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JOACHIM LUDWIG 

Subjektivierung der Arbeit - Standardisierung der Bildung? 

Dieser Beitrag skizziert Herausforderungen und Chancen der wissenschafilichcn Weiterbildung durch Pro­

zesse der Subjcktivicrung von ArbeiL Subjektivicrungsprozesse in der Arbeit betreffen die Beschllfiigtcn in 

einer spezifischen Weise, die Bildung herausfordert. Standardisierte Qualifiz1erungsangcbote oder normahve 

Kompetenzansinnen verfehlen die spezifische Problemlage. Gefordert sind vielmehr beratungsorientierte 

Bildungsprozesse, die den betroffenen Beschäfiigtcn Selbstverslllndigungsmöghchkeiten eröffnen. Hier 

liegen die Chancen einer zukunftsorientierten wissenschaftlichen Weiterbildung. 

Zum Verhältnis von Bildung und Arbeit 

Die Reflexion von Arbeitsprozessen und Arbeitsstrukturen als Voraussetzung und Gegenstand für Bildungs­

prozesse wird in der Bildungswissenschaft nur randständig vorgenommen (Ausnahmen liegen oft länger 

zurück, vgl. z.B. Kejcz/Nuissl u. a. 1979). Arbeit und Ökonomie gelten vielmehr als der Gegensatz (meist 

als das schlechtere Gegcnilber) von Bildung. Der gesellschaftlich-ökonomische Zusammenhang von Bildung 

wird in unserer Gesellschaft, die eine Arbeitsgesellschaft ist und sich als solche weitgehend definiert, wenig 
bedacht. 

Arbeit ist eine gesellschaftliche Zentralkategorie, sie hält unsere Gesellschaft zusammen, wir leben in cmer 

Arbeitsgesellschaft - und das wird auch z ukünftig so bleiben. Wer diese Arbeitsgesellschaft verstehen und 

gestalten will, kommt an der Arbeit als Prozess und als Kategorie nicht vorbei. Bildung hat ein erweitertes 

Selbst- und Weltverstllndnis zum Ziel, und diese Selbstverständigung läuft ilber Arbeit - sonst bleibt s ie be­

schränkt - eingeschränkt auf das selbstbczilgliche Individuum. Bildung erhält erst im Kontext mit Arbeit ihre 

zentrale Bedeutung als Selbst- und Weltverständigung bzw. als Selbst- und Mitbestimmungsmöglichkeit. 

Ver'.inderungen in der Arbeitswelt haben deshalb immer auch Auswirkungen auf die Bildung, sowohl auf ihre 

Voraussetzungen und Möglichkeiten als auch auf den Bildungsgegenstand, sofern er von gesellschaftlicher 

Arbeit tangiert ist - was in der Arbeitsgesellschafl fast immer der Fall isr. Arbeit und Bildung milssen 

zusammengedacht werden. Dies ist nicht nur eine theoretische Aufgabe, sondern insbesondere eine Aufgabe 

von Bildungseinrichtungen. Bildungseinrichtungen milsscn ihre Bildungsarbeit auf Arbeit beziehen. 

Konflikte in der Arbeitswelt sind immer zugleich Verteilungskonflikte um die Verteilung von Gewinnen und 

Macht- bzw. Gestaltungskonflikte um die Ausfornrnng der Arbeitsprozesse. Diese Verteilungs- und Gestal­

tungskonflikte in Modernisierungsprozessen sollten von den betroffenen Beschäftigten verstanden und im 

eigenen Interesse gestaltet werden können. In einem Eigeninteresse, das sich gesellschaftlich vernntworthch 

zeigL 

Peter Faulstich hat immer wieder die Relevanz einer arbeitsorientierten Weiterbildung hervorgehoben (z.B. 

198 1 und 2003) - auch zu Zeiten, in denen die Arbeitsgesellschaft und Emanzipationsprozesse in der Ar­

beitsgcscllschafl totgesagt wurden. Arbeit ist und bleibt aber der zentrale Motor unserer Gesellschaft, unserer 

betrieblichen Organisation und unserer individuellen Selbstverwirklichungsbemilhungen. Was s ich lindert, 

sind die Arbeitsstrukturen im Rahmen eines Strukturwandels der Arbeit: 
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JoAClilM L UDWIG 

. . k · b hreiben Jassen als mögliche Abnahme tayloristisch 
. . .,. d der Erwcrbstat1g e1t esc . 

Wenn sich die • cn cnzen ersonalorientiertcr Produktions- und Management. 
" d lcichzeitige Zunahme neuer p 
organisierter Formen un g . . d slinicn Damit verbinden sich Anforderungen und 

d . h auch die Auseman crsetzung . 
konzcptc, vcr'.ln em sie f h . h und politische Handlungsfähigkeit. Es geht bei der 

. . d L mens bezogen au tec msc e 
Notwend1gkc1tcn es c . . . b die Kllirung von lnteressensposit1onen und um die 

G lt von Arbeit m den Betnc cn um 
anstehenden esta ung . . b .t rtik wird zum zentralen Thema von Bildungskonzep. 

. kl Handluogsmöghchke1tcn. Ar e1 spo 1 
Entw1c ung von . d h f der Basis von lnteresscnsoricntierung und Berufsbezug die 

•• (F 1 t'eh 2003 S 186) B1l ung at au 
teo au s 1 • · · . . . kt n zu stillen und Gestaltungskompetenz zu verrmttcln. 
Aufgabe, Orientierung in Modcm1s1erungsproJC c 

. n1· h W ·t b"ldung-FOhrungskräftc, Professionelle, Wissensarbeiter,d.h. 
Die Adressaten der w1sscnscha 1c en ei er 1 .. 

· 1 h f: h Menschen sind in besonderem Maße von Vernnderungen der 
hochqualifizierte und berufüc 1 sc r er a rcnc ' . . . 

· · · · 1 d gehobenen Management und bilden die Schaltstellen für Mo-Arbcit betroffen. Sie sitzen 1m m1tt cren un . . 
· . · ß lb t 1 Veränderungsprozesse in den Arbeitsabläufen an und smd zugleich dcrms1crung: Sie sto en sc st zcn ra c . . . . 

m Steuerungskonzepten der Arbeit die ncuarttge Sub1ekt1v1crungsprozesse m der selbst Bctro cne von neuen ' 
Arbeit schaffen und Arbeit entgrenzen. 

Was bedeutet Subjektivierung von Arbeit? 

zwei Beispiele aus der betrieblichen Praxis sollen vor einer theoretischen Systematisierung verdeutlichen, 

was unter Subjektivicrung von Arbeit zu verstehen ist. 

1. Beispiel: die Vertriebsbeauftragten in einem g roßen Softwareunternehmen 

Die Bilhler AG hat bisher vor allem Standardsoftwareprodukte verkaufl, nun soll die Produktpalette mit 
kundenspezifischen Soflwnrelösungen erweitert werden. Dazu will das Unternehmen einen neuen orga­
nisatio11spolit1schen Rahmen setzen. Den Vertriebsbeauftragten sollen zukünflig Spezialisten und andere 
Ressourcen für ihre Kundenprojekte nicht mehr selbstverständlich zur Verfügung stehen. Sie sollen nicht 
mehr auf administrativ vorgehaltene Unterstützungsstrukturen zurückgreifen können. 

Die Ressourcen mOssen vielmehr in Konkurrenz zu anderen Yertriebsbcauflragten und deren Kundenpro­
jekten innerbetrieblich akquiriert werden. Damit werden klassische Ordnungsleistungen der Betriebsorgam­
sation vcrmarktlieht und dem individuellen Handeln der Vertr iebsbeauftragten übergeben. Das Projekt wurde 
top down eingeführt. Die Beschäfligtcn wurden mit einer ,.Awareness-Kampagne" auf das neue Modell 
vorbereitet.. Ansonsten wurde eher beiläufig per E-Mail, Betriebszeitung oder in Besprechungen über neue 
Projektentwicklungen mformiert. Ca. zwei Jahre nach Projektstart wurden den Yertriebsbeauflragten die 
Durchführung von Kundenkulturanalysen in zweitügigen Workshops/Events als Großveranstaltung auf in­

ternationaler Ebene prilscntiert . 

2 . Beispiel: die Chemiker und Laborleiter in einem unternehmenseigenen Labor 

Die betroffene Abteilung ist mit Forschung und Entwicklung sowie mit der Produktsicherheit chemischer 
Wirkstoffe befasst. Die Abteilung umfass t ca 60 Mitarbeiter di·e ftlr d. · h ftl. h An 1 sc und · • 1e w1ssensc a 1c e a y 
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Bewertung von chemischen Wirkstoffen verantwortlich sind. Die Forschungs- und Analyseergebnisse der 

Abteilung werden für die behördliche Zulassung von neuen Wirkstoffen benötigt. Diese Zulassung ist eine 

notwendige Voraussetzung für den Verkauf der Produkte. Die Abteilung gliedert sich in zwölf Laborteams, 

die von Laborleitern geführt werden. Ziel der strategischen Neuausrichtung der Abteilung war es, eine 

größere Konzentration auf profitable Produkte zu erzielen und zustltzlich eine breitere Verwertbarkeit der 
Laboranalysen zu ennögliehen. 

Von den Laborleitern wurde erwartet, dass sie sich zukünftig weniger als Fachwissenschaftler und mehr 

als Forschungsmanager verstehen, die auf Profitabilität achten. Damit wurden neue Erwartungen an das 

berufliche Selbstverständnis als professioneller Chemiker gestellt. Die Laborleiter sahen sich nun mit der 

Anforderung konfrontiert, viele Forschungsarbeiten parallel zu managen und die erzielten Forschungser­

gebnisse hinsichtlich ihrer Verwertbarkeit für den Entwicklungs- und Produktionsprozess zu beurtei.lcn. Das 

Unternehmen selbst stellte keinerlei Bildungsmaßnahmen zur Verfügung. Der Veränderungsprozess wird 

zwar betriebspolitisch begründet, aber in seiner Struktur und seinen verschiedenen Realisierungsmöglich­
keiten kaum kommuniziert. Es wird als Top-down-Prozess durchgesetzt. 

Mit diesen Beispielen wird deutlich, dass Subjcktivierung von Arbeit zwei zentrale Aspekte umfasst. Erstens 

die Verlagerung von betrieblicher Verantwortung auf die arbeitenden Subjekte. Zweitens die Intensivierung 

subjektiver Leistungen 1m und für den Arbeitsprozess. MoldaschlNoss (2002) sprechen von einem doppelten 

Subjektivierungsprozess. Aus betriebswirtSchaftlichcr und arbcitsorganisatorischcr Perspektive stellen die 

arbeitenden Menschen eine zentrale Ressource und zugleich ein zentrales Problem dar: Ihre Arbeitskraft 

muss erst für die betrieblichen Verwertungsinteressen transfonnicrt werden. Dies ist das alte Problem der 

Transfonnation von Arbeitskraft. In den alten betrieblichen Steuerungsmodellen wurde die Transfonnallon 

von Arbeitskraft über die Qualifikation, die Arbeitszeit und das Direktionsrecht bewerkstelligt. Von Menschen 

mit einer bestimmten Qualifikation konnten bestimmte Leistungen erwartet werden. Über diese Leistungen 

wurde im Rahmen des Direktionsrechts verfügt. Während einer bestimmten Zeit, an einem bestimmten Ort 

sollten diese Leistungen im Rahmen einer bestimmten Arbeitsteilung erbracht werden. 

Mit dieser Fonn der Transfonnation von Arbeitskraft ergibt sich ein Koordmations- und Kontrollproblem für 

das betriebliche Management. Der Koordinations- und Kontrollautwand ist sehr hoch und die Arbeitsergeb­

nisse sind wenig innovativ und kreativ. Qualifikationen sind nicht innovativ genug - mit qualifizierter Arbeit 

wird nur Gewusstes gut reproduziert. Immer wichtiger wird aber Neues, Innovatives. um sich bei verschärfter 

Konkurrenz auf den Märkten durchzusetzen. Dies führt zu neuen Steuerungsmodellen. 

Neue Steuerungsmodelle setzen aufSubjektivicrung und wollen jene Bereiche der Subjektivität erschließen, 

die bislang in den alten Steuerungsmodellen brach lagen. Es gehl um die Intensivierung der subjektiven 

Leistungen: Die Beschäftigten sollen ihre ganze Kompetenz und mcht nur die Qualifikation selbstverant­

wortlich im Sinne der betrieblichen Ziele einbringen. Voß/Pongratz sprechen hier vom Arbeitskraflunter­

nehmer. Das Subjekt gilt in diesem Steuerungsmodell als zentraler Innovationsmotor, nicht mehr als zu 

kontrollierende Grtlße, sondern als „Unternehmer", der für den Betrieb denkt und arbeitet. 

Neue Steuerungsmodelle verstehen den einzelnen Beschäftigten als Unternehmer und „Klcmstbetricb''. Sie 

-+ zielen auf eine Reduktion des betrieblichen Koordinauonsaufwandes durch Verlagerung der betrieblichen 

Koordinationsleistungen auf die einzelnen Beschäftigten und 
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ragende, bewundernswerte Leistungen werden anerkannt. Es genügt nicht mehr die gute Leistung, erwartet 
wird das Unerwartbarc. 

Für die Beschufügtcn ergeben sich aus Entgrenzung und Subjcktivicrung neue Handlungsspielräume, aber 
auch neue Gefährdungen. 

Dabei gewinnen Gefährdungen schnell die Oberhand, weil auf ihre Bewältigung und Vermeidung weder die 

Unternehmen, noch die Beschäftigten angemessen vorbereitet sind. Neue Konflikte und widersprüchliche 

Anforderungen entstehen: Loyalitm, ldcntrfikation und Innovation werden gefordert, während zugleich 

Flcxibilisierung und Unsicherheit der Beschäftigung Entwicklungsmöglichkeiten und Innovation in Unter­

nehmen beschränken. Kooperationsanforderungen nehmen zu, während zugleich der interne Wettbewerb in 

den Unternehmen vcrschärfi wird. Wissen mit anderen zu teilen, wird immer nötiger, zugleich aber auch 

riskanter. Die Grenzen zwischen Arbeit und anderen Lebensbereichen verwischen sich, „Multilaskmg" und 

Selbstliberfordcrung breiten sich aus. Nicht nur die Vereinbarkeit von Arbeit und Familie. sondern auch die 

von Arbeit und außcrbcruflichem Engagement in Verem, Politik und Ehrenamt wird zum Problem. Trotz 

körperlicher Entlastung tritt nun Verschleiß in anderer Form in Erscheinung: versiegende Kreativität, „burn­

out", innere Distanz, innere Kündigung sowie abnehmende Bereitschafi, in Betrieb und Gcscllschafl zum 
sozialen Zusammenhalt beizutragen. 

Mit welchen Bildungsangeboten reagieren Unternehmen auf 
Subjektivierungsanforderungen und ihre Auswirkungen? 

In einem vom Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) geförderten Projekt (Ludwig 2008) 

wurden fünf umfangreiche betriebliche Modernisierungsprojekte in verschiedener Hinsicht untersucht, die 

Subjektivierungsprozesse und damit verbunden eine Entgrenzung der Arbeit zum Ziel hatten. Erfasst wur­

den auch deren Bildungsangebote. Zwar kann mit dieser kleinen Zahl an Unternehmen keme quantrtative 

Verallgemeincrungsaussage zum Umfang, zur Breite und zur Struktur der betrieblichen Bildungsangebote 

getroffen werden. Interessant ist aber dennoch, welchen typischen Stellenwert Bildungsangebote in diesen 

Modernisierungsprojekten einnehmen. Untersucht wurden branchenübergrcifend ein Sofiwareunternchmcn, 

ein Möbelkonzern, ein Automobilwerk, ein Chemieunternehmen und eine Pflegeemrichtung. 

Bildungsangebote, die steh auf die Selbstverständigungsprobleme und Orientierungserfordernisse der Be­

schäftigten im Rahmen der Subjektivierungs- und Entgrcnzungsprozcsse beziehen und in irgendeiner Form 

die betriebliche Reorganisation reflektiert hätten, wurden in keinem Unternehmen angeboten. 

Im Einzelfall fanden sich standardisierte Qualifizierungsangebote. So beim Softwarew1temehmen: Dort 
wurde für die Durchführung von Kundenkulturanalysen im Rahmen von Großveranstaltungen qualifiziert. 

Über die Fortschritte der betrieblichen Reorganisation wurde in der Betriebszeitung infonmcrL Die betrieb­
lichen Bildungsangebote bcschriinkten sich auf lnfonnauon und Qualifikation. Reflexionsangebote für die 

Beschäftigten. auf deren Basis sie ihre neue Situauon reflektieren, verarbeiten und gestalten hätten können, 

wurden nicht angeboten. Solche Angebote und Orte mussten sich die Beschäftigten im Zeichen der Subjck­

tivicrung und Entgrenzung selbst suchen. 
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Erwartet wurden vielmehr von den Beschäftigten Selbstmanagementkompetenzen, die zugle.i~h als gegeben 

vorausgesetzt werden. Das Soflwareuntcmehmcn erwartete selbstständige und selbstor~anJS1erte Lemp~ 
zesse der Beschäftigten, die das neue Unternehmens- und Vertriebskonzept erst .fundieren .und operativ 

schließen sollen. Die Umsetzung des Reorganisationsprozesses durch die Beschäfügten und '.hre Lernpro­

zesse einschließlich des produkuven Umgangs mit den au!lretendcn .betriebsinternen K~nfh~tc~ gehö~e 
dnbei selbst schon zu den erwarteten Steuerungsleistungen der „Arbe1tskrafluntemehmer' . Be1sp1elswe1se 

sollte die Vcrtriebsbcauflragte Fr. Jahn das strukturelle Dilemma zwischen Kooperation und Konkurrenz 

zwischen den Vertriebsbeauftragten individuell lösen und die neuen Zugangsstrategien zu den Kunden mll 

Hilfe der hauseigenen Entwicklungsspezialisten selbst entwickeln. Das Chemieunternehmen problematisier­

te und kommunizierte die geplanten Veränderungen in keiner Weise, sondern erwartete von den Laborleitern 

einfach die Umsetzung des neuen Steuerungsmodells. 

Subjcktivicrungsprozesse stellen eine Herausforderung für die wissenschaftliche 
Weiterbildung dar 

Subjektivierung von Arbeit zielt auf Selbstverantwortung und auf Selbstmanagement. Es rOckt die Subjekte 

mit ihrem Wissen, ihren Kompetenzen und ihrer Kreativität in den Mittelpunkt der betrieblichen Arbeitsorga­

nisation. Sie sollen zu Trägem und In itiatoren der Innovation werden und die Verantwortung für betrieblichen 

Erfolg Obernehmen - meist ohne die entsprechenden Befugnisse und Entgelte. ln diesen neu organisierten 

Arbeitsstrukturen verlieren Menschen ihre gewohnten Orientierungen. Sie sind gefordert, sich in diesen 

Situationen neu zu verständigen, zu orientieren und neue betriebliche Sinnhorizonte auf ihre Gültigkeit hin 

zu befragen. Sie müssen sowohl Handlungskompetenz in diesen Situationen als auch Gestaltungskompetenz 

erwerben, um ihre Interessen ins Spiel bringen zu können. Subjektivierungsprozesse stellen den Menschen 

als Subjck1. mit seinen Selbstverständigungsprozessen m den Mittelpunkt. Selbstverständigung kann nicht 

einfach vorausgesetzt und von Seiten des Managements erwartet werden. Selbstverständigung bedarf in 

komplexen Modernisierungssituationen einer professionellen Unterstiitzung. Die kann wissenschafllichc 
Weiterbildung leisten. 

Subjcktivierungs- und Entgrenzungsprozesse belasten einerseits Beschäftigte und Unternehmen und bieten 

andererseits neue Handlungsspielräume, wenn Selbstverständigung und Orientierung in diesen neuen Hand­

lungssituationen gelingt. Um diese Spielräume nutzen zu können, sind Reflexionsräume und Bildungsr'Jumc 

hilfreich, die wissenschaflliche Weiterbildung anbieten kann. Dabei ist filr den arbeitenden Menschen das 

Grundmuster seiner Interessen gekennzeichnet durch den Widerspruch zwischen Unterordnungsforderungen 
auf der einen Seite und dem Fortbestand des Anspruchs auf Selbstverwirklichung auf der anderen Seite. 

Wissenschaftliche Weiterbildung könnte sich angesichts dieser Nachfrage nach Selbstverst!lndigung und Ori­

entierung m Subjcktivierungsprozessen von Arbeit in ihren Bildungsangeboten an den klassischen, zentralen 

Kategorien einer arbcitsorientierten WB orientieren, wie sie Faulstich ( 1981, S. 271) formuliert hat: 

-+ lnteresscnsorientierung 

--. Berufsbezug als Liebe zum Beruf, die zum Fundament filr berufliche, allg. und pol. Bildung wird 

Solche ~eflexionsangebote erf~rdem e'.n hohes Maß an professioneller pädagogischer Kompetenz seitens 
der Anbieter und passen zum Niveau w1sscnschafllicher Weiterbildung. 
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Denkbar wären beratungsorientierte Wetterbildungsangebote, die betroffene Bcschlifüge bei ihren Selbstver­

ständigungsversuchen und betneblichen Gestaltungsaufgaben unterstützen. Solche Angebote müssen profes­

sionelle Dozenten durchführen, die jenseits von Schulungen und standardisierter Qualifizierung in der Lage 

sind, durch wissenschafiliches Wissen die konkrete Arbeitssituation der Bildungsteilnehmer zusammen mit 

timen zu analysieren, sie zu verstehen und mit den Teilnehmern Gestaltungsoptionen zu entwickeln. rn der 

Regel werden solche Angebote lnhouse-Scminare sein, um die individuellen Reflexionen der teilnehmenden 

Beschllfligten an die konkreten organisationalen Strukturen des Betriebs koppeln zu können und konkrete 
Handlungsoptionen zu erreichen (Beispiele finden sich bei Ludwig 2008). 

Solche Beratungsangebote, die Orientterung stiften und Gestaltungskompetenz vermitteln, betreffen alle Be­

schäftigten und vor allem Filhrungskr'Jfle. Darüber hinaus sind im Rahmen von Subjektivierungsprozessen 
in besonderer Weise Professionelle und Wissensarbeiter betroffen, die zur Kerngruppe der Adressaten für 

wissenschaftliche Wetterbildung gehören. Betroffen sind vier Gruppen, die sich überschneiden: Beschäftigte, 
Führungskräfte, Professionelle und Wissensarbeiter. 

Professionelle in den Unternehmen sind in einer ganz spezifischen Weise betroffen. Als Professionelle 

werden hier Menschen mit einer akademischen Ausbildung bezeichnet, die im Rahmen gesellschaftlicher 

Arbeitsteilung für einen bestimmten Problembereich zuständig sind (Gesundheit, Recht, Erziehung, Technik 

usw.), klicntenbczogen arbeiten und wissenschaftliches Wissen in konkreten Handlungssituationen anwen­

den. Professionelle zeichnen sich dadurch aus, dass sie wissenschaftliche Theorien in die Lebenspraxis ver­

mitteln. Professionelle sitzen in der Regel an den Schaltstellen der betrieblichen Modernisierungsprozesse. 

Sie sind gefordert, die neuen betrieblichen Situationen auf professionelle Weise zu verstehen und neue 

Steuerungskonzepte sowie Arbeitsabläufe zu entwerfen bzw. umzusetzen. 

In den Betrieben steigt angesichts der Subjektivierung von Arbeit die Komplexität der Arbeitspraxis sowie 

der Arbeitsaufgaben und mit ihr die Ungewissheit in den Handlungssituationen. Hinzu kommt, dass zugleich 

das Vertrauen in das wissenschaftliche Wissen schwindet (vgl. Kurtz 2005), d. h. das Vertrauen in eine der 

zentralen Grundlagen für professionelles Handeln geht verloren. Der Diagnose des Professionellen wird 

auf der Basis seines wissenschaftlich-professionellen Wissens immer öfter nicht mehr getraut. Die Klienten 

holen eine zweite und dritte Diagnose ein. Professionelle in den sich modernisierenden Unternehmen stehen 

deshalb vor neuen Herausforderungen. In der Regel reicht es nicht mehr aus, wenn die Filhrungskräfte 

und die professionellen Fachleute neue Arbeitsverfahren und Steuerungsmodelle nur prilsenttercn und zur 

Umsetzung an die Selbstständigkeit der betroffenen Bcschäfttgten appellieren. 

Weil die Diffusität der Problemlagen steigt und sich Diagnosen. Bedarfe und Modelle nicht mehr emfach 

legitimieren lassen, werden Diagnosen, Bedarfe und Modelle zunehmend verhandelt und beraten - dies 

ftlhrt zum gegenwärtigen Beratungsboom und erfordert von den Professionellen Vermittlungs- ~nd Bera­

tungskompetenzen. Beschäftigte sind m umfassender Weise m ihrer Subjektivität und ihrem beruflichen Ver­

ständnis betroffen sie erwarten Sclbstverstlindigungsmöglichkeiten - eine emfacbe An- oder Aufforderung 
· - h' · s proliessi·oncllem Mund kommt Die kommunikauven Herausforderungen ist zu wemg, auc wenn sie au · . . 
an Professionelle in Beratungssituationen stellen besondere Anforderung an den theoretischen Fundus, mit 
dem sich die Professionellen auf ihre Praxis beziehen. Die erworbenen professionellen Handlungsmuster 

(W 1998) d k- ·1 der Proficss1onclle nicht mehr nur soziale (Arbeits-)Situationcn mit agner wer en prc ar, wc1 . . . . . 
• e 11· 1 w· an·ilys·iercn liat Er muss vielmehr die Betroffenen mtt ihrer Sub1ekt1v1tät semem oac i tc icn tssen zu , · 

· d 1 · · b · 1 n \"enn deren Subiektivität filr betriebliche Prozesse entwickelt und m en Ana yseprozcss m1te111 eztc ie , • , 
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, h · 1 üttet werden soll Betriebliche Innovationsfähigkeit auf Basis von 
nicht wegen neuer Unsicher c1ten versc 1 · • . • 

. . . r d rt die Integration der Bcschäfügtcnmteressen bei der Gestaltung von 
SubJekttv1crungsprozcsscn cnor e · ·II ·i 

· · N b ts chendcn Weiterbildungsangeboten für Profess1one e g1 t es als 
Modcm1s1crungsprozcssen. c en cn pre . . . „ 
wissenschafilichc Weiterbildung in größerem Umfang als bisher berufsbegleitende M~sterstud1en_gange an-

zubieten, welche die neuen Herausforderungen an die Kommunizierbarkcit des professionellen Wissens und 

die Beratungskompetenz der Professionellen aufgreifen. 

Neben den Professionellen sind die neuen Wissensarbeiter in besonderer Weise von den Subjektivierungs­

und Entgrenzungsprozessen der Arbeit betroffen. Dazu zllhlen alle Berufe, die im Rah'.11cn. ihrer Arbc~t in 

hohem Maße Wissen austauschen. Dies können kaufmännische Angestellte genau so sem wie Elektroniker. 

Im Zuge der Entgrenzung und Subjektivienmg von Arbeit tendieren immer mehr Berufe zu Wissensberufen. 

Jn unserem Beispiel aus dem Soflwareuntemehmcn zllhle ich die KaufTrau, die als Vertriebsbeauftragte ar­

beitet, zu diesen Wissensberufen. „Obwohl die neuen Wissensberufe gegenüber den klassischen Professionen 

weder unbedingt etwas mit lebenspraktischcn Problemen von Klienten zu tun haben noch gesellschaftliche 

Zentralwerte abdecken müssen, kann man in Bezug auf die Fonn der Wisscnsbasierung der beiden beruflichen 

Gruppen auch cmc Gemeinsamkeit markieren. Auch die Handlungslogik der zunehmenden Wissensberufe ist 

nicht die einer technisch-instrumentellen Anwendung von wissenschaftlichem Regelwissen; wie das Wissen 

der Professionen ist auch das Expertenwissen der Wissensberufe interpretationsbedUrftig, kontingent und im 

Handeln immer wieder neu zu reproduzieren" (Kurtz 2005, S. 2431). 

Wissensarbeiter reproduzieren sich in betrieblichen Kontexten und sammeln betriebliche Arbeitserfahrungen 

(vgl. Hcisig 2005). Sie sind bestrebt, sich zu professionalisieren und überbetricbliche Kompetenzen zu er­

reichen, um ihre Arbeitskraft betrieblich unabhängiger zu machen. Aufgabe der wissenschaftlichen Weiter­

bildung gegenüber dieser Adressatengruppc wäre es, sie mit passenden Wciterbildungsfom1aten in die Nähe 

der Profession bringen. Erforderlich wären dazu berufsbegleitende Studienangebote. Dies können Angebote 

sein, die unminelbar für die betriebliche Tätigkeit fortbilden oder den Zugang zu einem grundständigen 

BA-Studium ermöglichen. Dazu zählt auch die Anerkennung beruflicher Kompetenzen. um Wissensarbeitern 

den Zugang zu einem Studium zu erleichtern. Es ist daher nur konsequent. wenn der Zugang für Berufstätige 

zur Hochschule derzeit in immer mehr Bundesländern erleichtert wird. Um in diesem Zusammenhang nicht 

nur die rechtlichen Voraussetzungen zu schaffen, sondern auch Zugänge praktisch zu erleichtern, wird die 

Anerkennung von Zertifikaten von Weiterbildungsinstitutionen außerhalb der Hochschule (z. B. Kammern, 
Volkshochschulen) erforderlich. 

Konsequenzen 

Der Strukturwandel der Arbeit fordert wissenschaftliche Weiterbildung heraus und bietet ihr neue Chancen. 

Wenn der Stifterverband Chancen der Hochschulen 1m Bereich der Quartären Bildung sieht, dann ist dies 
vordergründig richtig (vgl. Meyer-Guckei u. a. 2008). Das zentrale Problem ist allerdings die fehlende Wei­

terbildungsnachfrage der Unternehmen, aber auch die vielerorts geringe Erfahrung der wissenschaftlichen 
Weiterbildungseinrichtungen mit beratungsorientierten betrieblichen lnhouse-Seminaren. 

Die Wc1terbildungsnachfrage der Unternehmen stellt für die wissenschaftliche Weiterbildung ein Entwick· 

lun~sfcl~ dar. Nachfrage ist nicht einfach vorhanden oder eben nicht Nachfrage wächst im Rahmen von 
We11erb1ldungsberatung. Wissenschafiliche We11erbildungseinnch1ungen benötigen Know-how Ober den 

Strukturwandel von Arbeit und die damit verbundenen Subjektivicmngsprozessc, um Modernisienmgs· 
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situationen in Unternehmen angemessen verstehen und analysieren zu können sowie die betrieblichen 

Akteure mit Blick auf die betriebliche Nachfrage beraten zu können. Weiterbildungsberatung für Unterneh­

men ist ein Teil von Organisationsberatung. 

Neben diesen organisationsbezogenen Angeboten sollten personenbezogene Angebote für die besonders 

betroffenen Gruppen der Professionellen und Wissensarbeiter forciert werden. Dazu zählen insbesondere 

berufsbegleitende Masterstudiengänge und Angebote, die zur Aufnahme eines Studiums hinführen. 

Wissenschaftliche Weiterbildung kann mit diesen Angeboten einen wichtigen Beitrag für ein System le­

benslangen Lernens leisten. Sie ist beruflich orientiert, sichert also mit Berufsabschlüssen überbetrieblichc 

Standards, ist aber zugleich flexibel genug, um auf aktuelle Erfordernisse im betrieblichen Modernisierungs­

alltag antworten zu können. fhre Aufgabe besteht weniger dann, immer kleinteiligere MasterabschlOsse 

anzubieten und so eine scheinbare Praxisrelevanz zu erzeugen. Ihre Aufgabe müsste vielmehr darin beste­

hen, die aktuellen Veränderungen in der Arbeit analysieren zu helfen und auf Basis dieser Analyse- und 

Reflexionsergebnisse nachhaltige arbeitsoricntierte Bildung zu fundieren. Wissenschafiliche Weiterbildung 

kann einen Beitrag zur Gestaltung von Arbeit leisten. indem sie Interessen klärt und Beratungskompetenz 

fördert, damit Arbeit humaner gestaltet werden kann. 
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