Neue Arbeit = Neue Bildung?!
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Neue Technologien und voranschreitende Automatisierung verandern die Bedingun-
gen fiir menschliche Arbeit. Neue Arbeitskonzepte setzen Selbstverantwortung voraus.
Der Wandel der Arbeit ldsst die Fragen aufkommen, ob das aktuelle Bildungssystem
ausreichend leistungsfihig ist und ob nicht auch hier ein umfassender Wandel notwen-
dig wird. Fiir diese hiufig gestellten Fragen werden derzeit scheinbar selbstverstind-
liche Antworten formuliert:
« ,New Work braucht New Learning!“ (Foelsing/Schmitz 2021, S.1I)
- ,Agiles, kooperatives und vernetztes Arbeiten braucht agiles, kooperatives und
vernetztes Lernen“ (Hagener Manifest 2020, S. 3)
« ,[M]obiles Lernen“ gehort zu einer modernen Lernkultur, wie die Charta fiir Ler-
nen und Arbeiten in der Industrie 4.0 betont (BMWi 2020, S. 5)
« ,Agiles Lernen leitet sich vom agilen Arbeiten ab“ (Schmitz/Graf 2020, S.79)

Diese Antworten zeigen, dass im Diskurs dariiber, wie sich Bildung verdndern sollte,
sehr schnell Forderungen formuliert werden. Es fillt auf, dass bestimmte Stichworte,
wie neues Lernen, Bildung 4.0 und Agilitit, immer wieder wiederholt werden, was den
Eindruck der Dringlichkeit von Verinderungen aufkommen lassen kann. Gleichzeitig
ist vieles von dem, was gefordert wird, nicht unbedingt neu. Teilweise bleibt auch unge-
klart, was den Zusammenhang von Bildung und Arbeit ausmacht. Unwesentliches
kann dann als etwas Wesentliches erscheinen. Man betrachtet eher nur die Spitze des
Eisberges, wenn erkannt wird, dass digitale Tablets in den Hinden von Kindern und
Jugendlichen allein nicht ausreichen, um die Bildungsprobleme in einer digitalen Kul-
tur zu losen, oder wenn agile bzw. neue Lernmethoden systematisch deswegen als an-
deren Methoden iiberlegen dargestellt werden, weil sie agil oder neu genannt werden.

Was also versteht man unter neuer Arbeit? In welchem Verhiltnis stehen Arbei-
ten und Bildung zueinander? Diesen Fragen soll hier nachgegangen werden, um zu
einer Einschitzung dariiber zu kommen, was insbesondere fiir betriebliche Ausbilde-
rinnen und Ausbilder beim Wandel der Arbeit wichtig ist.

1 Was ist neue Arbeit?

Neue Arbeit ist keine neue Idee. Bereits in den 1970er-Jahren entstand im Zusammen-
hang mit Rationalisierungen und Massenentlassungen in den USA die sogenannte
New Work-Bewegung. Sie verfolgte den Ansatz, dass Entlassungen nicht immer zu ver-
hindern sind, aber auch Anlass geben kénnen, um Beschiftigte dabei zu begleiten, ihre



16 Neue Arbeit = Neue Bildung?!

Stirken und Interessen zu entdecken. In dieser sehr subjektbezogenen Sicht bedeutet
neue Arbeit, dass identifiziertes Potenzial entfaltet und eingesetzt wird, womit sich Mo-
netarisierungsmoglichkeiten erschliefen lassen, die unabhingig sind vom alten Ar-
beitsplatz. Betont werden subjektive Handlungsfreiheit, Selbststindigkeit sowie umfas-
sende soziale und ckonomische Teilhabe (Bergmann 2005). Diesem subjektbezogenem
Ansatz stehen alternative Vorstellungen von neuer Arbeit gegeniiber, die stirker von
Arbeitgeberseite, Interessensgruppen sowie Unternehmensberaterinnen und -beratern
postuliert werden. Auch hier erfolgt eine Auseinandersetzung mit den Folgen zuneh-
mender Automatisierung und Digitalisierung fiir die Qualitit und Quantitit mensch-
licher Arbeit. Allerdings wird das weitreichende Paradigma der New Work-Bewegung
hier nur partiell und innerhalb unternehmerischer Interessen aufgegriffen. Neue Ar-
beit hat also viele Bedeutungen.

Was Fach- und Fiihrungskrifte in Deutschland, der Schweiz und in Osterreich
unter neuer Arbeit verstehen, versucht der New Work-Barometer durch Befragungen
zu erfassen (Schermuly/Geissler 2020). Es zeigt sich, dass sehr unterschiedliche Ar-
beitskonzepte zur sogenannten neuen Arbeit gezihlt werden (siehe Abbildung 1).
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Abbildung 1: Beispiele fiir neue Arbeitskonzepte aus dem New Work-Barometer (Schermuly/Geissler 2020)

Aus Sicht der befragten Fach- und Fithrungskrifte werden nur wenige dieser neuen
Arbeitskonzepte bereits umgesetzt. Zu den bereits relativ stark praktizierten Ansitzen
gehoren zeitliche Flexibilisierung der Arbeit, Sinnstiftung in der Arbeit und 6rtliche
Flexibilisierung der Arbeit. Weitreichende Konzepte neuer Arbeit, die traditionelle Or-
ganisationsstrukturen grundsitzlich infrage stellen, werden jedoch nur selten oder
gar nicht praktiziert. Das gilt beispielsweise fiir Ansitze wie gewihlte Fithrungskrifte
oder holokratische Organisationsformen, die ein hohes Maf an Selbstorganisation
und -verantwortung vorsehen.

Weiterhin sind viele Ideen, die unter dem Begriff der neuen Arbeit firmieren,
bereits seit den 1960ern im Zusammenhang mit der sogenannten ,Humanisierung
der Arbeit“ mehr oder weniger erfolgreich angestrebt worden (Job Enrichment, teilau-
tonome Arbeitsgruppen, demokratische Organisationsverfassung). Es handelt sich
teils um Weiterentwicklungen und Neuauflagen von Arbeitskonzepten aus fritheren
Modernisierungsschiiben (Kanban, Verflachung von Hierarchien, Qualititszirkel),
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manchmal auch um bereits bekannte Innovationen aus bestimmten Sektoren, die jetzt
breiter aufgegriffen werden (Barcamps, Scrum, Hackathons, Innovationsgaragen, Lab-
days), andere beziehen sich wiederum auf neue technologische Méoglichkeiten, die teil-
weise noch eine geringe Reichweite haben (Crowdworking).

Gemeinsam ist den neuen Arbeitskonzepten, dass Selbstverantwortung und
Selbststeuerung zum zentralen Arbeitsprinzip erhoben werden. Bei der Bandbreite
der Ansitze bleibt allerdings offen, ob eher die Realisierung menschlichen Potenzials
oder die Nutzbarmachung fiir 6konomische Zwecke im Vordergrund steht. Unter-
schiedliche Ausgangspunkte schliefen tibrigens die Chance nicht aus, dass beides
verbunden werden kann. Gleichzusetzen sind sie nicht.

Die divergierenden Umsetzungsstinde neuer Arbeit zeigen weiterhin, dass es
einen Unterschied gibt zwischen der Entwicklung von Arbeitskonzepten einerseits
und dem Wandel der Arbeit im Sinne einer realen Arbeitspraxis andererseits. Nicht
iiberall nimmt selbstverantwortliche Arbeit zu. Die Arbeitspraxis ist durch gegenliu-
fige Entwicklungen geprigt. Zum einen zeigen sich Prozesse der Requalifizierung
und Reprofessionalisierung, die zu einer Subjektivierung von Arbeit in einigen Berei-
chen fiithren (z. B. Brater etal. 2011), also zu offenen Arbeitssituationen, die autono-
mes Agieren und individuelle Entscheidungsfreiriume der Beschiftigten vorausset-
zen. Zum anderen treten Prozesse einer Neu-Taylorisierung auf (z. B. Frey/Osborne
2013), es wird auch von ,digitaler FlieRbandarbeit“ (Boes etal. 2015, S.69) gespro-
chen, also von Arbeitsfeldern, in denen die Vielfalt beruflicher Aufgaben riickliufig
ist, Monotonie steigt, subtile Kontroll- und Uberwachungsformen (Staab 2016) neu
entstehen. Diese Entwicklungen laufen bereits seit Jahrzehnten. Nur weniges ist wirk-
lich neu. Ein relativ neues Phianomen der Arbeitswelt ist beispielsweise, dass regional
verteilte Teams iiber moderne Kommunikationstechnik so vernetzt sind, dass sie
gemeinsam arbeiten kénnen, zusammen ein Projekt durchfiihren, ein Produkt oder
eine Dienstleistung erstellen. Punktuell kommen auch neue Technologien als Werk-
zeug zum Einsatz, deren Leistungen jene von Menschen iibertreffen und deren
Funktionsweise nicht mehr vollstindig nachvollziehbar ist, beispielsweise in der me-
dizinischen Diagnostik. Trotzdem fillt es Menschen zu, die Verantwortung fiir Ent-
scheidungen im Arbeitsprozess zu iibernehmen.

Was bedeutet das fiir die Gestaltung von Bildung? Zur Beantwortung dieser
Frage muss das Verhiltnis von Arbeit und Bildung genauer geklirt werden. Nur so
lassen sich mégliche Auswirkungen neuer Arbeitsrealititen und Arbeitskonzepte be-
schreiben.

2 Wie hdangen Arbeit und Bildung zusammen?

Auf der Suche nach Antworten auf die Frage nach dem Verhiltnis von Arbeit und
Bildung wurden sehr unterschiedliche Wege beschritten. Gemeinsam ist den hier vor-
gestellten drei Ansitzen, dass sie eine Gleichsetzung von Arbeit und Bildung katego-
risch ablehnen.
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21  Koinzidenz- und Konvergenzdebatte

Bereits in den 1970er- und 1980er-Jahren wurde im Zuge des damaligen Wandels der
Arbeit diskutiert, ob sich 6konomische und pidagogische Anspriiche betrieblicher
Bildung einander annihern oder weiter auseinanderfallen. Einerseits wurde im Zuge
des technologischen Wandels und der Einfiihrung neuer Arbeitskonzepte ein Zu-
sammenfallen von betrieblichem Nutzen und individueller Bildung gesehen, eine
,Koinzidenz pidagogischer und 6konomischer Vernunft“ (Achtenhagen 1990, VII)
angenommen oder zumindest die Moglichkeit einer Anniherung bzw. Konvergenz
gesellschaftlicher Qualifikationsanforderungen und individueller Entwicklungsbe-
diirfnisse (vgl. Heid 1999). Andererseits wurde eine Divergenz postuliert, weil Teile
der Arbeitswelt auch dadurch gekennzeichnet seien, dass es neue technische Mittel
zur Fremdsteuerung und Uberwachung gibe, die auf ein Anpassungslernen abzielen.
Diese Entwicklungen laufen den fiir Bildungsprozesse nétigen Freirdumen fiir Selbst-
steuerung und Selbstorganisation entgegen.

In einer Gesamtbetrachtung der Koinzidenz- und Konvergenzdebatte lisst sich
feststellen, dass die Arbeitswelt von beidem geprigt ist: einem Gegensatz von indivi-
dueller Bildung auf der einen Seite und enger Einschrinkung menschlicher Entwick-
lung aus 6konomischen Sachzwingen auf der anderen Seite. Gleichzeitig gibt es eine
Tendenz der beiden Seiten, dort zusammenfallen zu kénnen, wo technologischer Wan-
del und neue Arbeitskonzepte umfassende Selbststeuerung und betriebliche Koopera-
tion erforderlich machen. Zusammenfassend lautet die Analyse also, dass es eine para-
doxe Gleichzeitigkeit von restriktiven Bedingungen einerseits und Bedingungen mit
hohem Bildungspotenzial andererseits gibt. Eine Analyse, die auch auf die heutige
Arbeitswelt zutrifft.

2.2 Workplace Learning-Diskurs

Im Workplace Learning-Diskurs wird davon ausgegangen, dass neben Schule, Trai-
ningszentrum, Lehrwerkstatt und anderen fiir Bildungszwecke eingerichteten Ar-
rangements der Arbeitsplatz ein wichtiger Lernort ist. Die Forschung in diesem Zu-
sammenhang steht auf dieser Annahme: ,Workers have always been required to adapt
and modify existing routines as well as to develop new ones in order to develop and
maintain their expertise throughout working life“ (Harteis/Goller/Caruso 2020, S. 2).

Im Laufe des Arbeitslebens ist der Arbeitsplatz gegentiber rein formalen Lern-
orten von groflerer Bedeutung als formale Lernorte wie Schulen und Universititen.
Festgestellt wird, dass Lernpotenziale am Arbeitsplatz umfangreich sein kénnen oder
auch sehr eingeschrinkt, sodass entweder ein eher expansives oder ein enges, adapti-
ves Lernen moglich ist. Das verbindet sich dann mit Upskilling- und Downskilling-
Tendenzen betrieblichen Lernens.

Vereinfacht gesagt wird der Arbeitsplatz als Lernort (wieder-)entdeckt. Fiir den
internationalen, englischsprachigen Diskurs lisst sich feststellen, dass Bildung ge-
geniiber Lernen im Hintergrund steht. Eine Diskussion von Anspriichen, Zielen und
Gegenstinden von Bildung, die neben Aneignung auch Kritik an Lernobjekten und
Lernrdumen ermoglichen kann, kommt vielfach zu kurz (Gossling/Ostendorf 2021,
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S.15; Biesta 2010, S.15). Da der Zusammenhang von Arbeitsplatz und Lernen im Vor-
dergrund steht, wird das Verhiltnis von Arbeit und Bildung nur bedingt beriicksich-
tigt. Wenn Arbeitsplatzlernen zu eng an die Arbeitsplatzanforderungen gebunden ist,
ist die Bildungswirksamkeit des Lernens gefihrdet (siehe Abschnitt 3).

2.3 Sozial- und arbeitswissenschaftliche Studien zum Wandel der Arbeit

Das Zusammenspiel zwischen menschlicher Bildung und dem Wandel der Arbeit
beschiftigt auch die Sozial- und Arbeitswissenschaften. Besonders im Fokus steht
menschliche Arbeit und das ,spezifische menschliche Arbeitsvermégen” (Boving et al.
2019, S.141) unter den Bedingungen einer zunehmend technisierten Arbeitswelt. Auch
in hochautomatisierten Arbeitsumgebungen kommt es auf ein menschliches Eingrei-
fen an, um nicht-intendierte Technikfolgen abzufangen und die Arbeitsprozesse auf-
rechtzuerhalten.

Im Unterschied zur technischen Leistungsfihigkeit von Maschinen befihigt das
subjektive Arbeitsvermdgen der Beschiftigten sie dazu, , Komplexitit zu bewiltigen,
mit Unwigbarkeiten souverin umzugehen und in nicht planbaren Situationen richtig
zu handeln, ... um Stérungen durch antizipatives Eingreifen“ (Pfeiffer/Suphan 2018,
S.282f) zu verhindern. Auch in der ,neuen* Arbeitswelt ist subjektives Arbeitsver-
mogen erforderlich, weil selbst sogenannte ,smarte“ Technologien in der Praxis zu
schwer kalkulierbaren Stérungen und Ausfillen fithren kénnen und menschliche Ar-
beit zentral fur die Bearbeitung der Diskrepanz zwischen digitaler Erfassung tech-
nischer Realititen und den tatsichlichen technischen Gegebenheiten ist (vgl. Bohle/
Sauer 2019, S. 245).

3  Bildung ist mehr als Lernen

Bereits die Diskussion des Arbeitsplatzlernens hat gezeigt, dass Bildung und Lernen
nicht gleichzusetzen sind. Wird Bildung mit dem Anspruch verbunden, Menschen
dabei zu unterstiitzen, in ein fiir sie sinnvolles Leben zu finden, dann lisst sich Bil-
dung nicht vollstindig mit Begriffen wie neues Lernen, digitales Lernen oder agiles
Lernen beschreiben.

Bildungsprozesse sind zwar immer Lernprozesse, aber nur solche, die auf die
Herausbildung der Individualitit und Persénlichkeit eines Menschen gerichtet sind,
inklusive des personalen Aufbaus fachlicher Expertise. Bildungsprozesse sind auf
einen Sinn bezogen, der normativ begriindet ist und auf dessen Basis die Auseinan-
dersetzung mit bestimmten Lernzielen und Lerngegenstinden legitimiert werden
kann. In einer offenen und pluralen Gesellschaft kénnen sinngebende, normative
Grundlagen nicht mehr allgemeinverbindlich festgelegt werden, sondern werden je-
weils in Verstindigungsprozessen geklirt. Dadurch erhalten sie Giiltigkeit fiir eine
bestimmte Zeit und eine bestimmte Gruppe. Dazu gehoren auch Bildungsideale in
der Tradition der europiischen Aufklirung, die darauf bezogen sind, dass Menschen
lernen, ihr Leben selbststindig und verantwortlich zu gestalten. Wolfgang Klafki (1996)
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spricht vom selbsttitig erarbeiteten und personal verantworteten Zusammenhang der
drei Grundfertigkeiten ,Selbstbestimmungs-, Mitbestimmungs- und Solidarititsfi-
higkeit“ (S.40). Selbststindigkeit steht hier also in einem Spannungsverhiltnis von
Selbstbestimmung, die den Blick auf die eigene Person richtet, und Solidarititsfihig-
keit, die den Blick auf andere richtet. Mitbestimmungsfihigkeit steht dazwischen und
bezieht sich darauf, eigene Standpunkte einzubringen, um das mit anderen geteilte
Leben mitzugestalten. Eine so verstandene Bildung beinhaltet also, sich mit sich
selbst und sich im Zusammenhang mit anderen auseinanderzusetzen, sich kritisch
dazu zu verhalten und Gegebenes infrage stellen zu kénnen.

Die Moglichkeit, sich an etwas Gegebenem zu reiben und zu stofen, fithrt Bildung
uiber das Gegebene hinaus und dahin, wie die Welt auch sein konnte, wie sie entspre-
chend der normativen Orientierung sein sollte. Hier zeigt sich ein deutlicher Unter-
schied zwischen qualifikatorischem Lernen, das von gegebenen Arbeitsbedingungen
ausgeht, und dem bildungswirksamen Lernen, das auf die Entfaltung menschlichen
Potenzials abzielt. Bildung geht nicht nur von etwas Gesetztem aus, sondern umfasst
auch Widerspruch und Kritik an dem, was sie zum Gegenstand hat. Wihrend ein quali-
fikatorischer Zugang fiir neue Arbeitskonzepte eher auf Anpassungslernen hinaus-
lduft, ermoglicht es ein umfassender Bildungsanspruch, die Anforderung der neuen
Arbeit nicht nur als etwas Gesetztes hinzunehmen, sondern auch als Zumutung zu
bearbeiten. Zumutungen der Arbeitswelt sind eine mitunter kantige Herausforderung,
miissen aber nicht nur negativ bewertet werden. Zumutungen kénnen auch zum An-
lass fiir Bildung werden, steckt doch bereits in der Zumutung das Wort ,Mut“. Mut,
den es braucht, um einen selbststindigen Umgang mit neuen Arbeitskonzepten, mit
digitalisierten Arbeitsumgebungen zu finden. Bildung zu erméglichen, bedeutet dann
fur Pidagoginnen und Pidagogen, immer auch zwischen den Anspriichen des Ein-
zelnen und den an den Einzelnen von auflen herangetragenen Anforderungen zu ver-
mitteln.

Bildung funktioniert nicht nach Rezept. Bildung wird co-produziert, von Men-
schen, die sich nur selbst bilden kénnen, und denen, die sie als Ausbilderinnen und
Ausbilder, Lehrerinnen und Lehrer oder ggf. Fithrungskrifte mit pidagogischen Auf-
gaben dort unterstiitzen, wo die Selbstbildung noch nicht allein gelingt. D.h., ein Bil-
dungsprozess, der in Selbststindigkeit fithrt, fithrt ultimativ auch dazu, sich von den
eigenen Lehrerinnen und Lehrer zu emanzipieren. Dass dieser Prozess nicht so ein-
deutig wie eine Technologie definiert werden kann, bedeutet jedoch nicht, dass er un-
bestimmt ist. Es lassen sich didaktische Prinzipien benennen, die bei der Gestaltung
von Bildungsprozessen Orientierung geben koénnen (siehe Abschnitt 6). Jedoch er-
folgt die Anwendung didaktischer Prinzipien in pidagogischen Situationen, die nicht
vollstindig transparent sind. Damit bleibt Bildung ein Prozess, der mit Unsicherhei-
ten behaftet ist. Er erfordert das Eingehen von Risiken.

Bildung als sinnbezogenes Lernen ist eng mit beruflicher Bildung verbunden.
SchlieRlich kann ein Beruf etwas sein, das einem Menschen Richtung und Sinn im
Leben gibt. Genau das greift auch die subjektorientierte Sicht der New Work-Bewegung
nach Bergmann auf. Mit dem Ziel, jenseits des aktuellen, moglicherweise abbaugefihr-
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deten Arbeitsplatzes die Entfaltung des individuellen Potenzials zu erméglichen, sollen
die Beschiftigten die Moglichkeit bekommen, mit sehr viel Unterstiitzung ihre , Beru-
fung* zu finden, zu erkennen, was sie ,wirklich, wirklich tun wollen (Bergmann 2005,
S.161). Ein Beruf im Sinne einer Berufung wird nicht nur im Rahmen von Erwerbs-
arbeit ausgelebt, sondern auch in der Familie, der Zivilgesellschaft, in der Kultur, im
Sportund vielen anderen Lebensbereichen.

4  Wie neu ist die ,neue“ Bildung?

Menschliches Potenzial zu kultivieren und dadurch zur Entfaltung zu bringen, ist das
Kernanliegen von Bildung. Das ist nichts Neues. Es wird auch nicht dadurch neu, dass
man es neue, agile oder digitale Bildung nennt. Dennoch gibt es Veridnderungen, die
gerade in der beruflichen Bildung mit neuen Arbeitskonzepten oder auch den Mog-
lichkeiten der Digitalisierung zusammenhingen. Dadurch indern sich partiell die
Gegenstinde, die Mittel und Methoden von Bildung. Das muss sich nicht nachteilig
auswirken. Die Gefahr eines dominanten Sprechens tiber agiles Lernen, neue Bil-
dung und dhnliche Ideen besteht darin, dass Nebensichliches iiberbetont werden
kann und der Gesamtzusammenhang aus dem Blick gerit. Neue Themen und Metho-
den konnen von Gewinn sein, wenn sie zusitzliche Teilhabe- und Entwicklungsmog-
lichkeiten erschliefen. Digitale Tools und Themen wie Agilitit kénnen einen padagogi-
schen Sinn haben. Zur Begriindung eines ggf. neuen Bildungsverstindnisses oder
neuer Bildungsziele eignen sie sich nicht. Bildung legitimiert sich ausgehend von den
Werten, aus denen sie ihren Sinn bezieht. Auch Bildungsziele lassen sich nicht logisch
aus Tatsachen oder Tatsachenbehauptungen ableiten. Anders gewendet kann ein Bil-
dungsziel, wie eine Vorstellung von selbstverantwortlichem Arbeiten, nicht durch noch
so verantwortungsbewusstes oder verantwortungsloses reales Arbeiten infrage gestellt
oder bestitigt werden.

Berufliche Bildung hat heute weiterhin den Anspruch, nicht nur Wissen zu ver-
mitteln, sondern Kompetenzen zu férdern. Die Bildungsgegenstinde einer kompe-
tenzorientierten Berufsbildung bestehen nicht nur aus bestimmten fachlichen oder
uiberfachlichen Inhalten. Vielmehr werden Arbeitsaufgaben thematisiert, die ,kompe-
tent“ bewiltigt werden sollen, in denen Wissen zur Anwendung kommt. Durch neue
Arbeitskonzepte, konomische und technologische Entwicklungen dndern sich Ar-
beitsaufgaben. Diese verinderten Aufgaben kénnen im Bildungsprozess zum Gegen-
stand werden. Im Sinne von Klafki vollzieht sich das als ein Prozess der , doppelseitigen
Erschlieffung” (1963, S.43). Die innere Struktur, Problemhaftigkeit und Bedeutung von
Aufgaben wird material erschlossen, was fiir die Lernenden, die Subjekte, bedeutet,
sich diese Aufgabe angeeignet zu haben, sie bearbeiten und 16sen zu kénnen, also er-
schlossen zu sein fiir die eigene Arbeitswelt. Dafiir stehen die Doppelpfeile in Abbil-
dung 2. Der Bildungsgehalt einer beruflichen Aufgabe besteht dann darin, dass sich an
diesem besonderen Fall etwas Allgemeines zeigt, also beispielsweise fiir ein grund-
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legendes Prinzip, eine Art und Weise methodischen Vorgehens, ein Grundproblem
oder Zusammenhang (vgl. ebd., S.133f)).
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Abbildung 2: Subjektorientierung von Bildungsprozessen im Kontext neuer Arbeit

Geht man von der bildungstheoretischen Grundfigur der doppelseitigen Erschlie-
RBung aus, lisst sich das Verhiltnis von Arbeit und Bildung weiter prizisieren. Wenn
Arbeitsaufgaben im Bildungsprozess erschlossen werden, haben sie dort auch eine
Wirkung. Es ist jedoch kein kausaler Ursache-Wirkungszusammenhang, sondern ein
dialektischer Zusammenhang. Die Auswirkung einer Arbeitsaufgabe als Bildungsge-
genstand wird von den Subjekten selbst erzeugt und ist nicht einseitig ausgerichtet.
Die Doppelseitigkeit der Erschliefung bedeutet, dass sich gebildete Menschen ihre
Gegenstinde auch verfiigbar machen, sie weiterentwickeln und kritisieren kénnen.

Bildung geht demnach iiber die Tatsachen hinaus, die sie als Gegenstand verhan-
delt. Die Erschlieffung und ggf. kritische Hinterfragung von Arbeit ist aus bildungs-
theoretischer Sicht vor allem dort erforderlich, wo Prozesse der Re-Taylorisierung zu
verarmter Arbeit fithren und Monotonie die Méglichkeiten menschlicher Entwicklung
einschrinkt. Infragestellung und Kritik kénnen zur Grundlage fiir einen subjektiven
Entwicklungsraum werden. Dadurch ergibt sich die Moglichkeit der Personlichkeits-
entwicklung grundsitzlich sowohl in autonomen als auch restriktiven Arbeitsfeldern.
Gerade die fiir einen umfassenden Bildungsanspruch bedeutsame eigenstindige Wei-
terentwicklung und Kritik dessen, was der Gegenstand ist, ist auch das, was in den weit-
reichenden Konzepten neuer Arbeit Voraussetzung fiir Selbstverantwortung und
Selbststeuerung ist. Die erfolgreiche Implementation moderner Arbeitskonzepte setzt
also eine Bildung voraus, die Menschen stirkt und reines Anpassungslernen tiber-
windet.

Viele Konzeptionen zur neuen Arbeit lassen sich also mit Bildungsvorstellungen
in Verbindung bringen, die innerhalb der Aufklirung bereits eine lange Tradition ha-
ben. Dann ist es moglich, alten Anspriichen menschlicher Entwicklung auf neue
Weise und in einer neuen Zeit gerecht zu werden.
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5 Die Bedeutung des betrieblichen Bildungspersonals

Auch dort, wo Arbeitsplitze durch neue Arbeitskonzepte potenziell bildungswirksam
sein konnen, stellt sich die Verwirklichung von Bildung nicht automatisch ein. Da
Bildung ein subjektiver Prozess ist, lisst er sich nicht vollstindig automatisieren. Es
kommt entscheidend auf die subjektiven Voraussetzungen, auf das Miteinander und
die Kultur im sozialen Umfeld an. Aus- und Weiterbildner*innen und Fithrungskrifte
mit padagogischen Aufgaben miissen dafiir Verantwortung tibernehmen. Sie brau-
chen die Professionalitit, um die spezifischen Bediirfnisse der Lernenden und Be-
schiftigten erkennen zu kénnen, die ihnen anvertraut sind, und den Gestaltungs-
spielraum, um dafiir zu sorgen, dass sich ihr Potenzial entfalten kann.

Das macht es meines Erachtens weiterhin erforderlich, das Aufgabenfeld des be-
trieblichen Bildungspersonals tiber die Gestaltung von Aus- und Weiterbildungsarran-
gements hinaus zu erweitern. Durch die Gestaltung der Arbeitsbedingungen und der
Unternehmenskultur fiir solche Arrangements lassen sich neue Bildungschancen der
modernen Arbeitswelt erst 6ffnen. Dafiir sind potenziell bildungswirksame Arbeitsauf-
gaben allein nicht ausreichend. Selbst dort, wo komplexe und vielfiltige Aufgaben
potenziell Bildungschancen bieten, konnen die eigentlich vorhandenen Handlungs-
freiriume wieder verschlossen werden — wenn beispielsweise die Anforderungen an
Selbststeuerung bei begrenzten Ressourcen so weit erh6ht werden, dass Zeit- und Leis-
tungsdruck umfassende Lernprozesse verhindern. Insbesondere , Experimentiermég-
lichkeiten“ und ,Reflexionsriume* werden in einem Umfeld verhindert, in dem eine
,Nullfehler-Politik“ gelebt wird, die ,allenfalls oberflichliches Lernen und Optimieren
des bereits Bestehenden befordert” (Bohle/Neumer 2015, S. 32).

Damit Beschiftigte das Bildungspotenzial ihres Arbeitsumfelds zum Aufbau der
Kompetenzen nutzen koénnen, die sie in der neuen Arbeitswelt brauchen, muss Bil-
dung also aktiv ermdglicht werden.

6 Praktische Wendung: Was kann das betriebliche
Bildungspersonal tun?

Um den Beschiftigten in der neuen Arbeitswelt umfassende Bildungserfahrungen zu
ermoglichen, kommt es auf das betriebliche Bildungspersonal an. Die padagogischen
Aufgaben erfordern es, sowohl neue Arbeitskonzepte und die sich wandelnde Arbeits-
realitit zu berticksichtigen als auch die individuellen Bildungsbediirfnisse und Hinter-
griinde der (jugendlichen) Beschiftigten einzubeziehen. Auf Basis einer in Schulen
und Betrieben durchgefithrten Befragung zu Implikationen digitalisierter Arbeitswel-
ten sowie auf Basis einer handlungstheoretischen Didaktik-Konzeption lassen sich fiinf
zentrale Aufgaben hervorheben (vgl. Gossling/Sloane 2020, S. 142 ff.). Entscheidend ist,
dass es nicht nur eine Variante dafiir gibt, wie betriebliche Bildungsarbeit aussehen
kann. Welche Bildungsmafinahmen in einem konkreten Setting sinnvoll sind, hingt
von den jeweiligen Bedingungen ab. Es macht beispielsweise einen Unterschied, ob es
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sich um einen Betrieb im Bereich industrieller Kleinserienfertigung handelt, ob es um
tayloristische Massenproduktion oder hochkomplexe Wissensarbeit geht.

An erster Stelle stehen die normativen Vorstellungen, die die Bildungsverantwort-
lichen zu ihrem Bildungsauftrag haben. Bezogen auf den Zusammenhang von Bildung
und Arbeit lautet daher die erste und vielleicht wichtigste Botschaft, dass Bildung im
Betrieb nicht von dem Wandel der Arbeit oder von bestimmten Arbeitskonzepten aus-
geht, sondern von der Bestimmung eines eigenen Bildungsverstindnisses (siehe Abbil-
dung 3).

neue Arbeitskonzepte
Arbeitsrealitat

didaktische Konzeption von

I?estum.mung Rekonstruktion IAEGENMmET Entwicklung Evaluation von
eines eigenen o . und . R
. 6konomischer e didaktischer Prozessen und
Bildungs- X Architekturen B
e und sozialer o MaRnahmen Ergebnissen
verstandnisses - fur die Aus- und
Gegenstande

Weiterbildung

individuelle Bildungsbediirfnisse

Erfahrungen der (jugendlichen) Zielgruppe in digitalisierten Lebenswelten

Abbildung 3: Betriebliche Bildungsarbeit im Kontext neuer Arbeitskonzepte

Ausbilderinnen und Ausbilder sowie Trainerinnen und Trainer im Betrieb miissen
also kliren, was sie unter ihrem Bildungsauftrag verstehen. Zu entscheiden ist insbe-
sondere, ob sie lediglich ein Anpassungslernen beférdern wollen, das darauf abzielt,
dass sich die Beschiftigten in einer gegebenen Arbeitswelt einordnen, oder ob sie im
Rahmen eines umfassenden Bildungsprozesses die Menschen in die Lage versetzen
wollen, das, was von ihnen gefordert wird, zunichst kritisch zu beurteilen und an-
schlieRend selbststindig zu entscheiden, welchen Beitrag sie zur Erfiilllung einer ge-
gebenen Arbeitsaufgabe leisten wollen und wo sie ihre Arbeitsumgebung mitgestal-
ten und verindern wollen.

Bestimmt das eigene Bildungsverstindnis die Sichtweise ist die aktuell gegebene
oder vorgestellte Arbeitswelt nicht mehr das allein Entscheidende. Fiir den Bildungs-
prozess kommt es auf den eigenen pidagogischen Standpunkt an, von dem aus Ar-
beitsanforderungen als Realisationsbedingung der eigenen Bildungsarbeit begriffen
werden. Das Gleiche gilt fiir die individuellen Bildungsbediirfnisse, die die Zielgruppe
mitbringt, die ggf. vor dem Hintergrund zu sehen sind, dass gerade Jugendliche in
hochgradig digitalisierten Lebenswelten leben. Pidagogische Arbeit muss diesen Ge-
genwartsbezug herstellen, wenn sie nicht als weltfremd erscheinen will. Welche Form
betrieblicher Bildungsarbeit sich konkret realisieren lisst, hingt von betrieblichen Ent-
scheidungen ab. Ausbilder*innen und Weiterbilder*innen sind mit ihren Anspriichen
also Teil eines mikropolitischen Abstimmungsprozesses.
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Daher gilt es zweitens, die Auseinandersetzung mit 6konomisch und sozial rele-
vanten Lerngegenstinden zu ermdglichen. Hier gilt es zu beachten, dass Arbeitskon-
zepte und Technologien, ebenso wie soziale Phinomene, immer auf eigene Zwecke
und Zielrationalititen bezogen sind, z. B. auf 6konomische oder milieuspezifische, die
nicht mit pidagogischen Zielen gleichgesetzt werden kénnen und die diese auch nicht
ersetzen. D. h., es sind didaktische Rekonstruktionen von Bildungsgegenstinden nétig,
die ibrigens nicht nur auf bereits bestehende Realititen begrenzt sind, sondern auch
noch zu realisierende Arbeitsmodelle umschliefen kénnen. Es ist beispielswiese vor-
stellbar, dass moderne Arbeitskonzepte, wie die Projektmethode Scrum, noch nicht im
Arbeitsalltag angekommen sind, jedoch bereits in der Aus- und Weiterbildung zum
Gegenstand gemacht werden. In diesem Rekonstruktionsprozess kénnen Ausbildende
auch feststellen, dass bestimmte Inhalte an Bedeutung verlieren, wenn beispielsweise
Technik veraltet ist und nicht mehr eingesetzt wird. Allerdings braucht es weiterhin
auch Wissen iiber Abliufe, die automatisiert sind. Fachkrifte im Einzelhandel miissen
beispielsweise verstehen, wie automatisierte Warenbestellabldufe vor sich gehen, auch
wenn sie diese nicht mehr hindisch selbst durchfithren, damit sie eingreifen kénnen,
falls es Anpassungsbedarfe bei der automatischen Bestellung gibt.

Da umfassende Bildungsziele nicht im Rahmen einer einzelnen Ausbildungs-
situation erreicht werden kénnen, muss das Bildungspersonal drittens Entscheidun-
gen auf Ebene von Aus- und Weiterbildungsprogrammen treffen. Beispiele dafiir sind
Ausbildungspline, Personalentwicklungsfahrpline, Programme zur Fihrungskrifte-
entwicklung, Nachfolgeplanung usw. Durch die Erweiterung des Planungshorizonts
uiber einzelne Bildungsmafinahmen hinaus riickt der Entwicklungsprozess der ein-
zelnen Subjekte ins Zentrum. In diesem Zusammenhang spricht man auch von Lern-
architekturen, wenn die Gestaltung des Arbeitsumfelds darauf ausgerichtet ist, um-
fassendes, selbstorganisiertes und soziales Lernen zu férdern.

In diesem Zusammenhang werden dann viertens didaktische Einzelmafnahmen
entwickelt. Hier konnen im Rahmen von Workshops und E-Learning-Einheiten, beglei-
tet durch Coachings- und Mentorings, unterstiitzt von Barcamps, Projektarbeitstagen,
Bildungsbudgets, arbeitsintegrierten Lernformen und vielem anderen, bestimmte The-
menkomplexe, Problemstellungen und Arbeitsprozesse erschlossen werden. Ob man
dies als neues, digitales oder agiles Lernen bezeichnet, ist nicht das Entscheidende. Es
kommt darauf an, was die Einzelnen dadurch fiir ihre Bildung gewinnen kénnen. Auf
dieser Ebene kann dann beispielsweise die Ausbildung von Scrum-Mastern in einem
arbeitsintegrierten Blended Learning-Konzept einen Beitrag dazu leisten, dass neue,
agile Arbeitsmethoden im Alltag verankert werden konnen.

SchlieRlich gilt es fiinfiens zu evaluieren, ob sich die Programme, Lernarchitek-
turen und Einzelmafnahmen bewihrt haben, und festzustellen, welche Ergebnisse
dadurch erreicht wurden. Evaluationen kénnen dann zum Ausgangspunkt fiir die
Weiterentwicklung der betrieblichen Bildungsarbeit entlang der hier beschriebenen
Aufgabenkette werden.
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7  Fazit: Neue, alte Bildung

Vieles, was als ,neue Arbeit“ bezeichnet wird, ist nicht neu, auch wenn es einen Trend
hin zu mehr Selbstverantwortung gibt. Die heutige Arbeitsrealitit hat viele, teilweise
widerspriichliche Seiten. Betriebliche Arbeit ist auch heute mitunter sehr restriktiv.
Die Implikationen der Digitalisierung sind in diesem Zusammenhang uneindeutig:
Technik kann sowohl dazu eingesetzt werden menschliche Arbeit zu erweitern und
autonomer zu gestalten, als auch fiir neue Formen der Uberwachung und Kontrolle.

Die mit der neuen Arbeit in Verbindung gebrachten Aufforderungen zu einem
neuen Lernen oder zu neuer Bildung laufen auf ein moglichst agiles, digitales und ver-
netztes Lernen hinaus. Teilweise werden problematische Ableitungen vorgenommen,
die eine drastische Verkiirzung des Verhiltnisses von Bildung und Arbeit darstellen.
Die Entscheidung fiir oder gegen neue, digitale oder agile Methoden und Themen kann
sich padagogisch immer nur in einem didaktischen Gesamtkonzept bewihren, wie
sich das auch im Aufgabenkomplex des betrieblichen Bildungspersonals zeigt (Ab-
schnitt 6).

Es ist ebenfalls deutlich geworden, dass sich vieles von dem, was mit neuem Ler-
nen und neuer Bildung verbunden wird, auf Bildungsideale bezieht, die beispiels-
weise im Fall des aufklirerischen Bildungsideals bereits eine lange Tradition aufwei-
sen. Berticksichtigt man, dass dieser aufklirerische Bildungsanspruch bis heute an
vielen Orten nur eingeschrinkt realisiert wurde, insbesondere auch in der betrieb-
lichen Bildung, kann man diese Aufforderungen dennoch als berechtigt ansehen.

Fir die Frage, ob man den oft nur angedeuteten Bildungsidealen niher kommt,
ist entscheidend, was Aus- und Weiterbildungsverantwortliche im Betrieb durch ihre
pidagogische Arbeit leisten kénnen. Hier gilt es fiir das jeweilige Umfeld zu kliren,
was unter den neuen, sich teilweise wandelnden Arbeitsbedingungen als Bildungs-
auftrag verstanden werden soll und wie dieser in der betrieblichen Bildungsarbeit um-
gesetzt werden kann. Es zeigt sich, dass es eben nicht nur die eine ,richtige” Art neuer
Bildung gibt, wie die teilweise iiberzogene Erwartungen an agiles, digitales, neues
Lernen usw. suggerieren. Vielmehr gibt es viele verschiedene Antworten darauf, wie
sinnvolle Bildung heute aussehen kann. Bei der herausfordernden Aufgabe solche
passende Antworten fiir die betriebliche Bildungsarbeit vor Ort zu finden, sollte den
Ausbildenden die Unterstiitzung gegeben werden, die sie brauchen.
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