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Zwischen Euphorie und Erniichterung: Gestaltung betriebli-
cher Bildungsarbeit

1 Einleitung: Die JanuskoOpfigkeit der digitalen Transformation

Die Dynamik der Digitalisierung lasst sich in Anfelng an Giddens' Bild des
.Dschagannath-Wagens* beschreiben: ,Dies ist einbtrzu ztigelnde und enorm leistungs-
starke Maschine, die wir als Menschen kollektiv faiseinem gewissen Grad steuern kdnnen,
die sich aber zugleich drangend unserer Kontralleeatziehen droht und sich selbst zer-
trimmern konnte (...) Doch solange die Institutiordem Moderne Bestand haben, werden
wir niemals imstande sein, die Route oder die Gesutigkeit vollig unter Kontrolle zu krie-
gen“ (Giddens 1990, S. 173). Ubertragt man das @&l Dschagannath-Wagens auf die heu-
tige Zeit, konnte es sich durchaus um eine Fahrtiéla, die sich der Kontrollméglichkeiten
entzieht u.a. fahrerlose Autos, fliegende Palkéiaen, Chatbots oder Algorithmen zur au-
tomatischen Generierung von Boérsennachrichten - sioct nicht durch herkémmliche
("Bedienungs-")Instrumente steuern lasst. Zu dieBemdruck kann man zumindest gelangen,
wenn man davon ausgeht, dass sich die digitaksiarbeitswelt in einer tiefgreifenden
Transformationsphase befindet. Die Januskopfigleit Transformation offenbart sich in
zweierlei Hinsicht: Erstens werden in der Arbeitkwbe Chancen der Digitalisierung wie
etwa neue Formen des selbstorganisierten Lernessprtsungebundenen Arbeitens, der Ent-
lastung von kérperlich anstrengenden und monotdréigkeiten betont, wahrend gleichzei-
tig die Risiken einer neuen digitalen Spaltung, Beisetzung von Arbeit und damit einher-
gehenden neuen Exklusionsrisiken lauern. Die PregnbDigitale Arbeitswelt“ des Bundes-
ministeriums fur Arbeit und Soziales (2019) rechmet rund 3,3 Millionen neuen Arbeits-
platzen bis zum Jahr 2035. Allerdings gehen dieelfiep auch von einem Wegfall von rund
4 Mio. Arbeitsplatzen aus. Insbesondere bei Persameberufsfremder oder ohne Qualifika-
tion wird ein hoher Konkurrenzkampf bei der Stefleche erwartet. Untersuchungen des
Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschunggaes, dass im Vergleich zum Jahr 2013 das
Substituierungspotenzial 2016 Uber alle Anfordgamiveaus hinweg in fast allen Berufs-
segmenten gestiegen ist (Dengler 2019). Ausgenonsmenhier lediglich IT- und naturwis-
senschaftliche Dienstleistungsberufe sowie die miedichen und nicht-medizinischen
Gesundheitsberufe.

Der zweite Bereich betrifft die Rolle des Subjel@patestens seit den 1990er Jahren ist
das Subjekt im Zuge fortschreitender Individuahsmgsprozesse und einer damit einherge-
henden Erosion institutioneller Vorgaben und Hangasicherheiten aufgefordert, seine Be-
rufsbiographie selbst aktiv und sinnbastelnd zuadges. Karrieren folgen nicht mehr vorge-
zeichneten Strukturen und einer stringenten Aufsi@gik. Im Zuge umfassender Deregulie-
rungen im institutionellen Ordnungszusammenhangdevwnd wird die Verantwortung fir
beruflichen Aufstieg und Karriere vornehmlich irediland des Subjekts gelegt und selbstor-
ganisiertes Lernen zu einer selbstverstandlich evetdn betrieblichen Anspruchshaltung.
Entsprechend hat sich das seit den 1970er Jahetulipde strukturelle Recht auf Weiterbil-
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dung seit den 1990er Jahren programmatisch inietheiduelle Pflicht zu lernen transfor-
miert. Im Zuge der Diskussion um FachkraftemanDedjtalisierung und lebenslangem Ler-
nen wird Nicht-Teilnahme an Weiterbildung und Nitlernen angesichts des Leistungsprin-
zips vorschnell ,als individuell verschuldete Séllesnachlassigung” (Blchter 2016, S. 1)
angesehen. Die Gefahr besteht darin, dass die Kemgentwicklung mit dem Fokus auf das
selbstorganisierte Lernen an die Beschaftigtenematigrced wird und damit bislang existie-
rende Segmentierungen und Ungleichheitsrelationater betrieblichen Weiterbildung fort-
geschrieben werden.

Die Bezugnahme auf ,den Menschen” und die Notweéedtgder Qualifizierung ist im
Kontext des strukturellen Wandels der Arbeitsweittlerweile eine Selbstverstandlichkeit.
Die Frage der Kompetenzentwicklung lasst sich aihgys nicht allein Gber das Individuum
beantworten. Aufgrund des Wechselverhaltnissescheis Struktur und Handlung ist es bei
der Frage der Kompetenzentwicklung unerlasslicbhalie organisatorischen, betrieblichen
Bedingungen zu bertcksichtigen. Dies unterstracich eine reprasentative Studie der Hoch-
schule fir angewandtes Management im Auftrag dedaftme Stiftung Deutschland und
unter Beratung des Bundesinstituts fir Berufsbigd®016). Die Studie kommt zu dem
Ergebnis, dass zwei Drittel der Befragten (63 %i)nke als elementaren Bestandteil ihrer
Arbeit betrachten und sie Verantwortung fur ihreitébildung ibernehmen mdéchten. Aller-
dings mangelt es insbesondere Beschéftigten mienain oder niedrigem Bildungsabschluss
vielfach an der entsprechenden Lernkompetenz bawHandwerkszeug, wie setze ich mir
Lernziele, wie manage ich meine Lernzeit, wie setheneu Gelerntes in meiner Arbeit um.

Derzeit lasst sich beobachten, dass die Digitalisig zwar als mal3gebliche Triebfeder
gesellschaftlicher Entwicklung interpretiert wigleichzeitig aber der Mensch in den Mittel-
punkt gertickt und die Notwendigkeit der Weiterbridusowie der VerknUpfung von Arbeit
und Lernen betont wird, um — bleibt man im Bild d@exhagannath-Wagens — die Digitalisie-
rungsdynamik zu steuern und Automatisierungsfolgerufedern.

Der Beitrag widmet sich der Frage, ob Lernen imeéekidprozess als neue ,Vielzweck-
waffe" (Drexel & Welskopf 1994, S. 296) die neuenripetenzanforderungen erfillen kann
und welche Herausforderungen sich betrieblicheduBigsarbeit stellen. Lernen im Arbeits-
prozess beschrankt sich nicht auf eine bloRe Ureisamg am Arbeitsplatz. Der Anspruch ist
vielmehr, durch das arbeitsprozessorientierte Lrerndividuelle Kompetenzentwicklung und
arbeitsorganisatorische Gestaltungs- und Entwigdomdglichkeiten miteinander zu ver-
knupfen. Eine Neustrukturierung betrieblicher Bildsarbeit wird von Peter Dehnbostel
(2015, S. 25) gefordert. Dabei umfasst betriebliBildungsarbeit ,die Gesamtheit aller auf
Individuen, Gruppen und Organisationen bezogenenptezesse, die unmittelbar im Unter-
nehmen stattfinden oder von diesem durchgefuhnanasst oder verantwortet werden®
(Dehnbostel 2015, S. 29). Referenzbereiche dereb&then Bildungsarbeit sind die Berufs-
bildung sowie die Personal- und -Organisationsesiwng (Dehnbostel 2015, S. 28). Wah-
rend bei Dehnbostel die verschiedenen Referenzberdietont werden, wird im Folgenden
betriebliche Bildungsarbeit als Einheit der Diffiezevon Berufsbildung, Personalentwicklung
und Organisationsentwicklung verstanden. Ziel detr&gs ist es, die rekursiven Beeinflus-
sungen von betrieblicher Bildungsarbeit, Organssatind Digitalisierung herauszuarbeiten.
Diese Betrachtungsweise entlastet von einseitigethieibungen, wonach allein das Subjekt
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seine Funktionsfahigkeit am Arbeitsmarkt durch skgjbsteuertes lebenslanges Lernen zu
gewahrleisten hat und liefert Anséatze, das gegeigedZustandigkeitsvakuum betrieblicher
Bildungsarbeit zu fullen.

2 Anlass zur Euphorie?

(Betriebliche) Weiterbildung geniel3t gegenwartig allen Ebenen enormen Rucken-
wind. Der Stellenwert von Weiterbildung spiegetthsauf betrieblicher Ebene in den hohen
Teilnahmequoten wider, wonach sich seit 2011 UletHdlfte der Betriebe an betrieblicher
Weiterbildung beteiligt. In Deutschland lag der éihtweiterbildender Betriebe im 1. Halb-
jahr 2016 bei 53 % (BIBB 2018, S. 348). Der Antdgr Unternehmen mit einem Weiterbil-
dungsangebot ist zwar leicht angestiegen und bdegeéd 77 %, blickt man jedoch auf die
Lernzeit gemessen als durchschnittliche Kurssturalidnje 1.000 Arbeitsstunden, stagniert
diese bei 6 Stunden (BIBB 2018, S. 356). Die holet&vbildungsquote geht nicht mit einem
entsprechend hohen Weiterbildungsvolumen einhere Biefragung des Branchenverbands
Bitkom (2018) zeigt, dass die Mehrheit der Untemen (75 %) Weiterbildung anstol3en,
weil sich fur sie relevante regulatorische (beilspveise in den Datenschutzbestimmungen)
oder technische Anforderungen andern. In jedemtéanUnternehmen ist keine Weiterbil-
dung vorgesehen. Hier handelt es sich insbesondar&leine und mittelstandische Unter-
nehmen (Bitkom 2018, S. 14). Je groRer das Untemeahdesto hoher das Weiterbildungs-
engagement. Bei den eingesetzten Weiterbildungsata®en Uberwiegen nach wie vor klas-
sische, nicht-digitale Loésungen wie etwa externéir@Seminare und In-House-Seminare
mit externen Referenten. Blended Learning Konzepie webbasierte Lernprogramme wer-
den nur von einem guten Drittel der befragten Urdbmen genutzt (Bitkom 2018, S. 17).

Die vom Bundesministerium fur Arbeit und Soziald¥1@ herausgegebene branchen-
Ubergreifende Sammlung betrieblicher Gestaltunggibee fur Weiterbildung fordert, dass
Qualifizierung ,integrativer Bestandteil eines jadéArbeitsplatzes werden [muss], damit
Unternehmen und Beschéftigte mit der erhohten \Eéamgsdynamik am Arbeitsplatz
Schritt halten kénnen* (BMAS 2016, S. 4) und Wéitktung als ,,Chefsache” in die Unter-
nehmensstrategie zu verankern ist (BMAS 2016, SAG) arbeits- und bildungspolitischer
Ebene wird mit dem Verweis auf ,Weiterbildung alsefsache” zunachst darauf verwiesen,
Weiterbildung aus den Personal- und / oder Weitdwhgsabteilungen der Unternehmen her-
auszuholen und zu einem integrativen Bestandteilefsticher Handlungslogik zu machen.
Auch ohne eine padagogisch naive Position einzueahmie die heilen Bildungsreservate
des Individuums fern von betrieblichen Anforderumgei verteidigen sucht, besteht jedoch
die Gefahr, Weiterbildung auf eine Frage der Okoieprder betrieblichen Rentabilitat zu
reduzieren und Weiterbildung in betrieblicher Pekdjye zu instrumentalisieren (Ahrens &
Molzberger 2019). Im Vergleich zur beruflichen Véeftildung sind in der betrieblichen Wei-
terbildung die Lernziele vorrangig auf die jewedligBetriebsziele fixiert und leisten eher als
zufallige Nebenfolge einen Beitrag zur Subjektenkiving (Kurtz 2002).

Der bildungspolitische Anspruch, mit der Starkumg Weiterbildung auf den strukturel-
len gesellschaftlichen Wandel zu reagieren, firsilgh dartiber hinaus in der aktuellen Initia-
tive einer Nationalen Weiterbildungsstrategie. BMBF und das BMAS haben gemeinsam
mit den Sozialpartnern, Landern, Kammern und derd@sagentur fur Arbeit im Dezember
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2018 den Auftakt fur die Erarbeitung einer Nati@maWeiterbildungsstrategie als ein Kern-
element der Fachkréftestrategie gegeben. Die Na@oweiterbildungsstrategie zielt darauf
ab, alle Weiterbildungsprogramme des Bundes und.deder zu biindeln, sie entlang der
Bedarfe der Beschaftigten und der Unternehmen aigbren und eine neue Weiterbildungs-
kultur zu etablieren. Bereits in den 1970er Jatlicemulierte der Deutsche Bildungsrat als
Zielhorizont, Weiterbildung als quartare, staatharantwortete Séaule im Bildungssystem zu
verankern. Anstelle der Einldsung dieses Ansprucit der damit einhergehenden Auffas-
sung, dass eine staatliche Bildungsversorgung gigaiik der Wissensproduktion in einer
wissenszentrierten Gesellschaft nicht gewahrleigsm, fuhrte die zunehmende Privatisie-
rung, die Orientierung am 6konomischen Primat uredAlsdifferenzierung der Weiterbil-
dungslandschatft zu ,strukturellen Verwistungen®§3ohat & Schurgatz 2012, S. 649) und
einer hohen Intransparenz institutionalisierter dfbildung. Bildungspolitisch wurde die
Vorstellung vom Ausbau der Weiterbildung als gléetechtigte vierte Saule des Bildungs-
systems, wie sie 1974 vom Deutschen Bildungsrateten wurde, nie realisiert. Gegenwar-
tig ist der Weiterbildungssektor weit davon entfegieichberechtigte vierte Saule im Bil-
dungssystem zu sein. Wie die ambitionierte NatenaAleiterbildungsstrategie ausbuchsta-
biert wird und ob ihr die Institutionalisierung voWeiterbildung jenseits marktférmiger
Strukturen zugunsten einer Gleichstellung mit @dwschen, beruflichen und akademischen
Ausbildung gelingt, bleibt abzuwarten. Eine gewiS&epsis ist angesichts der jahrzehntelan-
gen Ungleichheitsstrukturen in der Weiterbilduniysédyme nicht unbegrindet. Dass
Reforminitiativen im Bereich der Weiterbildung Veeth nicht die jeweiligen Reformziele
erreichen, liegt weniger an den Inhalten, sonderdexr unklaren gesellschaftlichen Positio-
nierung der Weiterbildung. Die Weiterbildung steintht ,fir und an sich* (Harney 1997),
sondern immer im Kontext anderer gesellschaftlidhanktionsbereiche: ,Die Weiterbildung
kennt kein funktionales Primat wie anderer Funkdgysteme. Als leere Form fur strukturelle
Kopplungen kann sie ihre Funktionen wie auch ihedMn genauso wechseln wie die Sys-
teme, in denen sie sich ansiedelt” (Harney 19971,18). Weiterbildung nimmt somit vielfal-
tige Formen an, je nach Anbindung an gesellschh&lReferenzsysteme.

Diese Kontextabhéngigkeit erklart die konflikthaft&egeniberstellungen und Zuschrei-
bungen, ob und inwieweit Weiterbildung unter dasnBt der Okonomie fallt oder aber der
Betrieb als Lernort zunehmend padagogisiert witdki® Trennungen zwischen beruflicher
und betrieblicher Weiterbildung verlieren auf dempgrischen Ebene an Scharfe, denn auch
betriebliche Weiterbildung hat Nebeneffekte auf dlersodnlichkeitsentwicklung. Jirgen
Wittpoth nennt drei Aspekte, die die Unterscheidangschen Bildungs- und Zweckorientie-
rung zumindest problematisch erscheinen lasste&ssst es offen, ob und in welchem Mal3e
sich die empathische Bildungsprogrammatik der 186@ére von der nichternen Lernper-
spektive und Kompetenzorientierung praktisch unghigeth unterscheidet (Wittpoth 2009).
Zweitens verliert der ,Verdacht gegen das NutzligWittpoth 2009, S. 292) an Erklarungs-
kraft angesichts der Tatsache, dass Menschenigichré beruflichen Aufgaben qualifizieren
missen und sollten sowie auch wollen. Zudem ish alie vermeintlich zweckfreie Bildung,
die um der Person willen geschieht, zwar nicht fiamalisiert, aber als kulturelles Kapital
funktional (Wittpoth 2009, S. 292). Drittens begeggrinem der Wandel (von der Bildungs-
zur Zweckorientierung) eher auf der diskursiven righeals auf den Begrindungen, bei-
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spielsweise im Gutachten des Deutschen Ausschudaesys ein Schritt auf dem Weg zur so
genannten realistischen Wende der Erwachsenenbilderstanden werden kann. Dort wird
die Gegenuberstellung zwischen Ausbildung und Bitdaufgegeben. Auch die Qualifizie-
rungsoffensive der 1980er Jahre betonte zwar digfllhe und betriebliche Weiterbildung
ohne allerdings die Bedeutung allgemeiner Erwads@fdung zu leugnen. Aussichtsreicher
scheint anstelle einer polarisierenden Gegenullersgedie Frage nach dem relationalen
Verhaltnis padagogischer und dkonomischer Logikash damit einhergehenden Moglichkei-
ten der Subjektivierung von Arbeit. Damit verbunedfragen lauten: Welche Zugriffsweisen
erfolgen auf das Subjekt durch die betrieblicheeMdmrganisation sowie durch arbeitsplatz-
gebundene Kompetenzanforderungen sowie betriebighgelle an das selbstorganisierte
Lernen? Die Diskussion von Fragen dieser Art giltfs&hluss Uber (nicht-)vorhandene
Gestaltungspotenziale fur betriebliche Bildungsirbed der Férderung selbstorganisierten
Lernens.

3 Erntchternde Anmerkungen

Die auf arbeits- und bildungspolitischer Ebene falierte Starkung der Weiterbildung
sieht sich strukturellen Defiziten in der Weitednihgslandschaft gegentber: Der BIBB-
Datenreport 2018 verzeichnet rund 220 bundesrebhgleregelte Fortbildungsordnungen auf
Basis des Berufsbildungsgesetzes und der Handwerksag. Hinzu kommen Fortbildungs-
abschlisse nach landesrechtlichen Regelungen seeitiere Regelungen einzelner Kammern
zu Fortbildungen und Umschulungen, deren Geltungstiesich auf das jeweilige Kammer-
gebiet bezieht (von Hagen 2018, S. 410). Eine Fdigser intransparenten Weiterbildungs-
landschaft ist, dass Unternehmen sich Uber die fdgiten der Forderung betrieblicher
Weiterbildung immer weniger gut informiert fuhleadhirger et al. 2018).

Der Bildungsbericht 2018 stellt erntichternd festsgddie traditionellen sozialen Dispari-
taten in der Weiterbildungsbeteiligung nach wie Bwstand haben (Autorengruppe Bil-
dungsberichterstattung 2018, S. 174). Wéahrend dieielbliche Weiterbildungsquote den
grol3ten Anteil in der Weiterbildungsbeteiligung,hat die individuell-berufsbezogene Wei-
terbildung zwischen 2014 und 2016 von 9 auf 7 %evegeschrumpft (ebd. S. 175). Nach
wie vor entscheidet der berufliche Status UberZlegang zur Weiterbildung. Drei Viertel der
weiterbildungsaktiven Personen haben an einerddithen Weiterbildung teilgenommen
(Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2018).

Der in den 1970er Jahren formulierte emanzipatheistnspruch an die Weiterbildung,
Bildungsungleichheiten aus vorgelagerten schulisah@ beruflichen Bildungsbereichen zu
kompensieren, hat sich bis heute kaum erfllt. Amcter betrieblichen Weiterbildung zeigt
sich, dass Betriebe vornehmlich in ihre Stammbelegf$ investieren und nicht in befristet
Beschaftigte. Problematisch ist dies angesichtssti@genden Zahl von befristeten Neuein-
stellungen. Abhangig Beschéftigte mit einem bedtest Arbeitsvertrag nehmen seltener an
betrieblicher Weiterbildung teil als Beschatftigtét minem unbefristeten Arbeitsvertrag. Die
Differenz zwischen beiden Gruppen ist im Jahr 261615 % deutlich ausgepréagter als in
friheren Erhebungen. Zugleich ist die Teilnahmegud#r befristet Beschaftigten mit 36 %
im Jahr 2016 geringer als in friheren Erhebung@®14254 %, 2012: 46 %) (Bilger et al.
2017, S. 61). Mit Abstand die hoéchsten Teilnahmégudetrieblicher Weiterbildung von
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Uber 70 % haben die héheren Angestellten mit besend)ualifikation oder Fihrungsaufga-
ben und die Beamtinnen und Beamten im gehobenernaineren Dienst (Bilger et al. 2017,
S. 63).

Medien- und offentlichkeitswirksame Aussagen im &uder Digitalisierung wie ,der
Mensch steht im Mittelpunkt” bleiben vielfach sdaiad betrieblich blind. In seiner Kritik an
der Annahme, dass der Wandel der Arbeitsanforderurtie Notwendigkeit des selbstge-
steuerten Lernens und der individuellen Selbstasgéion nach sich zieht, spricht Helmut
Bremer von einer ,sozial blinden Selbststeuerudre(ner 2010, S. 217). Fur Bremer fuhren
Zeitgeistdiagnose, Individualisierungsprozesse dieddee konstruktivistischer Lernkonzep-
te zu einer eigentimlichen Gemengelage, die eimpumeentativen Legitimationshintergrund
fur das Outsourcen der Kompetenzentwicklung an $Sakjekt ermoglicht und mit der
~Selbst“organisation vornehmlich die Bereitschaft Anpassung an sich wandelnde techno-
logische und arbeitsorganisatorische Bedingungeesatrt. Zu glauben, dass im Zuge fort-
schreitender Individualisierung und der Erosiortiingonalisierter Handlungsvorgaben jetzt
die Handlungs- und Entscheidungsfahigkeit beim &ktbm Sinne des ,jeder ist sein Glickes
Schmied* liegt zeuge von einem ,naiven Individualiangsverstandnis“ (Schneider 2009, S.
267). Nicht die Aus- und Verlagerung der Verantwog auf das Subjekt, sondern die Frage,
wie gesellschaftliche Diskurse und Entwicklungemstimemte Formen der Subjektivierung,
der ,Ver-Selbstung des Sozialen* (Schneider 20@8) &ervorbringen, gibt Aufschluss tber
Maoglichkeiten und Grenzen der Subjektivierung vonbdit und damit einhergehenden
Anschlussmoglichkeiten an Weiterbildung. Die Aussader Mensch steht im Mittelpunkt"
bleibt insofern theoretisch freischwebend, dasslageSubjekt rsp. Subjektivitat nicht als ein
vergesellschaftetes sozial eingebundenes Weserithegiessen spezifische Subjekteigen-
schaften durch soziale und kulturelle Erfahrunged Erwartungen gepragt sind (Kleemann
& Vol 2010, S. 415; Lohr et al. 2011). Neben deetr(bblichen) Fremderwartungen ent-
scheiden die Selbsterwartungen tber Motivation Teithahme an Weiterbildung.

4 Herausforderungen und Zustandigkeiten betrieblicherBil-
dungsarbeit

Angesichts der nach wie vor vorhandenen Segmentgieruin der Weiterbildung sowie
der gleichzeitig hohen Anspriche an Weiterbildwng, die strukturellen Veranderungen in
der Arbeitswelt zu bewaéltigen, sollen abschlie3etatausforderungen fur betriebliche Bil-
dungsarbeit skizziert werden. Anstelle der Redurnigrvon Kompetenzentwicklung auf funk-
tionale Kriterien und deren engen Bindung an Adagiforderungen gilt es, betriebliche Bil-
dungsarbeit auf dem Kontinuum zwischen Subjekt- 8trdkturorientierung anzusiedeln und
die wechselseitigen Beziuige zwischen den betriebdsoben Eigenlogiken und den indivi-
duellen Bedarfen und Perspektiven als kontingemengziehungen sichtbar zu machen. Dies
ist eine zentrale Voraussetzung dafir, dass eitgebliche Bildungspraxis diskursiv und
wirksam werden kann. Eine Lern- und Bildungspraxdg beide Logiken aneinander
anschliel3t, muss sich auf dem Kontinuum von Subjekd Strukturorientierung formieren.
Auf diesem Kontinuum spielen zwei Aspekte eine begsoe Rolle:
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Zunachst ist hier die Berufsformigkeit von Arbeut mennen. Im Zuge fortschreitender
Digitalisierung betrieblicher Ablaufe und Arbeitsgesse verandern sich viele Berufsbilder
nicht nur inhaltlich, sondern die Berufsformigkedr Arbeit selbst bleibt nicht mehr unhinter-
fragt. Bislang ist die Beruflichkeit ein zentraldadelohr fir die Teilnahme an betrieblicher
und auch beruflicher Weiterbildung. Wie sich ders@mmenhang zwischen Weiterbildung
und sich wandelnder Beruflichkeit im Zuge des Wémder Arbeit neu entfalten wird, lasst
sich an dieser Stelle noch nicht konkretisieren somntscheidender wird es fiir die betriebli-
che Bildungspraxis, nicht nur zukinftig notwendigrdende berufsfachliche Inhalte im Blick
zu haben, sondern auch die Frage, wie sich dieitddyganisation jenseits ihrer bisherigen
berufsformigen Struktur ausrichtet und welche Kopssizen dies fur die Selbsterwartungen
der Beschatftigten auf ihre beruflichen Lebenslaufd Perspektiven sowie auf die berufliche
Weiterbildung hat.

Damit einher geht ein zweiter Aspekt, der fir detriebliche Bildungspraxis relevant ist:
Um der immer wiederkehrenden Kritik an Weiterbildusie hinke den betrieblichen Veran-
derungen hinterher und wirde vornehmlich reagienerd es fur die betriebliche Bildungs-
praxis notwendig, den Blick starker als bislang diefsozialen und personalen Kompetenzen
zu richten. Mit der Abkehr eines technologiezemteie Verstandnisses von Arbeit 4.0 und der
Betonung der (humanen) Gestaltung digitalisiertebeftswelten wird die Frage nach der
sozialen Einbettung digitaler Technologien virulemd damit die Frage nach der Gestal-
tungskompetenz der Beschaftigten im Kontext sicndeénder Arbeitsprozesse und -
organisationen. Aktuelle Studien bestatigen, dassnternehmen mit steigendem Digitalisie-
rungsgrad die Anforderungen im Bereich Planung @Qrghnisationsfahigkeit sowie Kommu-
nikations- und Kooperationsfahigkeit steigen (Hammen & Stettes 2016; Ahrens &
Molzberger 2018). Team-, Projekt- oder auch vitagelArbeiten sowie die Kommunikation
und Kooperation mit internen und externen Partieranterschiedlichen Kontexten, veran-
dern nicht nur den Arbeitsalltag jedes Einzelnemdern erfordern auch neue Formen der
abteilungs-, disziplin- und/oder hierarchie-ltbeifgreden Vernetzung und dezentralen Steue-
rung der verschiedenen bislang eher durch Binnenkamikation gekennzeichneten doma-
nenspezifischen ,Kompetenzclaims*.

Betriebliche Bildungsarbeit als Einheit der Differevon Berufsbildung, Personalent-
wicklung und Organisationsentwicklung zu begreiflegif3t nicht nur, die jeweiligen struktu-
rellen Logiken zu unterscheiden, sondern auchk&truund Handlungsebene relational zu
betrachten. Die anfangs formulierte Hinwendung zddéns ist hier lohnenswert. Giddens’
These der Dualitat der Strukturen, dass ,die Samkbmente sozialer Systeme sowohl Medi-
um wie Ergebnis der Praktiken* (Giddens 1988, S. siidd und durch Praktiken rekursiv
organisiert werden, legt den Blick dafur frei, daBs Digitalisierung eben nicht wie ein
.Dschagannath-Wagen“ Uber uns hinweg rollt, sondeemmeintlich selbstverstandlich
gewordene Strukturen in der Arbeitswelt in ihremitvukthaftigkeit entlarvt, das Verhaltnis
zwischen formalen und informellen Strukturen rekanert und Gestaltungsmaoglichkeiten
und -notwendigkeiten visualisiert, denen sich issinelere die betriebliche Bildungsarbeit
stellen muss.
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