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FUr den nachsten Aufschwung bereit sein:
Weiterbildung entscheidet Uber die Zukunftstahigkeit

Die deutsche Wirtschaft steht unter Druck. Fach-
kraftemangel, technologischer Wandel, steigende
Energiekosten und geopolitische Unsicherheiten
verscharfen den Wettbewerb und déampfen das
Wachstum. Fir viele Unternehmen bedeutet das:
steigende Komplexitdt bei gleichzeitig begrenzten
Ressourcen.

Gerade in Phasen geringerer Auslastung entstehen
jedoch strategische Spielrdume. Zeitfenster, die

im operativen Tagesgeschdft fehlen, kdnnen ge-
zielt fir Weiterbildung und Qualifizierung genutzt
werden. Fiir Geschdftsfihrungen und Personalver-
antwortliche ergibt sich daraus eine klare Aufgabe:
die vorhandenen Kompetenzen im Unternehmen
systematisch weiterzuentwickeln und Mitarbeiten-
de gezielt auf zukiinftige Anforderungen vorzu-
bereiten.

Wenn die Konjunktur wieder anzieht, entscheidet
die Qualifikation der Belegschaft tiber die Wettbe-
werbsfahigkeit. Unternehmen profitieren doppelt:
Sie greifen auf eingespielte Teams zurtick, die
neben Erfahrung auch neue Fdhigkeiten einbringen
- etwa im Umgang mit digitalen Technologien und
Kiinstlicher Intelligenz. Weiterbildung wird damit zu
einem zentralen Hebel flir Wachstum, Innovation
und Unternehmenserfolg.

Die TUV-Weiterbildungsstudie 2026 zeigt jedoch,
dass dieses Potenzial bislang nicht ausgeschopft

wird. Zwar hdlt die gro3e Mehrheit der Unter-
nehmen Weiterbildung fiir wichtig - sechs Pro-
zentpunkte weniger als 2024. Aber nur ein Teil der
Unternehmen verankert Weiterbildung strategisch
und Budgets und Zeitkontingente geraten unter
Druck. Weiterbildung wird damit ausgerechnet jetzt
zur variablen GroBe.

Zwischen Anspruch und Wirklichkeit

Besonders deutlich zeigt sich diese Diskrepanz beim
Thema Kiinstliche Intelligenz. Mehr als die Halfte
der Unternehmen nutzt entsprechende Anwen-
dungen bereits im Arbeitsalltag. Dabeiist auch der
Qualifizierungsbedarf klar: Jedes zweite Unterneh-
men sieht Weiterbildungsbedarf. Tatsdachlich umge-
setzt wird er deutlich seltener. Bislang hat nur rund
ein Viertel Beschdftigte entsprechend geschult.
Diese Lticke ist ein strukturelles Problem. Die Ent-
wicklung neuer Technologien verlduft schneller

als der Aufbau der daftir notwendigen Kompeten-
zen. Und die Llicke wdchst. Flir Unternehmen hat
das unmittelbare Folgen. Kiinstliche Intelligenz
verandert Prozesse, Wertschopfung und Anforde-
rungen an Beschadftigte. Wer die Qualifizierung der
Beschaftigten jetzt vernachldssigt und aufschiebt,
verliert Zeit - und damit Handlungsspielraum im
Wettbewerb.

Weiterbildung, insbesondere im Bereich Klinstlicher
Intelligenz, ist daher keine optionale Mal3nahme,

sondern eine Investition in die eigene Zukunfts-
fahigkeit. Sie entscheidet darliber, ob Unternehmen
ihre Position sichern oder verlieren. Fehlende Quali-
fikation wird zum Wettbewerbsrisiko.

Die Verantwortung dafir liegt bei mehreren Akteu-
ren. Unternehmen missen Qualifizierung systema-
tisch planen und verlasslich finanzieren. Beschaf-
tigte missen ihre Kompetenzen kontinuierlich
weiterentwickeln. Gleichzeitig beeinflussen auch
politische Rahmenbedingungen die Umsetzung,
etwa dort, wo Fdrderangebote schwer zugdnglich
oder wenig bekannt sind.

Die TUV-Akademien stehen bereit Unternehmen
praxisnah bei der Qualifizierung ihrer Beschaftigten
zu unterstiitzen und sie auf die Anforderungen
einer sich verandernden Arbeitswelt vorzubereiten.
Sie zdhlen zu den groBten beruflichen Weiter-
bildungsanbietern in Deutschland und vermitteln
Kompetenzen in Bereichen wie Digitalisierung,
Nachhaltigkeit und Regulierung, aber auch in klassi-
schen Fachthemen und transformativen Zukunfts-
kompetenzen. Mit Prasenzformaten, Online-Semi-
naren und Blended Learning erreichen sie jahrlich
viele hunderttausend Teilnehmende.

Die Studie zeigt: Der Handlungsbedarf ist erkannt,
die Umsetzung bleibt jedoch dahinter zurtick. In
einem Umfeld beschleunigter technologischer und
wirtschaftlicher Verdnderungen wird sich die Quali-
fizierungsliicke nicht von selbst schlieBen.

Flr Geschdftsfiihrungen und Personalverantwort-
liche er6ffnet sich damit eine klare Chance: Wer
Weiterbildung jetzt gezielt vorantreibt, sichert sich
entscheidende Wettbewerbsvorteile - durch quali-
fizierte Mitarbeitende, schnellere Anpassungsfa-
higkeit und neue Innovationskraft.

Ich wiinsche Ihnen eine
inspirierende Lekttre.

Herzlich
lhr Dr. Joachim Biihler
Geschaftsfuhrer TUV-VerbandelV.
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Kernergebnisse

53

sprechen Vorgesetzte regelmaBig mit
Beschdftigten Uiber Weiterbildung.

51 %

gewdhren 3 bis 5 Tage pro Jahr
flr Weiterbildungen.

31

nutzen Lernformate in Prasenz.

D5 %

haben ein Weiterbildungsbudget
von bis zu 1.000 Euro pro Mitar-
beiter:in.

75 %

bieten allen Mitarbeitenden
Fortbildungen an.

86%

nutzen Weiterbildung, um sich
als attraktiver Arbeitgeber zu
positionieren.

/2%

sehen den gréBten Weiterbildungs-
bedarf bei anwendungsnahen Kom-
petenzen im Umgang mit KI-Tools.

ONLINE-AKADEMIE
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03 %

erachten soziale Kompetenzen
wie Kommunikationsfahigkeit

als wichtige Future Skills.
72 %

erkennen Weiterbildungs-

bedarf bei anwendungsnaher
haben Mitarbeitende bereits

Kl-Kompetenz.
im Bereich Kl weitergebildet
oder planen dies konkret.

3/ %

ist die Weiterbildung von
Mitarbeitenden wichtig.

Arbeitgebern.

98 %

sehen Verantwortung fiir Weiter-
bildung bei Unternehmen und

] 017 67 %

haben einen (sehr) hohen Weiter-
bildungsbedarf im Bereich Kiinst- sind nicht zufrieden mit den
liche Intelligenz. staatlichen Fordermdglichkeiten.

v —
J !g'\‘.s

/6%

flhlen sich nicht gut informiert

uber staatliche Forderung von

i

Weiterbildung.

T

15 %

sehen die Politik bei der Férderung
von Zukunftskompetenzen wie K,
Nachhaltigkeit oder Fiihrung auf
dem richtigen Kurs.
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Bedeutung und
Verankerung von
Welterbildung
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Inhalt

Welterbildung bleibt wichtig
fur die Wirtschaft (1/2)

Bedeutung von Weiterbildung der Mitarbeitenden

40 %

2024

53"/0

B Ssehrwichtig
[ Eherwichtig

Weniger wichtig
[ unwichtig

Frage: Zundchst einmal ganz allgemein: Welche Bedeutung kommt der Weiterbildung von Mitarbeitenden in Ihrem Unternehmen zu?
Basis: Alle Befragten (n=500) | Abweichung von 100 Prozent rundungsbedingt

2°/o
11+ | |

2026

46"/0

41 %

|
8/ %

ist die Weiterbildung von
Mitarbeitenden wichtig.

Die deutliche Mehrheit der Unterneh-
men halt Weiterbildung der Belegschaft
flir wichtig. Gegenliiber der Erhebung
2024 ist jedoch ein leichter Riickgang zu
verzeichnen.

Weiterbildung von Mitarbeitenden hat fiir die
breite Mehrheit der Unternehmen eine hohe
Bedeutung. Fast neun von zehn Befragten

(87 Prozent) bewerten Fortbildungen als sehr
oder eher wichtig. Im Vergleich zur Erhebung

vor zwei Jahren allerdings ergibt sich ein leichter
Riickgang. Etwa eines von acht Unternehmen
(13 Prozent) misst Weiterbildung wenig oder gar
keine Bedeutung zu. In der vorausgehenden Stu-
die lag dieser Wert deutlich niedriger (5 Prozent).



TOV Weiterbildungsstudie 2026 1.Stellenwert und Verankerung

Welterbildung bleibt wichtig
fur die Wirtschatt (2/2)

Bedeutung von Weiterbildung der Mitarbeitenden
sehr/eher wichtig

98 %
90 %
87«
’ 84 %
75% | |
Produzierendes Energie, Bau, Handel Dienstleistungen Offentliche
Gewerbe Verkehr Verwaltung

Frage: Zundchst einmal ganz allgemein: Welche Bedeutung kommt der Weiterbildung von Mitarbeitenden in Ihrem Unternehmen zu?
Basis: Alle Befragten (n=500)

Mitarbeitende

Inhalt
95
I‘/ 85% ‘
20-49 50-249 250 und mehr

Mitarbeitende Mitarbeitende

Besonders hoch fallt die Zustimmung
zur Weiterqualifikation von Mitarbeiten-
deninder 6ffentlichen Verwaltung aus.
Grundsatzlich nimmt der Zuspruch mit
der UnternehmensgréBe zu.

In der 6ffentlichen Verwaltung ist Weiterbildung
nahezu ausnahmslos wichtig - fast alle Befrag-
ten (98 Prozent) nehmen diese Position ein. In
den Sektoren Energie, Bau und Verkehr liegt der
Anteil bei 90 Prozent, im Handel bei 87 Prozent
und im Dienstleistungsbereich bei 84 Prozent.
Im produzierenden Gewerbe ist die Zustimmung
deutlich niedriger: Dort halten nur rund drei Vier-
tel der Befragten (75 Prozent) Weiterbildung fir
wichtig. Dabei wdchst die Bedeutung von Wei-
terbildung mit der GroBe der Betriebe. Die breite
Mehrheit (35 Prozent) der Unternehmen mit
250 oder mehr Beschaftigten erachtet Weiter-
bildung als wichtig. Etwas niedriger liegt der
Wert bei Unternehmen mit 50 bis 249 Beschdf-
tigten (85 Prozent) und 20 bis 49 Beschdftigten
(86 Prozent).
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Inhalt

Nur knapp ein Drittel verankert
Welterbildung strategisch

Unternehmen mit einer Weiterbildungsstrategie

2%

haben eine Weiterbildungs-
strategie

g
[ Nein

Frage: Gibt esin lhrem Unternehmen eine schriftlich fixierte Weiterbildungsstrategie?
Basis: Alle Befragten (n=500)

Wie belastbar die Haltung von Unter-
nehmen zur Weiterbildung ist, zeigt sich
auch daran, ob sie ihre Strategie schrift-
lich festhalten. Eine schriftliche Wei-
terbildungsstrategie ist bislang keine
Selbstverstdndlichkeit. Nur knapp drei
von zehn Unternehmen (29 Prozent)
haben dies getan.

Besonders verbreitet ist dieses Vorgehen in der
offentlichen Verwaltung, wo mehr als die Halfte
der Unternehmen (53 Prozent) Uber eine schrift-
lich fixierte Weiterbildungsstrategie verfigt.
Deutlich seltenerist das im Sektor Energie, Bau
und Verkehr (17 Prozent) sowie im produzie-
renden Gewerbe (20 Prozent) der Fall. GroBere
Unternehmen mit 250 und mehr Beschdftigten
sind auch hier Vorreiter: 45 Prozent haben ihre
Weiterbildungsstrategie schriftlich festgehalten.
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1. Stellenwert und Verankerung Inhalt

< by o

Die breite Mehrheit setzt auf eine
ausgepragte Lernkultur

Lernkulturin Unternehmen

Fehler werden als Lernchance genutzt

Flihrungskrafte unterstiitzen
Lern- und Weiterbildungsaktivitdten aktiv

Wissen und Erfahrungen werden
systematisch geteilt

Mitarbeitende haben ausreichend Zeit und geeignete
Rahmenbedingungen zum Lernen und Weiterbilden

Innovative Lernkulturist ein fester Bestandteil
der Unternehmensstrategie

[ Trifft voll und ganz/eher zu

Frage: Nun wiirden wir gerne etwas tiber die Lernkultur in Ihrem Unternehmen erfahren. Mit Lernkultur meinen wir z. B. den Stellenwert von Lernen, zeitliche Freirdume fiir Lernen und Unterstlitzung durch Flihrungskrafte.

—90%

T 86 %
I mm— 86

I — 827

—Bl%

Inwieweit treffen die folgenden Aussagen zu: voll und ganz, eher, eher nicht oder tiberhaupt nicht? Basis: Alle Befragten (n= 500)

Aus Fehlern lernen, aktive Unterstiit-
zung durch Fithrungskrafte, systema-
tisches Teilen von Wissen: Die meisten
Unternehmen fiihlen sich beim Etablie-
ren einer umfassenden Lernkultur gut
aufgestelit.

Einen Fehler als Chance begreifen und daraus
lernen - fUr neun von zehn Unternehmen

(30 Prozent) ist dies ein wichtiger Aspekt der
eigenen Lernkultur. Ahnlich hoch (86 Prozent) ist
der Anteil der Unternehmen, bei denen Fiihrungs-
krafte die Weiterbildung tatkraftig untersttitzen.
Ebenso viel Zuspruch (86 Prozent) erhdlt die
Aussage, dass Wissen und Erfahrungenim Unter-
nehmen systematisch geteilt werden. Genug Zeit
und geeignete Rahmenbedingungen fiir Lernen
und Weiterbildung gibt es nach eigener Aussage
bei etwas mehr als acht von zehn Unternehmen
(82 Prozent). Etwas geringer ist der Anteil der Be-
fragten, die eine innovative Lernkultur als festen
Bestandteil der Unternehmensstrategie betrach-
ten (61 Prozent).
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Ressourcen
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2.0rganisation und Ressourcen

Die Mehrhelt ermoglicht allen
Beschattigten Weiterbildung (1/2)

Mdglichkeit zur Weiterbildung von
Mitarbeitenden

Ja, allen Mitarbeitenden

Ja, aber nur flir bestimmte Positionen
oder Abteilungen

Nein, bieten keine Weiterbildung an

— 75%

T 19

6%

Frage: Bieten Sie allen Mitarbeitenden in Ihrem Unternehmen die Moglichkeit, an einer Weiterbildung teilzunehmen - ist dies nur fiir bestimmte Positionen oder Abteilungen vorgesehen oder
bieten Sie gar keine Weiterbildungsmdoglichkeiten an? Basis: Alle Befragten (n=500)

Weiterbildung unabhdngig von der
Position oder der Abteilung: Das ist bei
einer deutlichen Mehrheit der Fall. Eine
Minderheit macht Qualifizierungsange-
bote jedoch abhangig vom Jobprofil.

Drei von vier Unternehmen (75 Prozent) folgen
dem Grundsatz, Weiterbildungsangebote fiir alle
Beschadftigten bereitzustellen. Knapp ein Fiinftel
der Befragten (19 Prozent) bietet Qualifizierun-
gen dagegen nur abhdngig von Position oder
Abteilung an. In einer deutlichen Minderheit der
Unternehmen (6 Prozent) gibt es keinerlei Wei-
terbildungsangebote. Damit liegt dieser Anteil
héher als noch vor zwei Jahren (4 Prozent).
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Inhalt

< by 2

Die Mehrheit ermoglicht allen
Beschattigten Weiterbildung (2/2)

Madglichkeit zur Weiterbildung von
Mitarbeitenden

76 %

70% 72%
62 %
30%
25%
21°/o
15%
8% % 8%
5% 7%

Energie, Bau, Handel Dienstleistungen

Verkehr

Produzierendes
Gewerbe

B Allen Mitarbeitenden
[ Nurbestimmten Positionen/Abteilungen
WeiB nicht

Frage: Bieten Sie allen Mitarbeitenden in Ihrem Unternehmen die Mdglichkeit, an einer Weiterbildung teilzunehmen - ist dies nur fir bestimmte Positionen oder Abteilungen vorgesehen oder bieten Sie gar keine

Weiterbildungsmdglichkeiten an? Basis: Alle Befragten (n=500), Abweichung von 100 Prozent rundungsbedingt

92 %

8%
0%

Offentliche
Verwaltung

75%

17 %

8%

20-49
Mitarbeitende

73%

22%

4

50-249
Mitarbeitende

85%

15%

O%

250 und mehr
Mitarbeitende

Fast ein Drittel der Unternehmen

(30 Prozent) im produzierenden Gewer-
be macht die Méglichkeit zur Weiter-
bildung von der Position oder Abteilung
abhdngig - in anderen Branchen liegt
der Anteil deutlich niedriger.

In einzelnen Branchen wird die Frage, welche
Beschaftigten Weiterbildungsmdglichkeiten er-
halten, stark unterschiedlich beantwortet. Den
breitesten Zugang zur Weiterbildung ermdglicht
die 6ffentliche Verwaltung. Mehr als neun von
zehn Unternehmen (92 Prozent) machen der ge-
samten Belegschaft hier Angebote. Im produzie-
renden Gewerbe ist dies nur bei rund sechs von
zehn Unternehmen (62 Prozent) der Fall. Daftir
ist hier der Anteil der Betriebe am hochsten, die
Fortbildung abhdngig machen von der Tatigkeit
der Mitarbeitenden. Drei von zehn Befragten
(30 Prozent) verfolgen diesen Ansatz.
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Geringes Interesse und hohe Arbeitsbelastung
verhindern Weiterbildung

Griinde, die Unternehmen bisher daran gehindert haben ihren Mitarbeitenden
eine Weiterbildung anzubieten bzw. zu erméglichen

Geringes Interesse/Nachirage seitensder | ©

Mitarbeitenden seitens der Mitarbeitenden

Fehlende zeitliche Kapazitaten . 72.9%
Weiterbildung hat derzeit keinen hohen Stellenwert T 69 v
Hoher organisatorischer Aufwand D 58 o,
Begrenzte finanzielle Mittel fiir Weiterbildung D 48 %
Mangel an passenden Weiterbildungsangeboten D 48 %

ZweifelamkonkretenNutzenoder | 25

Mehrwert von Weiterbildung

Fehlende Informationen zu geeigneten 25%
Weiterbildungsangeboten

Frage: Welche der folgenden Griinde haben Ihr Unternehmen bisher daran gehindert, Ihren Mitarbeitenden eine Weiterbildung anzubieten bzw. zu erméglichen?
Basis: Befragte, die keine Weiterbildungen anbieten (n=24)

Der Verzicht auf Weiterbildungsangebo-
te bildet die Ausnahme. Wenn allerdings
keine Qualifizierungen im Beruf angebo-
ten werden, liegt es vor allem an gerin-
ger Nachfrage oder fehlenden zeitlichen
Kapazitdten.

Kein Wunsch nach Weiterbildung: Wenn Unter-
nehmen ihren Beschdftigten keine Maglichkei-
ten zur Weiterqualifizierung bieten, dann liegt
das vor allem am mangelnden Interesse. Eine
deutliche Mehrheit (84 Prozent) der Unter-
nehmen ohne Weiterbildungsangebote nennt
dies als Ursache. Es folgen als Begriindung eine
hohe Arbeitsbelastung (72 Prozent) sowie ein
generell geringer Stellenwert von Weiterbildung
im Unternehmen (69 Prozent). Zudem bremsen
der hohe organisatorische Aufwand (58 Prozent)
und begrenzte finanzielle Mittel (48 Prozent).
Fast die Hdlfte der Firmen ohne Weiterbildung
hat Zweifel am Nutzen entsprechender Inves-
titionen (45 Prozent). Die Minderheit von ihnen
(25 Prozent) verzichtet aufgrund von fehlenden
Informationen zu Weiterbildungsangeboten.
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Inhalt

Die meisten Unternehmen bieten bis zu
funt Tage tur Weiterbildung an

Zahl der Arbeitstage pro Jahr, die Mitarbeitende
fiirihre berufliche Weiterbildung nutzen kénnen

B5l%
23%
18 %
5% 49
I 2% I
|
1bis2 Tage 3bis5Tage 6 bis9 Tage 10bis13 Tage 14 bis 20 Tage WeiB nicht

Frage: Wie viele Arbeitstage kdnnen Mitarbeitende in Ihrem Unternehmen pro Jahr durchschnittlich fir individuelle berufliche Weiterbildungen nutzen?

Basis: Befragte, die Weiterbildungen anbieten (n= 476)

Am hadufigsten werden Beschaftigten
pro Jahrdrei bis fiinf Tage zugestanden,
um sich weiterzubilden. Zehn Tage und
mehr fiir Schulungen oder Trainings
bilden die Ausnahme.

Wie viel Zeit haben Beschaftigte flr Weiterbil-
dung? Bei rund der Hdlfte der Unternehmen

(51 Prozent) sind es drei bis flinf Tage jahrlich.
Fast ein Viertel (23 Prozent) veranschlagt dafir
ein bis zwei Tage. Vor zwei Jahren lagen beide
Werte etwas niedriger (48 bzw. 16 Prozent).
Daflir gab es 2024 in doppelt so vielen Unter-
nehmen (16 Prozent) mehr als neun Tage Zeit fir
Fortbildung (2026: 8 Prozent). Ein bis zwei Tage
flr die Weiterbildung bietet etwa jedes sechste
Unternehmen mit 250 und mehr Beschaftigten
(13 Prozent). Bei Firmen mit 50 bis 249 Mitarbei-
tenden sehen diesen Zeitraum knapp ein Viertel
vor (22 Prozent), bei noch kleineren Unterneh-
men sind es gut ein Viertel (26 Prozent).
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/wel Drittel ahren b
1.000 E § |
. uro tur Fortbildung
Hohe des jahrlichen Weiterbildungsbudgets pro Mitarbeiter:in
36%
29%
15"/0
10“/0
6%
1"/0 00/0
unter 500 bis unter 1.000 bis unter 2.000 bis unter 5.000 bis unter 7.500 Euro WeiB nicht
500 Euro 1.000 Euro 2.000 Euro 5.000 Euro 7.500 Euro und mehr

Frage: Und wie hochist das durchschnittliche jahrliche Weiterbildungsbudget pro Mitarbeitendem in lhrem Unternehmen?
Basis: Befragte, die Weiterbildungen anbieten (n= 476)

Ein jdhrliches Weiterbildungsbudget
von 2.000 Euro und mehr bildet die
Ausnahme.

Knapp drei von zehn Unternehmen (29 Prozent)
geben fiir die Weiterbildung ihrer Beschaftigten
weniger als 500 Euro pro Jahr aus. Gut zwei
Drittel stellen jahrlich zwischen 500 und

1.000 Euro fiir Schulungen und Trainings zur
Verfiigung. Knapp ein Flinftel (18 Prozent) in-
vestiert zwischen 1.000 und 2.000 Euro. Noch
hohere Budgets sind deutlich seltener: Nur

7 Prozent der Unternehmen wenden 2.000 Euro
und mehr pro Jahr fir die Fortbildung ihrer
Mitarbeitenden auf. Jeder zehnte Befragte

(10 Prozent) konnte keine Angaben zum Weiter-
bildungsbudget machen. Leicht tiiber dem Durch-
schnitt bei den Ausgaben von 2.000 Euro und
mehr liegt der Handel (10 Prozent).



TUV Weiterbildungsstudie 2026 Kapitet3 0 |nhalt < >

Umsetzung
und Formate

=)



TOV Weiterbildungsstudie 2026 3.Vorgaben und Formate Inhalt

Bei der Mehrheit ist Weiterbildung
Thema in Mitarbeitergesprachen

Vorgaben fiir Mitarbeiter:innen-Gesprdche
zu individuellen Weiterbildungen

1°/o 1°/°

‘ 2024 ’ m‘ 2026 ’m

Frage: Gibt es eine klare Vorgabe in Ihrem Unternehmen, dass Vorgesetzte mit ihren Mitarbeitenden regelmdBig tiber individuelle Weiterbildungsmdglichkeiten sprechen?
Basis: Befragte, die Weiterbildungen anbieten (n= 476 )

M
I Nein

WeiB nicht

Sprechen Vorgesetzte mit ihren Mit-
arbeitenden regelmaBig tiber Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten? Bei der Mehrheit
ist das von der Firmenleitung vorgese-
hen..

Wenn Unternehmen Weiterbildungen anbieten,
dann machen sie mehrheitlich klare Vorgaben
flr Vorgesetzte. In mehr als der Halfte der be-
treffenden Firmen (53 Prozent) missen Perso-
nalverantwortliche mit ihren Mitarbeitenden
regelmaBig tber individuelle Weiterbildungs-
maoglichkeiten sprechen. Dieser Wert liegt
etwas niedriger als zwei Jahre zuvor. Damals
machten knapp sechs von zehn Unternehmen
(59 Prozent) entsprechende Vorgaben.
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Viel Freiraum fur die Abteilungen beil
Weiterbildungsinhalten

Inhaltliche Vorgaben zu Weiterbildungen

Vorgaben der Geschdftsleitung 20%
Abteilungen kdnnen selbst entscheiden 590,
Spontan: beides 21%

Frage: Wieist dasin lhrem Unternehmen organisatorisch: Gibt es von der Geschéaftsleitung eine klare inhaltliche Vorgabe fiir WeiterbildungsmaBnahmen oder kénnen die Abteilungen inhaltlich selbst
entscheiden, welche Weiterbildungen in ihrem Bereich durchgefiihrt werden? Basis: Befragte, die Weiterbildungen anbieten (n=476)

In vielen Unternehmen liberldsst die Ge-
schaftsleitung den einzelnen Abteilun-
gendie Entscheidung iiber die Inhalte
von Weiterbildungen.

Abteilungen kdnnen selbst entscheiden, worum
es bei Fortbildungen inhaltlich geht - dies ist bei
mehr als der Halfte der Unternehmen der Fall
(59 Prozent). Der Wert liegt etwas hoher als vor
zwei Jahren (52 Prozent). Besonders ausgeprdgt
ist dies im produzierenden Gewerbe (70 Prozent)
und im Handel (67 Prozent). In jedem flinften
Unternehmen (20 Prozent), das Weiterbildungen
anbietet, macht die Geschdftsleitung dagegen
klare Vorgaben. Spontan sagt rund ein Flinftel
(21 Prozent), dass es eine Mischung aus Vorga-
ben der Geschaftsleitung sowie Freiheit der Ab-
teilungen bei der Entscheidung tiber die Themen
von Fortbildungen gibt.
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3.Vorgaben und Formate Inhalt
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Unternehmen bilden individuell
und digital weiter

Weiterbildungsarten fiir Mitarbeitende

Abteilungs- oder bereichsspezifische
Weiterbildungen

Weiterbildungen, die individuell zu einzelnen
Mitarbeitenden passen, wie z. B. Seminare
bei externen Anbietern

Zugang zu digitalen oder Online-Lernplattformen,
z.B. E-Learning-Plattformen

Bereichslibergreifende Weiterbildungen

— 93%

I ——— 9%

— 68

— 66%

Frage: Welche der folgenden Mdéglichkeiten zur beruflichen Weiterbildung bieten Sie lhren Mitarbeitenden an?

Basis: Befragte, die Weiterbildungen anbieten (n= 476 )

Die deutliche Mehrheit der Unterneh-
men setzt auf abteilungs- oder be-
reichsspezifische sowie auf individuelle
Fortbildung. Haufig werden digitale
Lernangebote einbezogen.

Die Fortbildung soll zum Jobprofil passen: Jeweils
mehr als neun von zehn Unternehmen bieten
ihren Beschaftigten abteilungs- oder bereichs-
spezifische (33 Prozent) oder auch individuelle
Weiterbildungen (91 Prozent) an. Gut zwei Drittel
(68 Prozent) haben flr die Mitarbeitenden einen
Zugang zu digitalen oder Online-Lernplattfor-
men eingerichtet. Uberdurchschnittlich

hdufig ist dies in der 6ffentlichen Verwaltung
(84 Prozent) sowie im Handel (82 Prozent) der
Fall. In zwei Drittel der Unternehmen (66 Pro-
zent) findet Weiterbildung bereichstibergreifend
statt.
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Inhalt

Mehrheit setzt auf Lernen in Prasenz
und in Online-Formaten

Praferenzen bei Weiterbildungsformaten

Prasenzveranstaltungen, bei denen die
Teilnehmenden sich vor Ort treffen

Online-Formate wie E-Learning oder Webinare

Kombination aus Prasenz- und
Online-Lernformaten

Frage: Welche Weiterbildungsformate nutzen Sie fir Ihr Unternehmen?

Basis: Alle Befragten (n=500)

— 81%

Wiz

— 57%

Weiterbildung vor Ort, Online-Schulun-
gen oder eine Kombination daraus: Die
Wirtschaft nutzt ein breites Spektrum
von Mdoglichkeiten.

Lernenin Prasenzist die hdufigste Form der
Weiterbildung. Rund vier von flinf Unterneh-
men (81 Prozent) setzen bei entsprechenden
MaBnahmen darauf, dass sich Teilnehmende vor
Ort treffen. Fast drei Viertel der Unternehmen
(71 Prozent) nutzen zudem Online-Formate wie
E-Learning oder Webinare. Eine Kombination
aus beidem, das sogenannte Blended Learning,
findet sich bei etwas mehr als der Hdlfte der Be-
fragten (57 Prozent). Die Verbindung von Online-
Angeboten und Prdsenz-Veranstaltungen ist
besonders stark in der 6ffentlichen Verwaltung
verbreitet (72 Prozent), ebenso bei den gréBeren
Unternehmen mit mindestens 250 Mitarbeiten-
den (80 Prozent).
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Beliebteste Digitaltormate:
Webinare und Online-Schulungen

Nutzung digitaler Lerntechnologien und -formate

Webinare oder virtuelle Live-Schulungen,
(z. B. Online-Seminare mit Trainerinnen und
Trainern)

E-Learning-Angebote auf Abruf bzw. on demand,
z.B.Online-Kurse, digitale Lernmodule oder
Selbstlernprogramme

Mobile Learning, z. B. Lernen per Smartphone oder
Tablet, Lern-Apps

Kl-gestiitzte Lernsysteme, z. B. adaptive Lernplatt-
formen, Kl-basierte Lernempfehlungen

Immersive Lerntechnologien, z. B. Virtual- oder
Augmented Reality

— 91

— 73 %
I 305

I 15

F 8%

Frage: Welche der folgenden digitalen Lerntechnologien oder -formate nutzt Ihr Unternehmen aktuell, unabhdngig ob inhouse oder mit einem externen Anbieter?

Basis: Befragte, die Online-Formate anbieten (n= 423)

Wenn Unternehmen digitale Lerntech-
nologien nutzen, dann setzen sie hdufig
auf Webinare oder virtuelle Live-Schu-
lungen. Bei E-Learning-Angeboten auf
Abruf sind der Handel sowie die 6ffentli-
che Verwaltung besonders aktiv.

Auch bei Online-Angeboten stehen reale Per-
sonen oftim Mittelpunkt. Rund neun von zehn
Unternehmen (91 Prozent) mit digitalen Fortbil-
dungen engagieren Trainerinnen oder Trainer fiir
Online-Seminare oder Live-Schulungen. Online-
Kurse, digitale Lernmodule oder Selbstlernpro-
gramme stellen etwa drei Viertel der Unterneh-
men bereit (73 Prozent). Solche Angebote auf
Abruf (on demand) finden sich Gberdurchschnitt-
lich haufig im Handel (85 Prozent) sowie in der
offentlichen Verwaltung (82 Prozent). Mobile
Learning, also das Lernen per Smartphone oder
Tablet beispielsweise mit Lern-Apps, kommt bei
dreivon zehn Unternehmen zum Einsatz

(30 Prozent). Noch einmal weniger verbreitet
sind Kl-gestiitzte Lernsysteme, die beispiels-
weise Lernempfehlungen abgeben kdnnen

(15 Prozent). Eine deutliche Minderheit greift bei
der Fortbildung auf Virtual- oder Augmented-
Reality-Anwendungen zurtick.
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4.Nutzen, Ziele und Erfolgsmessung

Inhalt

Viele Unternehmen messen den Erfolg

MaBnahmen, um den Erfolg von WeiterbildungsmaBnahmen zu erfassen bzw. zu kontrollieren

Systematische Einbindung der Erkenntnisse aus
WeiterbildungsmaBnahmenin die Planung
zuklinftiger MaBnahmen

Klar definierte Kriterien zur Auswahl passender
Weiterbildungsangebote

Systematische Datenerfassung
zu WeiterbildungsmaBnahmen

RegelmaBige Auswertung der Weiterbildungs-
bewertungen anhand von Kennzahlen

Spontan: es werden keine MaBBnahmen zur
Erfolgskontrolle eingesetzt

Frage:Nun geht es um das Thema Erfolg von Weiterbildungen. Welche der folgenden MaBnahmen werden in Ihrem Unternehmen eingesetzt, um den Erfolg von WeiterbildungsmaBnahmen zu erfassen bzw. zu kontrollieren?

Basis: Befragte, die Weiterbildungen anbieten (n= 476)

—66%

- ____________________ ¥
I mmm— B2
I 25 %

10%

Was bringt Weiterbildung? Mit einer
ganzen Reihe von MaBnahmen kontrol-
liert eine deutliche Mehrheit der Unter-
nehmen den Erfolg von entsprechenden
Angeboten. Auch die Kriterien fiir deren
Auswahl sind tiberwiegend klar defi-
niert.

Die Verantwortlichenim Unternehmen lernen
mit, wenn Beschadftigte an Fortbildungen teil-
nehmen. Zwei Drittel der Befragten geben an,
dass Erkenntnisse aus den MaBnahmen syste-
matisch genutzt werden, um kiinftige Weiter-
bildungen zu planen (66 Prozent). Fast zwei
Drittel (62 Prozent) erfassen Daten zu Teilnahme
oder zum Lernfortschritt sowie zur erworbenen
Qualifikation - allen voran die 6ffentliche Verwal-
tung (78 Prozent). Flr die Auswahl von Weiter-
bildungsangeboten haben ebenfalls knapp zwei
Drittel (63 Prozent) Kriterien entwickelt. Uber-
durchschnittlich hdufig ist dies auch hierin der
offentlichen Verwaltung der Fall (72 Prozent). Je-
des vierte Unternehmen (25 Prozent) analysiert
regelmaBig Weiterbildungsbewertungen. Dabei
unterstltzen Kennzahlen wie der Return on
Education. Spontan teilt jeder zehnte Befragte
mit, dass keine MaBnahmen zur Erfolgskontrolle
zum Einsatz kommen.



TUV Weiterbildungsstudie 2026
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Weiterbildung hilft, externe Anforderungen
zu erfullen und Prozesse zu verbessern

Weiterbildung hilft unserem Unternehmen dabei, ...

..gesetzliche und requlatorische Anforderungen
zuverldssig zu erfillen.

...die Produktivitdt und Effizienz der
Arbeitsprozesse zu steigern.

..sichanstrukturelle Verdanderungen und den
Wandelin der Branche anzupassen.

...die Innovationsfdhigkeit des Unternehmens
zu stdrken.

..mittechnologischen Entwicklungen, wie
Digitalisierung und Einsatz von KI, Schritt zu halten.

..Prozesse auf dem Weg zu nachhaltigerem
Wirtschaften zu verbessern

B stimmevollund ganzzu

[ Stimmeeherzu

63%
28%

46%

42 %

51l%

36%

44,

37 %

35%
29 %
37 %

Frage:Nun geht es umdie Wirkung beruflicher Weiterbildung auf Ihr Unternehmen. Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?
Weiterbildung hilft unserem Unternehmen dabei, ... - Basis: Befragte, die Weiterbildungen anbieten (n= 476)

Der Nutzen von Weiterbildungist aus
Sicht der Unternehmen vielfdltig. Wei-
terbildung unterstiitzt dabei, externen
Anforderungen gerecht zu werden oder
eigene Prozesse zu verbessern.

Neun von zehn der Befragten sind der Meinung
Weiterbildung helfe dabei, gesetzliche und
regulatorische Anforderungen zuverldssig zu
erflllen (91 Prozent). 88 Prozent Zustimmung
zur Aussage, dass Weiterbildung dabei hilft, die
Produktivitdt zu steigern. Auf den ersten Blick
scheint die Einschdtzung der Befragten in den
beiden Punkten nahezuidentisch. Im Detail
allerdings zeigen sich Unterschiede. Der Anteil
der Befragten, die ,voll und ganz" zustimmen,
ist bei der Frage der Gesetzgebung und Regula-
torik deutlich hdher (63 Prozent) als beim Punkt
Produktivitdt und Effizienz (46 Prozent).

Auchin weiteren Bereichen wird Weiterbildung
mehrheitlich als wirksam eingeschdtzt. 87 Pro-
zent der Befragten sehen sie als hilfreich an, um
sich an den Wandel in der Branche anzupassen,
81 Prozent schreiben ihr eine wichtige Rolle fiir
die Starkung der Innovationsfahigkeit zu. Rund
zwei Drittel sind zudem Uberzeugt, dass Wei-
terbildung dazu beitrdgt, mit technologischen
Entwicklungen wie der Digitalisierung Schritt
zu halten (72 Prozent). 67 Prozent seheninihr
auBerdem einen Beitrag auf dem Weg zu nach-
haltigerem Wirtschaften.
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Welterbildung starkt Arbeitgeber-
attraktivitat und Lernkultur

Weiterbildung hilft unserem Unternehmen dabei, ...

..ein attraktiver Arbeitgeber fiir Mitarbeitende und
Bewerbende zu sein.

...die Lernkulturim Unternehmen zu férdern.

..dem Fachkraftemangel zu begegnen.

B stimmevollund ganzzu

[ Stimmeeherzu

E———
29°/o
36%

41 %
30%

Frage:Nun geht es umdie Wirkung beruflicher Weiterbildung auf Ihr Unternehmen. Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?
Weiterbildung hilft unserem Unternehmen dabei, ... - Antworten fir: Stimmen Sie voll und ganz zu / eher zu Basis: Befragte, die Weiterbildungen anbieten (n= 476)

Mit Blick auf aktuelle und potenzielle
Mitarbeitende erhalten die Punkte
Arbeitgeberattraktivitdt und Férderung
der Lernkultur besonders viel Zustim-
mung.

Wer flr die Belegschaft Weiterbildungsmaoglich-
keiten schafft, ist als Arbeitgeber besonders
attraktiv - und das nicht nur fiir die aktuellen
Beschdftigten, sondern auch fiir Bewerberinnen
und Bewerber. Mehr als die Halfte der Befragten
stimmt dieser Aussage ,voll und ganz” zu

(56 Prozent). Einen solchen starken Zuspruch
erhdlt die Aussage, dass Weiterbildung die Lern-
kulturim Unternehmen férdert, von knapp der
Halfte der Befragten (48 Prozent). Ebenfalls ,vall
und ganz" stimmen vier von zehn Befragten

(41 Prozent) der Aussage zu, dass Weiterbildung
hilft, dem Fachkrdftemangel zu begegnen.
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Inhalt

Weiterbildungsbedart bestent bei Digital-

und Fuhrungskompetenzen (1/2)

Weiterbildungsbedarf in Unternehmen

Digitalkompetenzen

Digitale Anwendungskompetenzen
(z.B. digitale Grundkenntnisse, KI-Anwendung)

Spezifische Digitalkompetenzen,
z.B.IT-Sicherheit, KI-Entwicklung

Personliche Kompetenzen

Flihrungskompetenzen (z.B. Mitarbeiterfiihrung,
Teamentwicklung, Konfliktldsung)

Persdnliche und soziale Kompetenzen
(z.B. Kommunikation, Teamarbeit, Kreativitdt)

56%

46 %

54

499

Frage: Inwieweit besteht in lhrem Unternehmen derzeit Weiterbildungsbedarf in den folgenden Themenbereichen? Antworten fiir ,sehr groBer Weiterbildungsbedarf/eher groBer Weiterbildungsbedarf”

Basis: Alle Befragten (n=500)

Digitales Know-how und Fithrungskom-
petenzensind die dringlichsten Ziele
fir Fortbildungenin Unternehmen.
Notwendigkeit zur Fortbildung auch bei
technischem Know-how gesehen.

Von digitalen Anwendungskenntnissen bis zum
Umgang mit Kiinstlicher Intelligenz: Bei digitalen
Grundkompetenzen sehen die Befragten den
groBten Bedarf flir Weiterbildung (56 Prozent).
Knapp die Hdlfte der Befragten (46 Prozent)
sieht Bedarf bei spezifischem Know-how etwa
im Bereich der [T-Sicherheit oder KI-Entwicklung.

Mitarbeiterfiihrung, Teamentwicklung, Konflikt-
|6sung: Die Mehrheit der Befragten (54 Prozent)
istder Ansicht, dass Flihrungskrdfte inihrem
Unternehmen in diesen Themen weitergebildet
werden sollten. Knapp die Halfte (49 Prozent)
der befragten Unternehmen gibt an, dass in der
Belegschaftinsgesamt Fortbildungsbedarf bei
personlichen und sozialen Kompetenzen be-
steht. Ziel ist beispielsweise, Teamarbeit, Selbst-
organisation oder Kreativitdt zu stdrken.
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5.Inhalte und Kompetenzen Inhalt

Weiterbildungsbedart besteht bei Digital-
und Fuhrungskompetenzen (2/2)

Weiterbildungsbedarf in Unternehmen

Fachliche Kompetenzen

Technische Fachkompetenzen (z.B. allgemeine oder
branchenspezifische Technikthemen)

Compliance- oder organisatorische Kompetenzen
(z.B. betriebliche Beauftragte, Arbeitsschutz,
Datenschutz, Risiko- oder Qualitatsmanagement)

Umwelt- und Nachhaltigkeitskompetenzen
(z.B.Energieeffizienz, Ressourcen- oder
Umweltmanagement)

Business- und Managementkompetenzen
(z.B.Controlling, Marketing, Vertrieb, Personalwesen)

— 52

I 43 %

T 36 %

— 35%

Frage: Anwendungen mit Kiinstlicher Intelligenz, sogenannter Kl, verbreiten sich derzeit auch im beruflichen Umfeld rasant.
Wie sehr stimmen Sie den folgenden Aussagen zu Kl zu: stimme voll und ganz/eher zu? Basis: Alle Befragten (n = 500)

Rund die Hdlfte der Befragten sieht die
Notwendigkeit zur Fortbildung auch bei
technischem Know-how.

Mit Blick auf fachliche Fahigkeiten sehen Unter-
nehmen Weiterbildungsbedarf am haufigsten bei
technischen Kompetenzen - sowohl allgemein als
auch branchenspezifisch (52 Prozent). Deutlich
Uber dem Durchschnitt liegt der Bedarf im Sektor
Energie, Bau, Verkehr (68 Prozent), deutlich
darunter in der 6ffentlichen Verwaltung (37 Pro-
zent). Insgesamt etwas geringer ist der Bedarf
nach Einschatzung aller Befragten bei Complian-
ce- oder organisatorischen Kompetenzen

(43 Prozent) - dazu zdhlen unter anderem
Arbeits- und Datenschutz. Hier liegt der Sek-

tor Energie, Bau, Verkehr deutlich unter dem
Durchschnitt (30 Prozent), der Handel dagegen
deutlich dartber (53 Prozent). Jeweils rund ein
Drittel der Firmen erkennt Fortbildungsbedarf im
Bereich Umwelt und Nachhaltigkeit (36 Prozent)
sowie bei den Business- und Managementkom-
petenzen (35 Prozent).
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Future Skills: Welche Kompetenzen
wichtig werden (1/2)

Bedeutung von Future Skills fiir Unternehmen

39%

49

Soziale und menschliche Kompetenzen
(z. B. Kommunikationsfahigkeit,
Kreativitdt, Teamfiihrung)

B sehrwichtig
[ Eherwichtig

399%

31l%

454

14 %

Technologische und digitale Kompetenzen
(z.B.KI- und Datenkompetenzen, Cyber-
security, digitale Zusammenarbeit)

Transformative und nachhaltigkeitsbezogene
Kompetenzen (z. B. Innovations- und Verdanderungs-
kompetenz, Green Skills, Lernfdhigkeit)

Frage: Sogenannte 'Future Skills'sind Kompetenzen, die Beschaftigte befdhigen, mit technologischen, organisatorischen und gesellschaftlichen Veranderungen umzugehen.
Im Folgenden geht es um die Bedeutung solcher Future Skills fir Ihr Unternehmen. Basis: Alle Befragten (n=500)

Kreativitdt, digitale Fahigkeiten, Ver-
dnderungskompetenz: Eine deutliche
Mehrheit geht davon aus, dass die
sogenannten Future Skills - also Zu-
kunftskompetenzen - in einer Reihe von
Qualifikationsfeldern wichtig werden.

Es sind Kompetenzen, die Beschdftigte auchin
die Lage versetzen, mit technologischen, orga-
nisatorischen und gesellschaftlichen Verande-
rungen umzugehen: die sogenannten Future
Skills. Knapp neun von zehn Befragten geben an,
dass soziale und menschliche Kompetenzen wie
Kommunikationsfahigkeit und Kreativitdt wichtig
werden (88 Prozent). Sieben von zehn Unter-
nehmen erachten technologische und digitale
Kompetenzen in diesem Zusammenhang als
wichtig (70 Prozent) - etwa mit Blick auf den Um-
gang mit Daten oder Cybersecurity. Knapp sechs
von zehn Befragten erkennenin transformativen
und nachhaltigkeitsbezogenen Kompetenzen
eine wichtige Zukunftskompetenz (59 Prozent).
Dazu zdhlen Innovations- und Veranderungskom-
petenzen und Lernfahigkeit.
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Inhalt

< > o

Future Skills: Welche Kompe-
tenzen wichtig werden (2/2)

Bedeutung von Future Skills fiir Unternehmen

93 % 93 %

84%

75 %
70% 70%

65 % 67 %
60%
55% 55%
50%

Dienstleistungen

Produzierendes Energie, Bau, Handel
Gewerbe Verkehr

[ Soziale und menschliche Kompetenzen
[ Technologische und digitale Kompetenzen
Il Transformative und nachhaltigkeitsbezogene Kompetenzen

Frage: Sogenannte 'Future Skills'sind Kompetenzen, die Beschaftigte befdhigen, mit technologischen, organisatorischen und gesellschaftlichen Veranderungen umzugehen.
Im Folgenden geht es um die Bedeutung solcher Future Skills fir Ihr Unternehmen. Basis: Alle Befragten (n=500)

95

73%

59 %

Offentliche
Verwaltung

In allen Themengebieten liegt der
Dienstleistungssektor bei der Einschat-
zung der Bedeutung von Zukunfts-
kompetenzen iiber dem Durchschnitt.
Grundsdtzlich nimmt der Zuspruch zum
Erwerb von Future Skills mit der Firmen-
groBe zu.

Eine besonders hohe Bedeutung haben Future
Skills fir den Dienstleistungssektor. Dass solche
Fahigkeiten wichtig werden, sagen mehr als
neun von zehn Unternehmen dieser Branche

(93 Prozent). Der Wert liegt damit Gber dem
Durchschnitt (88 Prozent). Ebenso fiinf Prozent
deutlich tber dem Durchschnitt (70 Prozent)
finden sich Dienstleister bei technologischen und
digitalen Kompetenzen. Drei Viertel der Befrag-
ten erkennen hier fiir sie wichtige Kompetenzen
(75 Prozent). Vergleichsweise noch haufiger be-
deutsam sind fur Dienstleistungsfirmen transfor-
mative oder nachhaltigkeitsbezogene Fahigkei-
ten. Rund zwei Drittel (67 Prozent) erachten sie
als wichtig fir die Zukunft - deutlich mehr als der
Durchschnitt (59 Prozent). Insgesamt schreiben
groBere Unternehmen allen Zukunftskompeten-
zen eine gréBere Bedeutung zu als kleine und
mittlere Firmen.
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|edes zweite Unternehmen
nutzt Kl-Tools

Einsatz generativer KI-Tools wie ChatGPT, Gemini, Kl-Einsatz nach

Claude oder Copilot im Arbeitsalltag UnternehmensgréBe
68 %
60 %
53“/0
43 %
56°/o
20-49 50 - 249 mehr als 250
Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende

|_JC
[ Nein

Frage: Wieist das in Ihrem Unternehmen: Setzen Sie in Ihrem Unternehmen bereits generative KI-Tools wie ChatGPT, Gemini, Claude oder Copilot aktivim Arbeitsalltag ein?
Basis: Alle Befragten (n= 500)

Der Einsatz generativer Kl im Arbeitsall-
tagist bereits weit verbreitet: Mehr als
die Halfte der Unternehmen nutzt An-
wendungen wie ChatGPT, Claude oder
Copilot.Generell gilt, dass der Einsatz
mit der UnternehmensgréBe steigt.

In groBen Unternehmen liegt der Anteil bei

68 Prozent, in mittleren bei 60 Prozent und in
kleinen bei 53 Prozent. Vergleichsweise hdufig
istim Handel (66 Prozent) sowie im Dienstleis-
tungssektor (63 Prozent) der Fall. Im produzie-
renden Gewerbe und im Sektor Energie, Bau,
Verkehr setzt weniger als die Halfte der Unter-
nehmen generative Kl-Tools ein (jeweils

47 Prozent).
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Inhalt

Kl zeigt Wirkung: Rund die Halfte
sieht Effizienzgewinne

Auswirkung von Kl-Einsatz auf die Unternehmen

"Durch Kl wird Produktivitdt und Effizienz ~Arbeitsabldufe und Entscheidungsprozesse "Tatigkeiten werden durch Kl automatisiert
gesteigert.” werden angepasst bzw. neugestaltet.” bzw. ersetzt.”
54
47 %
36%
31% 31%
21l
Gesamt Unternehmen, Gesamt Unternehmen, Gesamt Unternehmen,
die Kl einsetzen die Kl einsetzen die Kl einsetzen

- Sehrstark / Eher stark

Frage: Nun geht es speziell um das Thema 'Klinstliche Intelligenz' (KI) und deren Auswirkungen auf Ihr Unternehmen. Wie stark treffen die folgenden
Verdnderungen durch den zunehmenden Einsatz von Kl - z. B. generativer Kl wie ChatGPT & Co - auf Ihr Unternehmen zu? Basis: Alle Befragten (n=500)

Der Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz
zeigtin Unternehmen erste konkrete
Effekte - vor allem bei Effizienz und
Arbeitsprozessen.

So berichtet gut ein Drittel der Unternehmen (36
Prozent), dass Kl die Produktivitat und Effizienz
steigert. Unter den Unternehmen, die bereits

Kl einsetzen, liegt dieser Anteil mit 54 Prozent
deutlich héher, wahrend er bei Unternehmen
ohne KI-Nutzung nur 14 Prozent betragt.

Auch Veranderungen von Arbeitsabldufen und
Entscheidungsprozessen werden zunehmend
sichtbar: Insgesamt rund ein Drittel der Unter-
nehmen (31 Prozent) stellt entsprechende
Anpassungen fest, unter KI-Anwendern sind es
47 Prozent. Automatisierungseffekte bleiben
dagegen bislang auf eine Minderheit beschrankt.
21 Prozent der Unternehmen geben an, dass
Tatigkeiten durch Kl automatisiert werden. Auch
hier zeigt sich ein deutlicher Unterschied zwi-
schen Kl-nutzenden Unternehmen (31 Prozent)
und solchen ohne KI-Einsatz.
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Inhalt

< by .

Kl pragt Wettbewerb
und Innovationen

Auswirkung von Kl-Einsatz auf die Unternehmen

"Kl-Einsatz verandert die Wettbewerbs-
bedingungen in unserer Branche.”

40%

28%

.Durch den Einsatz von Kl entstehen neue
Produkte oder Geschaftsmodelle.”

24 %

14 %

Gesamt Unternehmen,
die Kl einsetzen

- Sehrstark / Eher stark

Frage: Nun geht es speziell um das Thema 'Klinstliche Intelligenz' (KI) und deren Auswirkungen auf Ihr Unternehmen. Wie stark treffen die folgenden
Verdnderungen durch den zunehmenden Einsatz von Kl - z. B. generativer Kl wie ChatGPT & Co - auf Ihr Unternehmen zu? Basis: Alle Befragten (n=500)

Gesamt Unternehmen,
die Kl einsetzen

Die Auswirkungen von Kl auf Wettbe-
werb und Innovation werden bislang
seltener wahrgenommen. Knapp ein
Drittel (28 Prozent) der Unternehmen
sehen verdnderte Wettbewerbsbedin-
gungen durch den Einsatz von KI.

Unter den KI-Anwendern liegt dieser Anteil

bei 40 Prozent, wdhrend er bei Unternehmen
ohne KI-Nutzung nur 13 Prozent betrdgt. Noch
geringer ist der Anteil der Unternehmen, die
durch Kl neue Produkte oder Geschdftsmodelle
entwickeln: Insgesamt berichten dies 14 Prozent
der Befragten. Unter den Kl-nutzenden Unter-
nehmen sind es 24 Prozent, wahrend dieser
Aspekt fiir Unternehmen ohne Kl-Einsatz kaum
eine Rolle spielt (1 Prozent). Insgesamt zeigt sich
damit: Wahrend Kl bereits erste Effekte auf die
Wettbewerbsbedingungen hat, bleiben tief-
greifende Veranderungen auf Geschdftsmodelle
bislang die Ausnahme.
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Steigender Bedart an
Auswirkung von Kl-Einsatz auf die Unternehmen
Der Bedarf an KI-Qualifikationen
und Kompetenzen wachst.
57 %
4 1
/@) 40% 38% 39% ‘
Gesamt 20-49 50 -249 mehrals 250 Unternehmen,
Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende die auf Kl setzen

- Sehrstark / Eher stark

Frage:Nun geht es speziell um das Thema 'Kiinstliche Intelligenz' (KI) und deren Auswirkungen auf Ihr Unternehmen. Wie stark treffen die folgenden Veranderungen durch
den zunehmenden Einsatz von Kl - z. B. generativer Kl wie ChatGPT & Co - auf Ihr Unternehmen zu? Basis: Alle Befragten (n=500)

Der Bedarf an Kl-bezogenen Qualifika-
tionen steigt. Vor allem mit der zu-
nehmenden Nutzung von Kiinstlicher
Intelligenz wdchstin den Unternehmen
der Bedarf an entsprechenden Qualifi-
kationen.

Vier von zehn Befragten (40 Prozent) sehen
einen steigenden Bedarf an KI-bezogenen
Kompetenzen. Unterschiede zeigen sich dabei
nach KI-Nutzung und nach Unternehmensgrofe.
Unter den Unternehmen, die bereits Kl einset-
zen, liegt der Anteil bei 57 Prozent. Bei grof3en
Unternehmen sehen 52 Prozent einen wachsen-
den Bedarf an KI-Kompetenzen, bei kleinen und
mittleren Unternehmen 38 beziehungsweise 39
Prozent.
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|eder Zweite sient hohen
Weiterbildungsbedart bei Kl

Bedarf fiir Weiterbildungen im Bereich Bedarf nach
Kiinstliche Intelligenz UnternehmensgréBe

1 %

195, 172 70%

‘— O 52%
O/ 46"/0
0]
sehen hohen Bedarf fiir
Weiterbildungen im Bereich
304 33+

Kinstliche Intelligenz.

B sehrhoch
20-49 50-249 mehrals 250
Eherhoch Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende
Eher gering

B Garkein Bedarf
B weiBnicht

Frage: Wie hoch schdtzen Sie den Weiterbildungsbedarf Ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Bereich Kiinstliche Intelligenz ein?
Basis: Alle Befragten (n= 500)

Vor allem Dienstleister sowie groBere
Unternehmen bekunden die Notwen-
digkeit von KI-Schulungen fiir die Beleg-
schaft.

Ein sehr hoher Weiterbildungsbedarf im Bereich
Klist bislang eher die Ausnahme. Nur etwa jedes
sechste Unternehmen (17 Prozent) schatzt

ihn sehr hoch ein. Ein weiteres Drittel (33 Pro-
zent) sieht einen eher hohen Bedarf. Insgesamt
erkennt damit die Hdlfte der Unternehmen

(50 Prozent) einen Bedarf an KI-Schulungen.
Besonders ausgeprdgtist diese Einschdtzung

im Dienstleistungssektor, wo 58 Prozent der
Unternehmen einen sehr hohen oder eher hohen
Weiterbildungsbedarf bei Kl sehen. Deutlich
unter dem Durchschnitt liegt der Sektor Energie,
Bau und Verkehr mit 37 Prozent. Uberdurch-
schnittlich hoch ist der Bedarf dagegen bei
Unternehmen mit 250 und mehr Beschaftigten:
Dort sehen 70 Prozent einen entsprechenden
Weiterbildungsbedarf.
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6. Neue Anforderungen durch Kl

Vor allem konkretes KI-Know-how

st gefragt

Weiterbildungsfelder fiir den Umgang

Anwendungsnahe KI-Kompetenz als praktischer
Einstieg zum Umgang mit KI-Tools im Arbeitsalltag

Grundlegende KI-Kompetenz, um allgemeines
Wissen zur Funktionsweise der Kl zu erlangen

Spezialisierte KI-Kompetenz, um spezielle KI-Tools
indie Unternehmensprozesse zu integrieren

Fortgeschrittene KI-Kompetenz zur Nutzung
spezialisierter KI-Tools bei unternehmens-
spezifischen Anwendungen

— 72%

IR, 67 %
N, 39 5%

N, 38 5

Frage: In welchen der folgenden Bereiche im Umgang mit Kiinstlicher Intelligenz besteht in lhrem Unternehmen aktuell der groBte Weiterbildungsbedarf?

Basis: Befragte, die Weiterbildungsbedarf in Kl sehen (n= 418)

Der praktische Einstieg zum Umgang mit
Kl-Tools ist fiir die meisten Unterneh-
men ein wichtiges Weiterbildungsziel.
Doch auch grundlegende Kenntnisse
sollen vermittelt werden.

Wo setzen Unternehmen ihre Schwerpunkte

bei KI-Fortbildungen? Knapp drei Viertel der
Befragten (72 Prozent), die zumindest einen
geringen Weiterbildungsbedarf sehen, nennen
anwendungsnahe KI-Kompetenz als wichtigstes
Ziel. Rund zwei Drittel (67 Prozent) betrachten
Weiterbildung bei grundlegenden KI-Fdhigkei-
ten als notwendig, um die Funktionsweise der
Technologie allgemein zu verstehen. Knapp vier
von zehn Befragten (39 Prozent) legen Wert
auf Schulungen fir eine spezialisierte KI-Kom-
petenz. Dabei geht es etwa darum, KI-Tools in
Unternehmensprozesse zu integrieren. Dass fir
die Nutzung solcher Tools fortgeschrittene KI-
Kenntnisse durch Fortbildung aufgebaut werden
sollen, geben ebenfalls knapp vier von zehn Be-
fragten an (38 Prozent).
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D | " h Z h b " Im Vergleich zur Erhebung vor zwei
eUt IC e U na m e el Jahren hat sich die Zahl der Unterneh-
. \ men mit KI-Schulungen mehr als verdop-
K | _We I-te rb I | d u n g e n pelt. Rund ein Viertel hat dies bereits
gemacht. Fast die Halfte sieht aktuell
keinen Bedarf.
Weiterbildungsangebote zu Kiinstlicher Intelligenz
Rund ein Viertel der Unternehmen (27 Pro-
zent) hat Beschdftigte im Bereich Kl geschult
- das sind doppelt so viele wie vor zwei Jahren
(12 Prozent). Den gré3ten Einsatz zeigen hier
Dienstleister (34 Prozent) sowie die 6ffentliche
Verwaltung (33 Prozent). Auch Unternehmen
mit 250 und mehr Beschaftigten liegen deutlich
iber dem Durchschnitt. Knapp die Halfte von
ihnen (49 Prozent) macht Mitarbeitende bereits
mit Fortbildungen fit fir KI.

1o

Dariber hinaus plant knapp eines von zehn
Unternehmen dies konkret (9 Prozent). Etwa
eines von sechs Unternehmen (17 Prozent)
ermittelt derzeit den Bedarf. Knapp die Halfte
sieht dagegen derzeit keinen Bedarf an KI-Wei-
9 terbildung (45 Prozent).

454

B Haben bereits Weiterbildungen besucht 17 %
Besuchist konkret geplant
Bedarf wird aktuell ermittelt

Aktuell besteht kein Bedarf

WeiB nicht

Frage: Haben Mitarbeitende in Ihrem Unternehmen bereits Weiterbildungen im Bereich Kl besucht, ist das fiir die ndhere Zukunft konkret geplant, wird der Bedarf im Unternehmen aktuell ermittelt oder haben Sie
im Unternehmen aktuell keinen Bedarf an Weiterbildungen in diesem Bereich? Basis: Alle Befragten (n= 500)
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Kl verandert Tatigkeiten - teilweise

KI-Anwendungen werden in den kommenden Jahren unverzichtbar
fiir... die Tatigkeiten in unserem Unternehmen.

2% 2%

JEST7

denken, dass KI-Anwendungen
fUr viele Tatigkeiten
unverzichtbar werden.

(fast) Alle 610

Viele

Einige
[ Keine Auswirkungen

WeiB nicht

Frage: Wie werden sich KI-Anwendungen in den kommenden Jahren auf die Tdtigkeiten in Ihrem Unternehmen auswirken: Werden sie flir nahezu alle Tatigkeiten unverzichtbar, fir viele, nur fiir einige Tdtigkeiten
unverzichtbar oder hat Kl keine Auswirkungen auf die Tdtigkeiten in Ihrem Unternehmen? Basis: Alle Befragten (n=500)

Die deutliche Minderheit der Unterneh-
men erwartet, dass Kl keine Auswirkun-
gen auf Tatigkeiten haben wird.

Eine deutliche Mehrheit (61 Prozent) geht davon
aus, dass KI-Anwendungen kiinftig zumindest
flr einige Tdtigkeiten unverzichtbar sein wer-
den. Deutlich weniger Befragte sind der Ansicht,
dass viele (13 Prozent) oder sogar alle bezie-
hungsweise fast alle (2 Prozent) Arbeitspro-
zesse davon betroffen sein werden. Etwa eines
von flinf Unternehmen (21 Prozent) sieht keine
Auswirkungen von Kl auf Tatigkeiten im Betrieb.
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" " Die Mehrheit der Unterneh ieht
KI-Kompetenz wird bel Compeanson cereet o oes e
kleinen Teil der neu zu besetzenden

N e U e i nSte | | u n g e n SElte n e rwa rtet Stellen als wichtig oder erforderlich an.

Die meisten neuen Krdfte werden auch ohne K-
Anteil der Neueinstellungen, bei denen KI-Kompetenzen vorausgesetzt werden Know-how eingestellt. Bei maximal jeder zwan-
zigsten ausgeschriebenen Stelle werden laut
der groBen Mehrheit der Befragten (74 Prozent)
KI-Kompetenzen vorausgesetzt oder als wichtig
eingestuft. Etwa eines von acht Unternehmen
(12 Prozent) gibt an, dass dies bei sechs bis zehn
Prozent der zu besetzenden Jobs der Fall ist.

Bis 5 Prozent 74% Etwa jedes zehnte Unternehmen (11 Prozent)
setzt bei mehr als elf Prozent der Neueinstellun-
gen KI-Fahigkeiten voraus.

6 bis 10 Prozent S 12

11 bis 20 Prozent 4w

21 bis 50 Prozent 4w
Mehr als 50 Prozent M 3«
WeiB nicht 3%

Frage: Wenn Sie Stellen neu besetzen: Bei wie viel Prozent der neuen Stellen werden in lhrem Unternehmen KI-Kompetenzen vorausgesetzt oder als wichtige Kompetenz betrachtet?
Basis: Alle Befragten (n=500)
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Resilienz unc
Zukunttstahigkeit

J
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< by .

Fachkrattemangel ist insgesamt
grol3te Herausforderung

Aktuelle Herausforderungen mit Blick auf organisationale Resilienz

Fachkraftemangel und Personalengpdsse

Regulierungund rechtliche Vorgaben

IT-Ausfdlle und technische Stérungen

Cyberangriffe und IT-Sicherheitsrisiken

Zunehmender Wettbewerbsdruck

Energieversorgung und Energiepreise

Storungenin Lieferketten und Beschaffung

Geopolitische Risiken (z.B. Handelskonflikte)

— 75%

=, ©7 %
e — 65 %
62
I, 51.%
R, 51. 575

T 47 %

—40%

Frage: AbschlieBend folgen noch einige Fragen zu gesamtwirtschaftlichen Aspekten von betrieblicher Weiterbildung. Was denken Sie: Wer trdgt in besonderem MaBe Verantwortung,
fiir eine kontinuierliche und qualitative berufliche Weiterbildung von Arbeitskrdften zu sorgen? Basis: Alle Befragten (n=500)

Personalengpdsse bedrohen nach
Ansicht einer breiten Mehrheit die
organisatorische Resilienz. Doch auch
Regulierung und IT-Risiken werden von
vielen als groBe Herausforderung wahr-
genommen.

Was gefdhrdet die Widerstandskraft von Unter-
nehmen derzeit am starksten? Drei Viertel der
Befragten (75 Prozent) sehen den Fachkrdfte-
mangel sowie Personalengpdsse derzeit als
groBte Herausforderung fiir die organisatorische
Resilienz etwa gegen Krisen oder unerwartete
Verdnderungen des Marktes. Jeweils rund zwei
Drittel sehen Regulierung und rechtliche Vorga-
ben (67 Prozent) sowie IT-Ausfalle und techni-
sche Storungen (65 Prozent) als Gefahr. Ahnlich
hoch liegt die Zustimmung bei Cyberangriffen
und IT-Sicherheitsrisiken (62 Prozent). Rund die
Hdlfte der Befragten erkennt den zunehmenden
Wettbewerbsdruck und auch Energieversorgung
sowie Energiepreise als besondere Herausforde-
rungen (je 51 Prozent). Als weitere Gefahren fir
die Resilienz folgen Lieferkettenstdrungen

(47 Prozent) und geopolitische Risiken (40 Pro-
zent) mitimmer noch betrachtlicher Zustim-
mung.
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7.Resilienz und Zukunftsfahigkeit

So wollen Unternehmen
iIhre Resilienz starken

Notwendige Kompetenzen fiir den Umgang mit unerwarteten Veranderungen

Cybersecurity und grundlegende
IT-Sicherheitskompetenzen

Markt- und Umfeldbeobachtung

Krisenprozesse und Krisenmanagement

Risikoanalyse und Risikobewertung

Szenarioentwicklung und Notfallplanung bzw.
Notfallmanagement

— 53%

= 49 %

48 %

I 459

F 40%

Frage:In folgenden Themenfeldern missten die Kompetenzen gestarkt werden, um besser auf unerwartete Verdnderungen reagieren zu kdnnen...

Basis: Alle Befragten (n= 500)

Besonders haufig planen groBere Unter-
nehmen, die eigene Widerstandskraft
mit IT- oder Krisenmanagement-Kompe-
tenz zu erhéhen.

Wie kdnnen Unternehmen ihre Resilienz starken?
Gut die Halfte (53 Prozent) will dazu Kompeten-
zen bei der IT-Sicherheit verbessern. Rund die
Halfte setzt auf verbesserte Marktbeobachtung
(49 Prozent) sowie auf ein Krisenmanagement
mit klaren Abldufen (48 Prozent). Ahnlich hiufig
nennen die Befragten die Analyse und Bewer-
tung von Risiken (45 Prozent). Zwei von finf
Unternehmen (40 Prozent) halten mehr Einsatz
bei Szenario- und Notfallplanung fir wichtig. Mit
Ausnahme der Markt- und Umfeldbeobachtung
liegen groBere Unternehmen in allen Punkten
deutlich Gber dem Durchschnitt.
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Weiterbildungsbedart bel gesetzlichen und
branchenspezifischen Antorderungen

Bei welchen gesetzlichen und branchenspezifischen
Anforderungen besteht derzeit Schulungsbedarf?

Arbeits- und Gesundheitsschutz — 59%

Branchenspezifische requlatorische Anforderungen D 51 %
IT- und Cybersecurity-Regulierung . A5 o
Compliance- und Governance-Anforderungen D 38 %
Technische Sicherheit und Produktsicherheit s 35 %

Nachhaltigkeits- und ESG-Anforderungen D 34 %

Derzeit besteht kein Schulungsbedarf 14 %
indiesen Bereichen

Frage: Bei den folgenden gesetzlichen und branchenspezifischen Anforderungen besteht derzeit Schulungsbedarf...
Basis: Alle Befragten (n= 500)

Unternehmen wollen mit Weiterbildung
gezielt Kenntnisse und Kompetenzen
ausbauen, die helfen, externe Anfor-
derungen zu erfiillen und betriebliche
Prozesse weiterzuentwickeln.

Unternehmen sehen in mehreren Bereichen
Schulungsbedarf, um gesetzliche sowie bran-
chenspezifische Anforderungen zu erfiillen. Am
haufigsten nennen die Befragten den Arbeits-
und Gesundheitsschutz (59 Prozent) sowie
branchenspezifische regulatorische Vorgaben
(51 Prozent). Knapp die Halfte (45 Prozent) halt
Fortbildung im Bereich IT- und Cybersecurity-
Regulierung flir n6tig - besonders hdufig ist dies
bei groBeren Unternehmen der Fall (62 Prozent).
Compliance- und Governance-Anforderungen,
beispielsweise im Bereich Datenschutz, nennen
knapp zwei von fiinf Unternehmen (38 Prozent).
Jeweils rund ein Drittel erkennt die Notwendig-
keit zur Fortbildung bei technischen Sicherheits-
und Produktsicherheitsanforderungen (35 Pro-
zent) sowie Nachhaltigkeits- und ESG-Vorgaben
(34 Prozent). Keinen Schulungsbedarf in diesen
Bereichen gibt es laut Erhebung bei etwa jeder
sechsten Firma (14 Prozent).
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Verantwortung von
Unternenmen,
Beschartigten

und Politik
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8.Die Rolle der Politik in der betrieblichen Weiterbildung

Inhalt

< by 47

Unternehmen und Beschaftigte
In der Verantwortung

Verantwortung, fiir eine kontinuierliche und qualitative
berufliche Weiterbildung von Arbeitskraften

984

die Unternehmen bzw. Arbeitgeber

864

die Beschdftigten selbst

67%

Branchen- und Berufsverbdnde

4l

55%

Offentliche Institutionen und
Behdrden, z. B. Agentur fiir Arbeit

47

die Politik

41

Arbeitnehmervertreter/
Gewerkschaften

Frage: AbschlieBend folgen noch einige Fragen zu gesamtwirtschaftlichen Aspekten von betrieblicher Weiterbildung. Was denken Sie: Wer trdgt in besonderem MaBe Verantwortung,
fiir eine kontinuierliche und qualitative berufliche Weiterbildung von Arbeitskrdften zu sorgen? Basis: Alle Befragten (n=500)

Eine breite Mehrheit sagt: Um die beruf-
liche Weiterbildung miissen sich beson-
ders die Unternehmen und die Mitarbei-
tenden selbst kiimmern.

Arbeitgeber sind in besonderem MaR3e verant-
wortlich fiir eine kontinuierliche und qualitative
Weiterbildung der Beschaftigten: Dieser
Aussage stimmen fast alle Befragten zu

(98 Prozent). Ebenfalls eine breite Mehrheit
sieht die Beschaftigten selbst in der Pflicht

(86 Prozent). Fiir rund zwei Drittel (67 Pro-
zent) sind Branchen- und Berufsverbande bei
der betrieblichen Fortbildung gefordert, etwas
mehr als die Hdlfte der Befragten (55 Prozent)
verortet die Zustdndigkeit auch bei 6ffentlichen
Institutionen und Behdrden wie der Agentur
fiir Arbeit. Die Politik (47 Prozent) wird seltener
in der Verantwortung gesehen als 2024

(54 Prozent). Dasselbe gilt flir Gewerkschaften
(41 Prozent gegenliber 47 Prozent im Jahr 2024).
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Inhalt

Staatliche Forderung: Mehrheit tuhlt
sich unzureichend informiert

Information zu finanzieller Forderung

1 % 4 %
iy,

20"/0

35 %

B Sehrzufrieden
41
Eher zufrieden
Weniger zufrieden
B Garnichtzufrieden

B weiBnicht

Frage: Bund und Lander bieten verschiedene Mdglichkeiten fir Arbeitgeber, Weiterbildungen der Beschaftigten finanziell zu férdern.
Wie gut flihlen Sie sich tiber die verschiedenen Mdglichkeiten der finanziellen Férderung informiert: sehr gut, eher gut, weniger gut oder schlecht? Basis: Alle Befragten (n= 500)

Rund drei Viertel der Verantwortlichen
in den befragten Unternehmen geben
an, schlecht oder weniger gut iiber
staatliche Unterstiitzung fiir Weiterbil-
dung informiert zu sein.

Was tun Bund und Lander, um Arbeitgeber tber
die magliche finanzielle Forderung der Weiter-
bildung ihrer Beschdftigten aufzuklaren? Nach
Ansicht der Mehrheit der Befragten geschieht
hier nicht genug. Knapp ein Viertel fihlt sich gut
oder sehr gutinformiert (24 Prozent). Deut-

lich hoher ist der Anteil derjenigen, die sich als
weniger gut (41 Prozent) oder sogar schlecht
informiert (35 Prozent) betrachten. Vergleichs-
weise seltener berichten gréBere Unternehmen,
dass sie schlecht informiert sind (21 Prozent).
Uberdurchschnittlich haufig (32 Prozent) gibt die
offentliche Verwaltung an, gute oder sehr gute
Kenntnisse lber staatliche Forderungen fiir
Weiterbildung zu haben.
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Breite Unzufriedenheit mit
finanzieller Forderung

Zufriedenheit mit den Moglichkeiten der finanziellen Férderung
von Weiterbildungen durch Bund und Lander

8% %

g

6/ %

sind nicht zufrieden mit der
finanziellen Férderung

22”/0

Sehrzufrieden

454

Eher zufrieden
Weniger zufrieden

Gar nicht zufrieden

WeiB nicht

Frage: Und wie zufrieden sind Sie mit den Méglichkeiten der finanziellen Férderung von Weiterbildungen durch Bund und Lander: sehr zufrieden, eher zufrieden, weniger zufrieden oder gar nicht zufrieden?

Basis: Alle Befragten (n= 500)

Die meisten Befragten sind nicht zu-
frieden mit der staatlichen Unterstiit-
zung fiir die berufliche Weiterbildungin
Unternehmen.

Bund und Lander leisten nicht genug fir die
Fortbildung von Beschaftigten - diese Haltung
nimmt eine breite Mehrheit der Befragten ein.
Rund zwei Drittel (67 Prozent) ist weniger oder
gar nicht zufrieden mit den Mdglichkeiten der
finanziellen Foérderung von Weiterbildung durch
den Staat. Besonders grof3 ist die Unzufrieden-
heitim Handel (79 Prozent). Ein Viertel (25 Pro-
zent) schdtzt die Unterstlitzung durch Bund und
Lander positiv ein - besonders hdufig geschieht
dies in der 6ffentlichen Verwaltung (36 Prozent).
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Politische Unterstutzung erreicht
Unternehmen nur begrenzt

Politische Rahmenbedingungen fiir Weiterbildung

Statiche Fordernsrumenteundstevericre | 3

Anreize schaffen wirksame Impulse fiir
betriebliche Weiterbildung.

Kleine und mittlere Unternehmen werden durch D 18 %

staatliche Programme gezielt bei Weiterbildung und
Fachkrdaftesicherung unterstiitzt.

Die nationale Weiterbildungsstrategie tragt splirbar D 159

dazu bei, die Weiterbildungsbeteiligung von
Unternehmen zu erhdhen.

Die Politik setzt die richtigen Prioritdten, um D 15

Zukunftskompetenzen wie Kl-, Nachhaltigkeits-
oder Fiihrungskompetenzen zu fordern.

Die politische Forderung der beruflichen Weiterbil- I 15

dungistinsgesamt tibersichtlich und gut zuganglich.

Beim Thema Weiterbildung kennen wir unsere 11 %
konkreten politischen Ansprechpartner gut.

- Stimme voll und ganz/eher zu

Frage: Wie sehr stimmen Sie den folgenden Aussagen zur politischen Férderung der beruflichen Weiterbildung zu: voll und ganz, eher, eher nicht oder iberhaupt nicht?
Basis: Alle Befragten (n= 500)

Die politische Flankierung betrieblicher
Weiterbildung wird von den befragten
Unternehmen insgesamt zuriickhaltend
bewertet.

Die Bewertung der politischen Rahmenbedin-
gungen fiir betriebliche Weiterbildung fallt ins-
gesamt verhalten aus. Am ehesten sehen Unter-
nehmen noch wirksame Impulse durch staatliche
Forderinstrumente und steuerliche Anreize

(33 Prozent). Deutlich seltener wird wahrge-
nommen, dass kleine und mittlere Unternehmen
gezielt durch staatliche Programme bei Weiter-
bildung und Fachkrdftesicherung unterstitzt
werden (18 Prozent). Jeweils 15 Prozent der
Befragten stimmen den Aussagen zu, dass die
nationale Weiterbildungsstrategie die Weiter-
bildungsbeteiligung von Unternehmen spiirbar
erhoht, die Politik die richtigen Prioritdten zur
Forderung von Zukunftskompetenzen setzt und
die Férderung insgesamt Ubersichtlich und gut
zugdnglich ist. Am geringsten ausgeprdgt ist die
Zustimmung bei der Kenntnis konkreter politi-
scher Ansprechpartner im Bereich Weiterbildung
(11 Prozent).
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Fazit

Berufliche Weiterbildung hat eine anhaltend
hohe Bedeutung flr die deutsche Wirt-
schaft. Wie in der Befragung 2024 halt es
eine breite Mehrheit der Unternehmen fir
wichtig, dass sich Mitarbeitende fortbilden.
In der Regel richten sich entsprechende An-
gebote an die gesamte Belegschaft. Meist
sind FUhrungskrafte angehalten, die Lern-
aktivitdten zu unterstitzen. In der Mehrzahl
der Unternehmen gibt es eine klare Vorgabe,
dass Weiterbildung regelmdf3ig in Mitarbei-
tergesprdchen thematisiert wird.

Uber eine schriftlich fixierte Strategie

ist Weiterbildung vor allem bei groBeren
Unternehmen strategisch verankert. Die
Inhalte von Schulungen legen meist die
einzelnen Abteilungen selbst fest. Neben
bereichsspezifischer Fortbildung bieten die
Unternehmen in der Regel die Mdglichkeit,
die Themen individuell abzustimmen. Am
haufigsten kdnnen Beschaftigte pro Jahr
drei bis fiinf Tage flr Weiterbildung nutzen.
Daflir steht bei der Mehrheit ein Budget von
bis zu 1.000 Euro bereit.

Das am hdufigsten gewdhlte Format sind
Prdsenzveranstaltungen, doch auch On-
line-Trainings sowie eine Kombination aus
beidem, das sogenannte Blended Learning,
kommen oft zum Einsatz. Die Wirkung von
Weiterbildung wird als vielfaltig wahrge-
nommen. Sie helfe unter anderem dabei,
gesetzliche Anforderungen zuverlassig zu
erfiillen, die Produktivitdat zu steigern und
sich strukturellen Veranderungen anzupas-
sen.

Fortbildungsbedarf erkennen die Unterneh-
men sowohl bei fachlichen, persénlichen wie
auch digitalen Kompetenzen. Bei den so-
genannten Future Skills, also Zukunftskom-
petenzen, stehen soziale Fahigkeiten wie
Kreativitdt und Kommunikationsfdahigkeit an
erster Stelle. Doch auch digitale Kompetenz
mit Blick auf Cybersicherheit oder den Um-
gang mit Daten wird oft als wichtig erachtet.
Kiinstliche Intelligenz (KI) rlickt bei den Un-
ternehmen mit Blick auf die Weiterbildung
starker in den Fokus. Eine betrdchtliche Zahl
geht hier von einem steigenden Bedarf an

Schulungen aus. Schwerpunkte dabei sind
sowohl der praktische Umgang mit KI-Tools
als auch grundlegende KI-Kompetenzen. Im
Vergleich zur TUV Weiterbildungstudie 2024
habenim Jahr 2026 mehr als doppelt so viele
Unternehmen ihre Beschaftigten bereits

im Bereich Kl weitergebildet. Bei Stellen-
ausschreibungen wird KI-Kompetenz aber
Uberwiegend erst bei einer von 20 Neuein-
stellungen vorausgesetzt.

Um ihre organisatorische Resilienz zu er-
hohen, wollen Unternehmen die Kompe-
tenzen unter anderem bei der IT-Sicherheit,
Markt- und Umfeldbeobachtung sowie beim
Krisenmanagement stdrken. Dazu nutzt
eine knappe Mehrheit Weiterbildungen oder
plant dies zumindest. Die meisten Unterneh-
men sehen besonderen Schulungsbedarf
bei Arbeitsschutz, branchenspezifischen
regulatorischen Anforderungen sowie bei IT
und Cybersecurity.

Die Unternehmen verorten die Verantwor-
tung flir Weiterbildung in besonderem Maf3e

bei sich selbst sowie bei den Beschdftigten.
Aber auch Branchen- und Berufsverbdnde,
offentliche Institutionen und die Politik
werden in die Pflicht genommen. Bund

und Lander kénnen aus Sicht der Verant-
wortlichen mehr tun, um Uber finanzielle
Forderung von Weiterbildung aufzuklaren

- viele fUhlen sich nicht gut informiert. Eine
deutliche Mehrzeit zeigt sich zudem mit den
Maoglichkeiten der finanziellen Forderung
unzufrieden. Entsprechend wiinschen sich
Unternehmen eine stdrkere finanzielle oder
steuerliche Forderung vor allem fur kleine
und mittlere Firmen.
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Emptehlungen an Unternehmen

Die Transformation der Wirtschaft bleibt eine dreidimensionale Daueranstrengung: Digitalisierung, Dekarbonisierung und Demografie halten den Verdanderungs-
druck auf Unternehmen in Deutschland hoch. Im Wandel von Kompetenzbedarfen und Belegschaftsstrukturen brauchen Unternehmen - groe wie kleine - vor
allem qualifiziertes Personal als Fundament ihrer Resilienz und Wettbewerbsfahigkeit. Gerade KMU missen neue Technologien wie Kl, wachsende Cyberrisiken,
Fachkrdaftemangel sowie regulatorische Anforderungen gleichzeitig bewaltigen. Das gelingt nur mit hochwertiger Weiterbildung als Schlissel fiir nachhaltigen
unternehmerischen Erfolg. Die ,TUV Weiterbildungsstudie 2026" zeigt: Das Problembewusstsein beim Bedarf unter Personalverantwortlichen ist durchaus da.
Jedoch besteht vielerorts weiter Investitionsbedarf: Weiterbildungsbudgets und -tage sind sogar leicht riickldufig.

Unternehmen sind die zentralen Bildungs-
akteure der beruflichen Weiterbildung -
diese besondere Verantwortungistden
befragten Personalverantwortlichen auch
mehrheitlich bewusst.

Gerade bei KMU - als Riickgrat der deutschen Wirtschaft - kommt es angesichts multipler Transformationsherausforderungen jetzt darauf an, strategisch und
vorausschauend in das eigene Kompetenzniveau zu investieren.

Der erhoffte wirtschaftliche Aufschwung am Horizont ist kein Selbstldufer: Gerade in herausfordernden Zeiten gilt es, verstdrkt in passgenaue Qualifizierungs-
|[6sungen zu investieren. Wer technische und soziale Zukunftskompetenzen systematisch ausbaut und Weiterbildung eng an Geschdftsziele koppelt, starkt die
Produktivitat, Innovation, Arbeitgeberattraktivitdat und eigene unternehmerische Krisenresilienz.

Weiterbildung sollte zur Chefiinnensache gemacht und verbindlich in Geschafts-, Personal- und Investitionsstrategie verankert werden. Laut der Studienergebnis-
se verfligt noch immer nur rund jedes dritte Unternehmen ber eine klare Weiterbildungsstrategie. Entscheidend sind konkrete Kompetenzziele, verlassliche Bud-
gets und klare Verantwortlichkeiten. Am Ende zahlt nicht, was auf dem Papier steht - sondern ob Firmen Weiterbildungs-Investitionslticken konsequent schlieBen.

Weiterbildung ndher an den Betriebsalltag bringen: Prdasenz-, Online- und Blended Learning bedarfsgerecht kombinieren, auf kiirzere, alltagsnahe Lernzyklen set-
zen und passgenaue Angebote mit qualitdtsorientierten Bildungspartnern nutzen. Es gilt, fiir verbindliche Lernzeiten zu sorgen, Fiihrungskrafte als Lernvorbilder
zu stdrken und Wissenstransfer aktiv sicherzustellen - etwa durch Fiihrungskrafte-Trainings, bereichsiibergreifende Weiterbildungsangebote und Peer Learning.
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Emptehlungen an Unternehmen

Auch wenn der Anteil der Unternehmen mit KI-geschulten Mitarbeitenden deutlich gestiegen ist, bleibt er vor allem im Mittelstand auf einem zu niedrigen Niveau,
um von betrieblichen Chancen dieser Jahrhunderttechnologie umfassend zu profitieren. Unternehmen sollten Kl-, Digital- und Cyberkompetenzen systematisch
ausbauen - von Grundlagen bis zu anwendungsnahen, rollenspezifischen Skills. Entscheidend sind qualitatsgesicherte Schulungen statt isolierter Tool-Einfiih-
rungen sowie der Transfer in betriebliche Arbeitsprozesse. Nur so lassen sich KI-Chancen sicher nutzen, die Angriffsflache fiir ernste Cyberrisiken reduzieren und
organisationale Resilienz absichern - auch mit Blick auf Fachkraftemangel, Regulierung und Krisenfestigkeit.

Qualitatist der entscheidende Hebel fiir wirksame Weiterbildung. In einer teils untibersichtlichen Weiterbildungslandschaft zahlt sich die Zusammenarbeit mit
professionellen, praxisnahen Bildungspartnern aus. Besonders KMU sollten auf Qualitat, Zertifizierung und didaktische Erfahrung ihrer Bildungspartner achten,
Skaleneffekte durch Inhouse-Schulungen und Rahmenvertrage nutzen und relevante Fordermdglichkeiten gezielt erschlieBen. Plattformen wie ,meinNOW", regio-
nale Weiterbildungsverbiinde oder der aktuelle Leitfaden ,Weiterbildung in Zeiten der Transformation” des TUV-Verbands kénnen hier Orientierung bieten.
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Politische Emptehlungen

Fiir den TUV-Verband ergeben sich daraus
folgende Handlungsempfehlungen:

Die Politik hat Weiterbildung als Zukunftsfrage fiir Standort, Wettbewerbsfdhigkeit und Verwaltungsmodernisierung erkannt. Mit der Fortsetzung der Nationalen
Weiterbildungsstrategie wurden Schritte in die richtige Richtung unternommen. Die Studie zeigt jedoch, dass Informationen zu bestehenden Fordermdglichkeiten
in vielen Unternehmen noch nicht ausreichend ankommen und die bestehenden Unterstlitzungsangebote gerade aus KMU-Sicht weiterhin als wenig praktikabel
und wenig zufriedenstellend wahrgenommen werden. Um die Inanspruchnahme der Férderangebote zu steigern, sind Transparenz, zielgerichtete Information und
die Ausrichtung an der betrieblichen Praxis wichtig.

Niedrigschwellige Zugange - gerade fiir KMU - sind entscheidend, um Deutschlands Weiterbildungsquote im Rahmen der Nationalen Weiterbildungsstrategie auf
dem Weg zur ,Weiterbildungsrepublik” bis 2030 auf 65 Prozent zu steigern. Gleichzeitig gilt es, die Leistungsfahigkeit der Weiterbildungsbranche gezielt zu starken
- denn ohne leistungsfahige Bildungsanbieter hierzulande lassen sich die notwendigen Qualifizierungsbedarfe gerade im Mittelstand nicht decken. Deren Rah-
menbedingungen missen verbessert werden, damit sie ihre Schliisselrolle bei der Qualifizierung von Beschdftigten aufrechterhalten und voll entfalten kdnnen.

Die EU-Systematik der Umsatzsteuerbefreiung fiir Bildungsleistungen wurde durch die jiingste Reform des § 4 Nr. 21 UStG im Jahressteuergesetz 2024 zusdtzlich
verscharft und hat neue Komplexitdt sowie Rechtsunsicherheit geschaffen. In der Folge haben viele gewerbliche Weiterbildungsanbieter keinen Vorsteuerabzug
und miissen Kosten in ihre Preise einpreisen. Weiterbildung droht sich zu verteuern, wichtige Investitionen werden gehemmt und Wettbewerbsverzerrungen ent-
stehen. Auf EU-Ebene sollte sich Deutschland fiir eine Erweiterung des Optionsrechts nach Art. 137 MwSt-Richtlinie einsetzen und zugleich bestehende nationale
Spielrdume besser nutzen - EU-Lander wie Osterreich zeigen, dass mehr Flexibilitdt moglich ist - um die Planungssicherheit und Wettbewerbsféhigkeit der Weiter-
bildung zu sichern. Weiterbildung ist politisch gewollt - und darf nicht steuerlich unattraktiver werden.
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Politische Emptehlungen

2. Praxisnahe Weiterbildungsvielfalt sichern - gesetzlich rechtssichere Zusammenarbeit
mit Honorarkraften ermdglichen

Die Auslegung des sogenannten Herrenberg-Urteils hat zu erheblicher, anhaltender Rechtsunsicherheit hinsichtlich des Status von Honorarkraften geftihrt und
stellt damit zunehmend die Funktionsfahigkeit der Weiterbildungslandschaft infrage. Hintergrund ist eine verschdrfte Abgrenzung von Selbststdndigkeit und
abhangiger Beschaftigung, die fiir viele Weiterbildungsanbieter Planungsunsicherheit bedeutet. Der Einsatz freiberuflicher Trainer:iinnen, die Know-how aus der
Praxis fir die Praxis einbringen, ist jedoch eine zentrale Sdule zielfiihrender beruflicher Weiterbildung - und nicht mit prekdren Beschaftigungsstrukturen anderer
Bereiche vergleichbar, sondern lebt von qualifizierten, selbststandigen Expert:innen. Es braucht daher ziigig klare, praxistaugliche gesetzliche Regelungen, die
Rechtssicherheit mit notwendiger Flexibilitat verbinden - inklusive eindeutiger Kriterien und geeigneter Ausnahmeregelungen. Die verldngerte Ubergangsrege-
lung zur Sozialversicherungspflicht bis Ende 2027 verschafft zwar mehr Zeit, I8st das strukturelle Problem jedoch nicht. Nur mit einer praxisnahen gesetzlichen
Klarung kann die Weiterbildungslandschaft flexibel, leistungsfahig und vielfdltig bleiben.

3. Fernunterrichtsschutzgesetz abschaffen - digitale Weiterbildung stdrken

Das Fernunterrichtsschutzgesetz (FernUSG von 1977) ist ein Relikt aus der analogen Bildungswelt und bremst moderne Online- und Blended-Learning-Angebote

aus. Durch weit ausgelegte oder unklare Kriterien - etwa bei der Lernerfolgskontrolle - fallen heute auch viele digitale Weiterbildungsformate unter eine btirokra-
tisch aufwendige, nicht mehr zeitgemaRe Zulassungspflicht. Seine Abschaffung - wie vom Nationalen Normenkontrollrat empfohlen - oder zumindest eine grund-
legende Reform ist daher notwendig. Ziel muss ein moderner Ordnungsrahmen sein, der Qualitdt sichert, aber Blirokratie abbaut und digitale Weiterbildung stdrkt.

4. Forderangebote besser zugdnglich machen - KMU gezielter erreichen

Trotz zahlreicher Forderprogramme erreichen Weiterbildungsférderungen viele Unternehmen - gerade KMU - nicht: Informationsdefizite, geringe Bekanntheit
und wahrgenommene Komplexitat fiihren zu anhaltender Unzufriedenheit und weniger Nutzung. Es gilt daher, bestehende Hiirden konsequent abzubauen,
Mittelstandler gezielter zu erreichen und Forderinstrumente hinsichtlich Anreizen, Zuganglichkeit und Praxistauglichkeit zu priifen und kontinuierlich weiterzu-
entwickeln. Es braucht entbiirokratisierte, niedrigschwellig digital zugangliche Forderstrukturen und eine stdrkere Ausrichtung auf vorausschauende Kompetenz-
entwicklung. Dazu muss Weiterbildungsférderung stdarker auf transformatorische Bildungsbedarfe statt enggefasste Strukturwandel-Bedingungen ausgerichtet
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Politische Emptehlungen

werden. Das heiBt: Statt MaBnahmen nur an drohenden Jobverlust zu knlipfen, sollte auch vorausschauende Kompetenzentwicklung mehr gefordert werden. Die
Plattform meinNOW - das Nationale Onlineportal fir berufliche Weiterbildung - sollte zum One-Stop-Shop mit hdherer Nutzerfreundlichkeit, Transparenz und
Angebotsbreite ausgebaut werden.

Deutschland braucht eine verstarkte Bildungsoffensive fiir grundlegende Digital-, KI- und Cyberkompetenzen sowie weitere ,Future Skills” - insbesondere bei KMU
und im Kontext der behdrdlichen Verwaltungsdigitalisierung. KMU bendtigen gezielte Férderung, praxisnahe Leitfdden, mehr Awareness und stdrkere Anreize

zur Nutzung qualitatsgesicherter und zertifizierter Schulungsangebote. Nur mit qualifiziertem Personal knnen Unternehmen Kl-Produktivitdtspotenziale heben,
Cyberrisiken beherrschen und ihre Wettbewerbsfahigkeit erneuern. Auch fiir das im Koalitionsvertrag der Bundesregierung vorgegebene Zielbild eines digital- und
effizienzorientierten Staates ist Weiterbildung zentrale Gelingensbedingung.
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Die TUV-Akademien

Die TUV Akademien zahlen zu den gréBten beruflichen Weiterbildungsanbietern in Deutschland. Neben dem
Beauftragtenwesen stehen unter anderem die Themen Digitalisierung und Nachhaltigkeit im Fokus. Mit Prasenz-
veranstaltungen, Online-Seminaren sowie zeitgemd3en Blended Learning Lernformaten bilden sie in zehntausen-
den Veranstaltungen jahrlich viele hunderttausend Teilnehmende weiter.

Dabei stehen Sicherheit, Qualitat und Nachhaltigkeit mit Blick auf Mitarbeitende, Umwelt und Technik im Mittel-
punkt. Neben klassischen Business-Themen und Soft Skills geht es zunehmend um die notigen transformativen
Zukunftskompetenzen. Als Bildungspartner fir Unternehmen verschiedenster Branchen bereiten die

TUV Akademien schon heute auf die Anforderungen der Arbeitswelt von morgen vor.

TUVNORDGROUP ~ ToV& /A TOVRheinland®

THURINGEN
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Methodik

Im Auftrag des TUV-Verband e.V. hat forsa eine
reprasentative Umfrage unter Unternehmen
in Deutschland ab 20 Mitarbeitern zum

Thema ,Weiterbildung” durchgefiihrt. Befragt
wurden Verantwortliche fir Weiterbildung,
Geschdftsflihrer, CEOs und Vorstdnde.

Im Rahmen der Untersuchung wurden
bundesweit 500, nach einem systematischen
Zufallsverfahren ausgewdhlte Unternehmen
ab 20 Mitarbeitern Uiber alle Branchen

hinweg befragt. Die Stichprobe wurde
disproportional angelegt, um fiir drei
UnternehmensgréBenklassen Aussagen treffen
zu konnen.

Um Aussagen Uiber die Gesamtheit der
Unternehmen machen zu kdnnen, wurde im
Rahmen der Auswertung eine Gewichtung der
Subgruppen entsprechend ihrer tatsachlichen
Verteilung vorgenommen. Die Erhebung wurde
vom 26. Januar bis 11. Mdrz 2026 mithilfe
computergestitzter Telefoninterviews
durchgefiihrt.

Die ermittelten Ergebnisse kdnnen mit den

bei allen Stichprobenerhebungen méglichen
Fehlertoleranzen auf die Gesamtheit der
Unternehmen ab 20 Mitarbeitenden Ubertragen
werden.

200

200

100

Unternehmen
mit 20 bis 49
Mitarbeitenden

Unternehmen
mit 50 bis 249
Mitarbeitenden

Unternehmen
mit 250 und mehr
Mitarbeitenden



Uber den TUV-Verband

Als TUV-Verband elV. vertreten wir die politischen Interessen der TUV-Priiforgani-
sationen und fordern den fachlichen Austausch unserer Mitglieder. Wir setzen uns
fir die technische und digitale Sicherheit sowie die Nachhaltigkeit von Fahrzeugen,
Produkten, Anlagen und Dienstleistungen ein. Grundlage daftir sind allgemein-
gliltige Standards, unabhangige Prifungen und qualifizierte Weiterbildung. Unser
Ziel ist es, das hohe Niveau der technischen Sicherheit zu wahren, Vertrauen in die
digitale Welt zu schaffen und unsere Lebensgrundlagen zu erhalten. Dafir sind

wir im regelmaBigen Austausch mit Politik, Behoérden, Medien, Unternehmen und
Verbraucher:innen.

TUV

VERBAND

Ansprechpartner:innen

Dr. Joachim Biihler
Geschaftsfiihrer
Tel. +49 30 760095-400

joachim.buehler@tuev-verband.de
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Referent Klinstliche Intelligenz
und Bildung

+4930 760095-360
patrick.gilroy@tuev-verband.de

Maurice Shahd

Leiter Kommunikation

Tel. +49 30 760095-320
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Linda Roy
Pressesprecherin

Tel. +49 30 760095-580
linda.roy@tuev-verband.de

TUV-Verbande. V.
FriedrichstraBe 136
10117 Berlin

Tel. +49 30 760095-400
berlin@tuev-verband.de
www.tuev-verband.de
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