
hoheren Bedarf sehen sie bei den besser Qualifizierten und bei Fiihrungskraften. Nahezu alle
Unternehmen geben an, dass entsprechende Weiterbildungen fiir h6her Qualifizierte »sehr
wichtig« oder »eher wichtig« sind. Dass dies auch fiir Flihrungskrafte gelte, sagen 88 Prozent.
Immerhin sieben von zehn Unternehmen (69 Prozent) geben an, dass dies auch bei gering
Qualifizierten der Fall ist.

Speziell bei der Beurteilung von Fiihrungskraften hat sich die Einschatzung der Unternehmen
stark verandert. In der aktuellen Umfrage sagen 44 Prozent der Befragten, dass Schulungen
zu digitaler Kompetenz fiir Fithrungskrafte »sehr wichtig« sind, wahrend es vor zwei Jahren erst

24 Prozent waren.

Wie schatzen Sie die Bedeutung einer Weiterbildung zur Erlangung und Vertiefung von digitalen Kompetenzen fiir

@ Sehr wichtig
QY firFihrungskrafte

2018 44%

verschiedene Beschiaftigungsgruppen in lhrem Unternehmen ein?*

Gering Qualifizierte

Hoher Qualifizierte

2016 24%
Flihrungskrafte 44% 44% 9% T4 |

0% 20% 40 % 60 % 80% 100%

B Sehr wichtig

H Eher wichtig

I Eher nicht wichtig
Uberhaupt nicht wichtig
WeiR nicht/keine Angabe

Basis: Alle befragten Unternehmen (2018: n=504; 2016: n=504) | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 16: Bedeutung von Weiterbildung fiir Beschaftigungsgruppen
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2.5 Mehrheit bildet zu digitalen Kompetenzen weiter

Sechs von zehn Unternehmen (63 Prozent) bieten Weiterbildungen an, damit ihre Mitarbeiter
digitale Kompetenzen erlangen oder vertiefen kdnnen. Bei fast der Halfte der Befragten erfolgt
dies im Rahmen spezieller Schulungen und bei einem Drittel werden digitale Kompetenzen in
Kombination mit anderen Weiterbildungen vermittelt. Spezielle Weiterbildungen zur Schulung
digitaler Kompetenzen bieten vor allem GroRunternehmen ab 500 Mitarbeiter an (70 Prozent).

Und werden die Mitarbeiter Ihres Unternehmens weitergebildet, um digitale Kompetenzen zu erlangen oder zu vertiefen?*

2%
=

\

45 % Ja, in speziellen Weiterbildungen zur Erlangung
digitaler Kompetenzen

10 bis 99 Mitarbeiter 43%
100 bis 499 Mitarbeiter 54%
Ab 500 Mitarbeiter 70%

33 % Ja, im Rahmen von anderen Weiterbildungen

B Ja
Hl Nein
I WeiR nicht/keine Angabe

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | *Mehrfachnennungen maéglich | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 17: Weiterbildung digitale Kompetenzen
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2.6 Festes Weiterbildungsbudget nicht selbstverstandlich

Ein festes Budget fiir Weiterbildungen zu Digitalkompetenzen haben 22 Prozent der Unternehmen.
Die Mehrheit der Unternehmen (75 Prozent) verfiigt tiber kein festes Budget, um entsprechende
Fortbildungen ihrer Mitarbeiter zu finanzieren.

Steht fiir die Weiterbildung von Mitarbeitern zur Erlangung und Vertiefung von digitalen
Kompetenzen ein festes Budget zur Verfiigung?

N Ja
Hl Nein
I WeiR nicht/keine Angabe

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 18: Festes Budget flir Weiterbildung
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2.7 Hindernisse auf dem Weg zu mehr Weiterbildung

Sowohl externe als auch interne Griinde hindern die Unternehmen daran, die Weiterbildung
ihrer Beschaftigten zu Digitalthemen zu verstarken. Jeweils ein Viertel der Befragten gibt an,
dass sie die Qualitat der Schulungsangebote nicht beurteilen kénnen (27 Prozent) oder dass
ihnen der Uberblick tber die vorhandenen Angebote fehlt (23 Prozent). Bei anderen spielen
organisatorische und finanzielle Griinde eine Rolle. 26 Prozent der Unternehmen sagen, dass sie
nicht auf die Arbeitskraft ihrer Mitarbeiter verzichten kénnen und 24 Prozent geben an, die
Schulungen seien zu teuer. Immerhin jeder flinfte Befragte (21 Prozent) sagt, dass es keine
Hindernisse fiir eine intensivere Weiterbildung rund um digitale Kompetenzen gibt.

Was behindert aus Sicht Ihres Unternehmens eine intensivere Weiterbildung von Mitarbeitern
zur Erlangung und Vertiefung von digitalen Kompetenzen?*

Wir kdnnen die Qualitat der Angebote

nicht beurteilen 7%

Die Angebote sind nicht ausreichend auf die
Beddiirfnisse unseres Unternehmens abgestimmt

Wir kénnen auf die Arbeitskraft/-zeit der Mitarbeiter,
die weitergebildet werden, nicht verzichten

26%
26%

Die Weiterbildungsangebote sind zu teuer
Uns fehlt ein Uberblick iiber vorhandene Angebote

Die Angebote finden zu weit entfernt statt

Es besteht kein Bedarf zur
intensiveren Weiterbildung

Keine

Weil3 nicht /keine Angabe

0% 10% 20% 30%

Basis: Alle befragten Unternehmen (n =504) | *Mehrfachnennungen méglich | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 19: Hemmnisse fiir eine intensivere Weiterbildung
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3 Digitales Lernen

31  Status quo digitales Lernen

Smartphone-Apps, Online-Vorlesungen und Webinare sind Formate, die digitales Lernen
(E-Learning) ermdglichen und alternativ bzw. ergédnzend zu klassischen Weiterbildungsformen
genutzt werden konnen. Derzeit Thema vieler Diskussionen, sollte die Studie beleuchten, wie
hoch Bedarf nach digitalen Lern- und Lehrformen in Deutschland tatsachlich ist.

E-Learning ist ein Thema, dem die Unternehmen grundsatzlich aufgeschlossen gegeniiberstehen.
Acht von zehn Unternehmen (79 Prozent) geben an, dass dies der Fall sei. Nur 16 Prozent stehen
dem Thema digitales Lernen eher kritisch gegenlber, keines der Unternehmen dufRerst sich
jedoch sehr ablehnend.

Fiir sieben von zehn Unternehmen (71 Prozent) ist E-Learning bereits ein Thema: Etwa ein Drittel
(32 Prozent) nutzt konkret digitale Lernangebote fiir die Aus- und Weiterbildung ihrer Mitarbeiter.
16 Prozent nutzen bisher noch keine E-Learning Methoden, befinden sich aber konkret in der
Planung, diese einzufiihren, und 23 Prozent der Unternehmen diskutieren den Einsatz. Aber:
Fiir ein Viertel der Unternehmen (24 Prozent) spielt das Thema digitales Lernen bisher noch
gar keine Rolle.
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Wie steht Ihr Unternehmen generell zum Thema Digitales Lernen bzw. E-Learning im Rahmen

der Aus- und Weiterbildung von Mitarbeitern?

5%

=

%

Il Sehr aufgeschlossen
H Eher aufgeschlossen %/
B Eher ablehnend

WeiB nicht/keine Angabe

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 20: Einstellung zum Thema digitales Lernen

Nutzt Ihr Unternehmen bereits digitale Lernangebote / E-Learning fiir die Aus- und

Weiterbildung lhrer Mitarbeiter bzw. plant/diskutiert Ihr Unternehmen digitale Lernangebote

zukiinftig zu nutzen?

4%

=

24% 32%

B Ja
Hl Nein, aber konkret in Planung
I Nein, aber in der Diskussion
Nein
Weil nicht/keine Angabe

23% /

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | fehlende Angaben zu 100 % sind rundungsbedingt
Quelle: Bitkom Research

Abbildung 21: Nutzung digitaler Lernangebote
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3.2 Vorteile von E-Learning: zeitliche und ortliche Flexibilitat

Die Unternehmen, die bereits digitale Lernangebote nutzen oder ihre Einfiihrung konkret planen,
geben als Vorteile vor allem die zeitliche (77 Prozent) und 6rtliche (76 Prozent) Flexibilitat an.
Jedes zweite Unternehmen (53 Prozent) ist zudem der Meinung, dass E-Learning selbstorganisier-
tes und lebenslanges Lernen fordere. Erleichterter Zugang zum Lernen (46 Prozent), standardisierte
Qualitat der Kursinhalte (45 Prozent) und individuelle Inhalte (41 Prozent) sind weitere Vorteile.
Auch ein Faktor: Kostenersparnis nennen etwa ein Drittel der Unternehmen (34 Prozent).

Was sind aus der Sicht lhres Unternehmens die Vorteile digitaler Lernangebote im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung?

Zeitliche Flexibilitat 7%

Ortliche Flexibilitat 76%

Fordert selbstorganisiertes und
lebenslanges Lernen

Erleichtern den Zugang zum Lernen
Standardisierte Qualitat der Kursinhalte
Individuelle Kursinhalte

Kostenersparnis

Digitale Lernangebote sind motivierend

: ; 4%
und verbessern die Lernergebnisse

Mehrsprachigkeit der Kurse 1B%

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

Basis: Unternehmen, die digitale Lernangebote nutzen oder planen zu nutzen (n=465) | Mehrfachnennungen méglich | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 22: Vorteile digitaler Lernangebote
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3.3 Argumente gegen E-Learning

Unternehmen, die bisher ausschlieBlich nicht-digitale Lernangebote nutzen und keine E-Learning
Methoden verwenden, geben als Griinde dafiir an, dass keine individuelle Teilnehmerbetreuung
moglich sei (41 Prozent) und sie Bedenken hinsichtlich der Qualitat haben (40 Prozent). AuRerdem
gibt es bei drei von zehn Unternehmen Skepsis hinsichtlich des Datenschutzes bzw. der Sicher-
heit (30 Prozent) Zudem sei das Angebot zum digitalen Lernen zu unibersichtlich (29 Prozent).

Aus welchen der folgenden Griinde nutzen Sie bisher keine digitalen Lernangebote?

Keine individuelle Teilnehmerbetreuung

A 0%
moglich

Bedenken hinsichtlich der Qualitat 40%

Datenschutz- und Sicherheitsbedenken

Das Angebot zum digitalen Lernen ist zu
unibersichtlich

Digitales Verstandnis nicht bei allen
Mitarbeitern vorhanden

Zu viel Selbstdisziplin auf Seiten der
Teilnehmer erforderlich

Die Kosten fiir die Beschaffung digitaler
Lernangebote sind zu hoch

Es fehlt an der entsprechenden digitalen Infra-
struktur fiir den Einsatz digitaler Lernangebote

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Basis: Unternehmen, die bisher nur nicht-digitale Lernangebote nutzen oder planen zu nutzen (n=33) | Mehrfachnennungen méglich
Quelle: Bitkom Research

Abbildung 23: Argumente gegen die Nutzung digitaler Lernangebote
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3.4 Digitale versus nicht-digitale Lernangebote

Unternehmen verfolgen mit dem Einsatz digitaler und nicht-digitaler Lernangebote unter-
schiedliche Ziele. Bessere Visualisierungsmoglichkeiten (74 Prozent), ein niedriger organisato-
rischer Aufwand (61 Prozent) und die Vermittlung von Anwendungkenntnissen (56 Prozent)
stehen bei digitalen Lernangeboten im Vordergrund. Prasenzseminare ermoglichen dagegen
einen direkten Erfahrungsaustausch unter den Teilnehmern, sagen 58 Prozent der Unternehmen.
Weitere Ziele nicht-digitaler Lernangebote sind die Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat

und eine nachhaltige Vermittiung von Fachwissen.

Bitte sagen Sie mir jeweils, ob diese Vorteile bzw. Ziele aus lhrer Sicht eher fiir digitale Lernangebote oder eher fiir nicht-digitale

Lernangebote gelten.

Gute Visualisierungsmoglichkeit 4% 24% 3%
Niedriger organisatorischer Aufwand 61% 36% 4%
Nachhaltige Anwendungskompetenz 56% a% 3%

Gutes Preis-Leistungs-Verhaltnis 53% 0% (3

Nachhaltige Wissenvermittlung 50% a5% 5%

Mitarbeitermotivation 49% 43% 8%
Erfahrungsaustausch 35% 58% 7%
0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Il Digitale Lernangebote
Hl Nicht-digitale Lernangebote
I WeiR nicht/keine Angabe

Basis: Alle befragten Unternehmen (n=504) | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 24: Digitale vs. nicht-digitale Lernangebote
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3.5 E-Learningin der Praxis: Nicht alle Mitarbeiter profitieren

Im Durchschnitt nutzen 20 Prozent der Mitarbeiter eines Unternehmens die digitalen Lern-
angebote ihres Arbeitgebers. Mit 53 Prozent liegt bei einer Mehrheit der Unternehmen der
Anteil der E-Learning-Nutzer zwischen 10 Prozent und 20 Prozent. In nur etwa jedem zwdélften
Unternehmen (8 Prozent) nutzen mehr als die Halfte der Mitarbeiter digitale Lernangebote.

Bitte schatzen Sie, wieviel Prozent der fest angestellten Mitarbeiter in lhrem Unternehmen derzeit digitale Lernangebote nutzen.

Unter 10 Prozent
10—20 Prozent 53%

20-30 Prozent

30-40 8%

B20%

40-50 Prozent der Mitarbeiter nutzen

digitale Lernangebote

50 Prozent und mehr 8%

WeiB nicht/keine Angabe

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 %

Basis: Unternehmen, die digitale Lernangebote nutzen (n=346) | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 25: Anteil der E-Learning-Nutzer im Unternehmen
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3.6 Ubernahme der Kosten nicht selbstverstindlich

Fast die Halfte der Unternehmen (49 Prozent), die sich mit dem Thema E-Learning beschaftigt,
Ubernimmt die Kosten fiir digitale Lernangebote und stellt ihren Mitarbeitern auch die dafiir
notwendige Zeit zur Verfligung. Jedes fiinfte Unternehmen (19 Prozent) ist bereit, ausschlieBlich
die Kosten zu tragen und 8 Prozent stellt nur die Zeit zur Verfuigung. 19 Prozent der Unternehmen
wollen weder Geld noch Zeit investieren, so dass ihre Beschaftigten digitale Lernangebote nicht
im Rahmen der betrieblichen Aus- und Weiterbildung nutzen kénnen.

Ubernimmt Ihr Unternehmen die Kosten fiir die Nutzung digitaler Lernangebote im Rahmen
der betrieblichen Weiterbildung Ihrer Mitarbeiter?

4%

=

49%

Bl J35, sowohl Zeit als auch Kosten
Il )3, aber nur die Kosten
I a3, aber nur die Zeit 19% /
Nein
Weil8 nicht /keine Angabe

Basis: Unternehmen, die digitale Lernangebote nutzen oder planen diese zu nutzen (n =465)
Quelle: Bitkom Research

Abbildung 26: Was Unternehmen in digitale Lernangebote investieren
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4 Fazit und politische Empfehlungen

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass regelmaRige Weiterbildungen in der Wirtschaft keine
Selbstverstandlichkeit sind und die Ressourcen dafiir knapp bemessen sind. Wollen die Unter-
nehmen den digitalen Wandel aktiv vorantreiben, brauchen sie gut qualifizierte Fachkrafte in
allen Bereichen. Daher missen sie mehr in die berufliche Weiterbildung investieren. Die Politik
kann diese Anstrengungen mit einer gezielten Férderung flankieren. Denn berufliche Qualifizie-
rung ist eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe, von der nicht nur einzelne Unternehmen oder
Arbeitnehmer profitieren, sondern der gesamte Arbeitsmarkt.

Was die Wirtschaft tun kann

Strategie ist Key

Unternehmen sollten eine Weiterbildungsstrategie rund um digitale Kompetenzen entwickeln.
Diese sollte sich im Idealfall aus einer zentralen Digitalstrategie ableiten. Nur dann kann Weiter-
bildung die Mitarbeiter gezielt férdern und gleichzeitig auf die libergeordneten Ziele des Unter-

nehmens einzahlen.

Weiterbildung zur Chefsache machen

Weiterbildung ist in Zeiten des digitalen Wandels kein Nice-to-have, sondern ein Muss. Fiih-
rungskrafte sollten sich des Themas annehmen und dafiir die notwendigen finanziellen Mittel
bereitstellen.

Weiterbildungskultur etablieren

Lebenslanges Lernen sollte in allen Beschaftigtengruppen und in allen Altersklassen eine Selbst-
verstandlichkeit sein und aktiv geférdert werden. Nur so wird Weiterbildung ein fester Bestand-
teil der Unternehmenskultur.

Weiterbildung individuell und flexibel gestalten

Weiterbildung sollte sich moglichst einfach in den beruflichen Alltag der Beschaftigten einfiigen.

Dafiir sollten die Unternehmen ihren Mitarbeitern moglichst flexible, individuelle Angebote

machen. Digitale Lernumgebungen sind dafiir ein geeignetes Mittel.
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Was die Politik tun kann
Unternehmen entlasten

Die Unternehmen mussen viel investieren, um ihre Belegschaften fiir den digitalen Wandel fit
zu machen. Weiterbildung sollte daher starker steuerlich geférdert werden, insbesondere indem
der Arbeitgeberzuschuss fiir WeiterbildungsmaRnahmen steuerfrei gestellt wird. Dartiber
hinaus sollte jegliche Form von Weiterbildung fiir abhangig Beschaftigte und Selbststandige
ohne Hochstgrenze steuerlich absetzbar sein.

Anreize setzen

Fiir jeden in Weiterbildung investierten Euro konnten die Unternehmen einen staatlichen
Zuschuss erhalten. Die Umsetzung erfolgt mit digitalen Credit Points. Die Unternehmen sam-
meln mit jeder Weiterbildung fiir ihre Mitarbeiter geldwerte Punkte, die sie nach einer bestimm-

ten Zeit einlosen und fir weitere Seminare verwenden konnen.
Orientierung verbessern

Viele Unternehmen haben Probleme, geeignete Angebote zu finden. TUV-Verband und Bitkom
schlagen deshalb vor, in den Landern Kompetenzzentren fiir Arbeit 4.0 und digitale Weiterbil-
dung einzurichten. Die Bildungszentren dienen als neutrale Anlaufstelle fiir interessierte Unter-
nehmen und Arbeitnehmer. Hier konnen Akademien, wissenschaftliche Einrichtungen und

Unternehmen neue Lernkonzepte entwickeln und in der Praxis erproben.
Lebenslanges Lernen von Beginn an

Der Grundstein fiir lebenslanges Lernen wird bereits in der Schule gelegt. Die Bedeutung von
Faktenwissen muss sich zugunsten von lernmethodischen Fahigkeiten verschieben. Dariiber
hinaus miissen lber die gesamte Bildungskette hinweg digitale Kompetenzen und Soft Skills
starker gefordert werden. Insbesondere kritisches Denken, Kreativitat, Kommunikations- und
Kollaborationsfahigkeit werden im digitalen Zeitalter immer wichtiger.
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Auf Basis einer reprasentativen Unternehmensbefragung wurde untersucht, welchen
Stellenwert das Thema Weiterbildung in deutschen Unternehmen hat und welche Rolle
die Digitalisierung in diesem Kontext spielt. Daflir wurden 504 nach Branchengruppen
und GroRenklassen reprasentative ausgewahlte Unternehmen ab 10 Mitarbeitern in
Deutschland befragt. Die computergestiitzten telefonischen Interviews (CATI) wurden
im September 2018 gefiihrt. Bei den Befragten handelt es sich ausschlieBlich um Geschafts-
flihrer/CEOs oder HR-Manager/Personalleiter in Unternehmen.

Durch Schichtung der Zufallsstichprobe wurde sichergestellt, dass Unternehmen aus den
unterschiedlichen Branchen und GroBenklassen in einer fiir valide statistische Auswertungen
ausreichenden Anzahl vertreten sind. Die Aussagen der Befragungsteilnehmer wurden bei

der Analyse gewichtet. Damit zeichnen die Ergebnisse ein nach Branchengruppen und GroRen-
klassen reprasentatives Bild fiir alle Unternehmen ab 10 Mitarbeitern in Deutschland.
Rundungsbedingt kdnnen in der Summe einzelne Ergebnisse von 100 Prozent abweichen.

Zusammensetzung der Stichprobe (ungewichtet)

16%

090

I 10 bis 99 Mitarbeiter (n=313) B Geschaftsfiihrer/CEO
Hl 100 bis 499 Mitarbeiter (n=111) Hl HR-Manager/Personalleiter
[ Ab 500 Mitarbeiter (n=80)

Basis: Alle befragten Unternehmen (n =504) | Quelle: Bitkom Research

Abbildung 27: Methodik
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