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»Digitalisierungs, »Internationalisierung«, »Spezialisierung« und
»Flexibilisierung« sind nur einige Schlagworter, die die Arbeits-
welt von heute pragen. Sie durchdringen zunehmend alle betrieb-
lichen Leistungsprozesse und verandern die Anforderungen an die
MitarbeiterInnen aller Qualifikationsniveaus. Die Komplexitit und
Dynamik dieser Entwicklung wird voraussichtlich weiter zuneh-
men und stellt das gesamte Qualifizierungssystem vor Herausfor-
derungen. Die Allgemeinbildung ist davon ebenso betroffen wie die
duale und schulische Berufsbildung, die Universitaten, Fachhoch-
schulen und Weiterbildungseinrichtungen. Dieser Beitrag kon-
zentriert sich aber auf die Herausforderungen fiir die betriebliche
Aus- und Weiterbildung, denn es erscheint unumgénglich, dass
Unternehmen ihre MitarbeiterInnen zunehmend auch selbst mit
innovativen Konzepten auf die »neue« Arbeitswelt vorbereiten.'

1 Das AMS-New-Skills-Projekt —
www.ams.at/newskills

Seit Herbst 2009 beschiftigt sich die Abt. Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation des AMS Osterreich im Rahmen des Pro-
jektes »AMS Standing Committe on New Skills« (kurz: AMS-New-
Skills-Projekt) intensiv mit der Fragestellung, welche Anforderun-
gen Unternehmen mittelfristig verstarkt an ihre MitarbeiterInnen
und an Arbeitsuchende stellen. Vom ibw (Institut fiir Bildungsfor-
schung der Wirtschaft) und dem &ibf (Osterreichisches Institut fiir
Bildungsforschung) wird seither in Workshops und Interviews der
Bedarf der Betriebe gemeinsam mit ExpertInnen aus den Unter-
nehmen, mit VertreterInnen von Aus- und Weiterbildungseinrich-
tungen und der Sozialpartner diskutiert und analysiert und mit
der Sichtweise von ArbeitnehmerInnen und Arbeitsuchenden ab-

1 Das vorliegende AMS info thematisiert diese aktuellen Fragestellungen und He-
rausforderungen an die Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik wie auch die betrieb-
liche Personalentwicklung und Persoanlpolitik - basierend auf einem Vortrag,
den Wolfgang Bliem, wissenschaftlicher Projektleiter am Institut fiir Bildungs-
forschung der Wirtschaft (ibw; www.ibw.at), am 23. Juni 2016 im Rahmen des
seitens des »AMS Standing Committee on New Skills« initiierten AMS-For-
schungsgespriches »Arbeitswelt 2025: Trends, Risiken, Herausforderungen« in
der Landesgeschiftsstelle des AMS Tirol in Innsbruck gehalten hat. Siehe dazu
auch die Dokumentation »AMS-Forschungsgesprich: Arbeitswelt 2025 — Trends,
Risiken, Herausforderungen«. Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at
im Meniipunkt »E-Library«.

Wolfgang Bliem
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geglichen. Die Ergebnisse des AMS-New-SKkills-Projektes fliefSen
u.a. in die Weiterbildungsangebote des AMS fiir Arbeitsuchen-
de ein, werden allen interessierten Weiterbildungseinrichtungen
und dem Erstausbildungssystem zur Verfiigung gestellt und in der
Berufsinformation verwertet. Alle Ergebnisse sind in unterschied-
lichen Publikationen unter www.ams.at/newskills zuganglich.

2 Was treibt die Unternehmen an?

Das Konzept »Industrie 4.0« z.B. war zum Zeitpunkt, als das AMS-
New-Skills-Projekt gestartet wurde, noch nicht explizit bekannt, die
dahinterstehende Thematik einer zunehmenden Digitalisierung der
Arbeitswelt unter anderen Begriffen in den Diskussionen hingegen
bereits allgegenwirtig. Digitalisierung ist aber nur einer von vielen
Einflissen, die zu Veranderungen in der Arbeits- und Berufswelt
fithren. Wie Abbildung 1 zeigt, wurden im AMS-New-Skills-Projekt
als weitere Treiber der Verdnderung generell eine zunehmende
Technologisierung, Internationalisierung und Okologisierung, eine
fortschreitende Tertidrisierung und eine vielfache Spezialisierung bei
gleichzeitiger Generalisierung identifiziert.> Faktoren, die sich wech-
selseitig beeinflussen, vielfach bedingen und bis zu einem gewissen
Grad durch unternehmerische Entscheidungen auch gestaltbar sind.

Abbildung 1: Entwicklungen und Einflussfaktoren auf erforderliche
Kompetenzen

Quelle: Bliem et al. 2012

2 Vgl. Bliem et al. 2012.
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Neben diesen »Treibern« bestehen verschiedene Megatrends, wie
etwa die demographische Entwicklung, die vollkommen aufler-
halb des betrieblichen Einflusses stehen, aber umfassende Reakti-
onen in den Unternehmen erfordern.’

3 »New Skills« — Kompetenzen fiir die Zukunft

Abbildung 1 stellt eine ausgewogene Verbindung aus Fachkompe-
tenzen und Social Skills ins Zentrum der Einflussfaktoren. Diese
Kombination sollte sowohl eine gute und breite Basis an Grund-
kompetenzen als auch fachliche Spezialisierungen umfassen, die
sich im Laufe eines Berufslebens laufend weiterentwickeln und
auch mehrfach veriandern kénnen.

Darauf aufbauend gibt Abbildung 2 einen Uberblick iiber zent-
rale Kompetenzanforderungen, die sich im Diskussionsprozess des
AMS-New-SKkills-Projektes herauskristallisiert haben. Die Zuord-
nung der unterschiedlichen Kompetenzen zu den Einflussfakto-
ren ergibt sich aus dem im AMS-New-SKkills-Projekt tiberwiegend
diskutierten Kontext. Viele der hier dargestellten Kompetenzen
konnen aber natiirlich auch anderen Faktoren zugeordnet werden.

Diese Kompetenzbereiche sind, wenn auch in unterschiedli-
cher Intensitdt und Auspragung, praktisch in allen im Projekt dis-
kutierten Wirtschaftssektoren (im Projekt wurde von »Clustern«
gesprochen) relevant. So zeigt sich beispielsweise, dass verstarkte
KundInnen- und Serviceorientierung als Konsequenz der »Terti-
drisierung« im Tourismus und Handel ebenso gefordert wird wie
in den Bereichen »Bau«, »Maschinen / Kfz/ Metall« oder »Elektro-
technik/ Elektronik«. In den technischen Bereichen wird dabei
ganz besonders betont, dass es mit zunehmender Komplexitt
der Prozesse fiir MitarbeiterInnen immer wichtiger wird, ein in-
ternes KundInnen- und Serviceverstindnis zu entwickeln. Es gilt
zu verstehen, dass die Qualitit jhrer Leistung maf3geblich fiir die
Leistungserstellung nachgelagerter Arbeitsbereiche ist, ebenso wie
sie selbst in ihrer Arbeit von einer hochwertigen »Zulieferung« aus
vorgelagerten Bereichen abhéngig sind.

Abbildung 2: Einflussfaktoren und die daraus resultierenden Kompetenz-

anforderungen
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Quelle: Bliem et al. 2011, 2012, 2014

3 Vgl Loffler 2016.

Vergleicht man die erarbeiteten Ergebnisse mit den Erkenntnissen
aus anderen Projekten im Bereich der Qualifikationsforschung,
finden sie weitgehend Bestdtigung. Eine Auswertung des World
Economic Forum, die auf der Befragung von VertreterInnen von
rund 2.450 Unternehmen in 15 Staaten bzw. Regionen weltweit
beruht, kommt beispielsweise zu durchaus vergleichbaren Ergeb-
nissen. Dariiber hinaus werden kritisches Denken, MitarbeiterIn-
nenfithrung, emotionale Intelligenz, Beurteilungs- und Entschei-
dungsfihigkeit und Verhandlungsfihigkeit als weitere zentrale
Kompetenzbereiche betont.*

»Neu« an diesen New Skills sind allerdings weniger die The-
men an sich als vielmehr die Dynamik, mit der diese Kompetenz-
bereiche heute und in Zukunft wichtiger werden. Ausschlagge-
bend dafiir sind insbesondere technische Moglichkeiten, die vor
wenigen Jahren selbst von ExpertInnen nicht erwartet wurden
und z.B. auf Fortschritte in der Miniaturisierung von Bauteilen
(wie Prozessoren, Speicher- und Steuerelementen), Netzkapazita-
ten und Geschwindigkeit der Dateniibertagung und Datenverar-
beitung usw. zuriickzufithren sind. Durch diese Weiterentwick-
lung des technisch Moglichen verdndert sich im Sinne der obigen
Darstellung nicht nur, wie und womit wir arbeiten, sondern aller
Voraussicht nach auch, was wir in Zukunft arbeiten werden. Tra-
ditionelle Berufe und Berufsfelder werden sich weiterentwickeln,
konnten sich dabei allerdings bis zur Unkenntlichkeit verdndern,
und manche werden wahrscheinlich auch véllig verschwinden.
Gleichzeitig konnten aber auch vollig neue Tétigkeitsbereiche und
Berufsmoglichkeiten entstehen, von denen wir uns gegenwirtig
noch wenig Vorstellung machen. Getrieben wird davon vieles von
einem Trend, der zurzeit die Diskussion um sich verindernde
Arbeitswelten beherrscht wie kein anderer: »Digitalisierung«.

4 Digitalisierung, wohin man auch schaut

Tagtaglich nutzen wir privat (und beruflich) unterschiedliche di-
gitale Anwendungen, kaufen online ein, wickeln unsere Finanz-
geschifte online ab, buchen Reisen iiber Internet-Portale, lassen
unsere Wohnungen und Héuser digital steuern und staunen tiber
Virtual Reality Brillen, 3D-Druck und selbstfahrende Autos. Diese
fast selbstverstandliche Digitalisierung unseres Alltages steht in
einem gewissen Widerspruch zur wachsenden Besorgnis vieler
Menschen (auch mancher ExpertInnen), wenn Digitalisierung in
einen beruflichen Kontext gestellt wird. Steht doch die massive
Veranderung von Arbeit und Beschéftigung bis hin zum Verlust
von Arbeitsplatzen durch zunehmende Automatisierung in allen
Wirtschaftsbereich im Raum.

Durch das Schlagwort »Industrie 4.0« wird die Aufmerksamkeit
dabei hiufig auf die industrielle Produktion gelenkt. Von Verande-
rungen betroffen sind aber heute schon viele Bereiche auflerhalb
der Fertigung. Ob Versicherungs- und Finanzwirtschaft, Touris-
mus, Handel, Bau, Gesundheits- und Sozialwesen oder Bildung,
tiberall beeinflusst und verandert Digitalisierung den Arbeitsalltag
und die Anforderungen an Beschiftigte und Arbeitsuchende.

Die dafiir erforderlichen Kompetenzen sind dabei ebenso we-
nig vollig neu wie die Digitalisierung selbst. E-Skills und E-Literacy

4 Vgl. World Economic Forum 2016.

-



werden seit Jahren eingemahnt und umfassen vielféltigste Bereiche,
so etwa Anwenderkenntnisse von Biirosoftware {iber E-Commerce
bis hin zu Maschinen- und Anlagensteuerungen. Medienkompe-
tenzen fiir den Umgang mit Internet und Social Media ebenso wie
fiir den standig wachsenden Bereich des Datenmanagements zéh-
len dazu, was schlussendlich unter entsprechendem Erwerb tech-
nischer Skills bis hin zum selbstindigen Entwickeln, Designen und
Programmieren von Anwendungen (Stichwort: »Coding«) fithren
kann. Die Einschitzungen gehen heute dahin, dass auf der Anwen-
dungsebene die technischen Herausforderungen fiir die Arbeits-
krifte eher sinken werden, weil Anwendungen immer einfacher
und intuitiver in der Bedienung werden (Stichwort: »Breitenanwen-
dung«). Gleichzeitig ist die jiingere Generation an Berufseinsteige-
rInnen mit vielen der Anwendungen praktisch von Kindesbeinen
an vertraut.” Groflere Herausforderungen scheinen im Bereich der
Medienkompetenz (E-Literacy) mit all ihren Schattierungen zu
liegen (richtige Kommunikation und Zusammenarbeit in und mit
neuen Medien, effiziente Recherche, Beurteilung und Verarbeitung
von Informationen, Bewusstsein iiber Datensicherheit, Daten-
schutz und Nutzungsrechte, Schutz der Privatsphdre usw.) und im
»Up-Skilling« dlterer MitarbeiterInnen und von Arbeitskréften mit
geringeren digitalen Kompetenzen. Hier wird es zum Teil auch um
das Uberwinden von Vorbehalten und von eingefahrenen Denk-
mustern gehen. Eine weitere Herausforderung kann besonders
bei jungen Menschen darin bestehen, die zweifellos vorhandenen
E-Skills aus dem privaten Kontext der Kommunikation und des
Gaming in einen professionellen Kontext der beruflichen und be-
trieblichen Anwendung zu transferieren und nutzbar zu machen.

5 Konsequenzen fiir die betriebliche Aus- und
Weiterbildung

Wie einleitend festgestellt wurde, wirken die dargestellten Entwick-
lungen und Einfliisse selbstverstandlich auf das gesamte Qualifi-
zierungssystem. Der betrieblichen (und betrieblich veranlassten)
Aus- und Weiterbildung kommt dabei eine besondere Bedeutung
zu, weil einerseits Verdnderungen in den Kompetenzanforderun-
gen von den Unternehmen ausgehen und dort idealtypisch zuerst
wahrgenommen werden. Andererseits nimmt die Dynamik dieser
Veranderung weiter zu, was eine sehr rasche Anpassungsreakti-
on erfordert, die das formale Bildungssystem nicht immer leisten
kann. Um den dargestellten Entwicklungen und Einfliissen gerecht
zu werden, stellen sich bei der Gestaltung der betrieblichen Aus-
und Weiterbildung eine Reihe zu klarender Themenfelder:

5.1 Inhalte

Welche Kompetenzen werden tatsdchlich im Unternehmen ver-
starkt gebraucht? Damit ist eine zweifache Herausforderung
verbunden: Weify das Unternehmen (hier ist vorrangig das Ma-
nagement gemeint) tiberhaupt ausreichend iiber die vorhandenen
Kompetenzen seiner MitarbeiterInnen Bescheid, und gibt es eine
Kklare Vorstellung davon, in welche Richtung sich der Betrieb in den
kommenden Jahren entwickeln wird und welche Anforderungen
an die Kompetenzen der MitarbeiterInnen damit verbunden sind?

5 Vgl. Schmidt-Hertha et al. (Hg.) 2011.

In der Praxis ist damit haufig ein Abwagen zwischen unmit-
telbar erforderlichem Know-how und lingerfristig benétigten
Kompetenzen und/oder zwischen leichter greifbaren Hard Skills
und schwer messbaren Soft Skills verbunden. Zieht man beispiels-
wiese die letzte Européische Erhebung iiber betriebliche Bildung
(CVTS4) heran, so zeigt sich, dass die Einschatzung der wichtigsten
Fahigkeiten fiir die Zukunft und der aktuell wichtigsten Kursinhalte
deutlich auseinanderlaufen (vgl. Abbildung 3). Ein Indiz dafiir, dass
die angesprochene Abwigung haufig zugunsten der unmittelbar
einsetzbaren und auch leichter beurteilbaren Hard Skills ausfallt.®

Abbildung 3: Wichtigste Fahigkeiten fiir die Zukunft in Relation zu den
aktuell wichtigsten Kursinhalten, in Prozent
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Quelle: Statistik Austria, Europdische Erhebung iiber betriebliche Bildung (CVTS4), 2013; Grafik: ibw

5.2 Zielgruppe

Welche MitarbeiterInnen brauchen diese Kompetenzen auf wel-
chem Niveau? Wie kann ich die Betroffenen zur Weiterbildung
motivieren? In der offentlichen Diskussion neigt man relativ
leicht dazu, gewisse Kompetenzen flichendeckend einzufordern
(Beispiele: »Englisch fiir alle«, »Digitale Kompetenzen fiir alle«).
Wenn das dem Grunde nach auch richtig sein mag, so gilt es in
der betrieblichen Praxis doch genauer zu differenzieren, welche
MitarbeiterInnen tatsichlich auf welchem Niveau die jeweiligen
Kompetenzen benétigen.

Mit der Zielgruppenfrage geht unter Umstanden die Heraus-
forderung einher, bei den betroffenen MitarbeiterInnen selbst
ein Bewusstsein fiir die Notwendigkeit der Weiterbildung, die
erforderliche Motivation und Lernbereitschaft und mitunter —
bei MitarbeiterInnen, die lange keine Weiterbildung absolviert
haben - eine gewisse Lernfihigkeit zu erzeugen. Der Nutzen der
Weiterbildung muss fiir die MitarbeiterInnen klar erkennbar sein.
Dieser kann von Arbeitserleichterung, iiber Aufstieg (sowohl im
Sinne eines hierarchischen Aufstieges als auch im Sinne einer
Fachkarriere inklusive eines besseren Verdienstes) bis hin zur
Sicherung des Arbeitsplatzes reichen.

5.3 Organisation

Wie gestalte ich die Aus- und Weiterbildung? Welche Lernsettings
sind fiir welche Inhalte sinnvoll und maéglich? Welche zeitlichen

6 Vgl. Statistik Austria, CVTS4 2013.
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Strukturen kénnen gewidhlt werden, die operative Ablaufe wenig
beeintrichtigen und gleichzeitig MitarbeiterInnen nicht {iberfor-
dern. Insbesondere gilt es zu beurteilen, welche Kenntnisse, Fer-
tigkeiten und Kompetenzen beispielsweise am besten unmittelbar
am Arbeitsplatz, im Selbststudium, in Interaktion mit KollegInnen
unter Einsatz digitaler Methoden (E-Learning, Lernspiele, Simula-
tionen etc.), intern oder extern lern- und trainierbar sind.

Auch die Bedeutung von Zertifikaten als Nachweis der absol-
vierten Weiterbildung und die Dokumentation und Anerkennung
informell erworbener Kompetenzen spielen dabei eine Rolle.

5.4 Unterstiitzung

Welche finanziellen, zeitlichen und organisatorischen Ressourcen
stehen zur Verfiigung? Welche Férderungen kénnen in Anspruch
genommen werden? Wie ist es um eine aktive Personalentwick-
lung im Unternehmen bestellt? Wird betriebliche Weiterbildung
von den Fithrungskriften im Unternehmen glaubhaft unterstiitzt
und vorgelebt? Mit welchen Aus- und Weiterbildungsansitzen
konnen Betriebe flexibel und effizient auf die Verdnderungen im
Qualifikationsbedarf reagieren? Nachfolgend werden exempla-
risch einige wichtige Ansitze dargestellt. Manche dieser Ansitze
beeinflussen bzw. bedingen einander:

Wissenstransfer: Durch zunehmende Spezialisierung (bei
gleichzeitigem Zusammenwachsen von Bereichen) verteilt sich
insbesondere Fach-Know-how in den Betrieben, aber auch zwi-
schen den Betrieben, immer stirker auf viele Personen und Be-
reiche. Zur Sicherung dieses Know-hows werden sowohl der
innerbetriebliche Wissenstransfer zwischen Abteilungen und
Generationen als auch der zwischenbetriebliche Wissenstransfer
entlang der Wertschopfungsketten weiter an Bedeutung gewin-
nen. Dabei darf dieser Wissenstransfer nicht dem Zufall iiberlas-
sen werden, sondern sollte geplant und strukturiert erfolgen.

Interdisziplinidres Erfahrungslernen: Wenn Arbeitsberei-
che immer stirker zusammenwachsen, bereichsiibergreifendes
Zusammenarbeiten, das Verstindnis fiir Zusammenhinge, Ge-
samtprozesse, Wertschopfungsketten und Schnittstellen wichtiger
werden, muss interdisziplindrem Erfahrungslernen, also in der
unmittelbaren praktischen Auseinandersetzung am Arbeitsplatz,
mehr Augenmerk geschenkt werden.

Arbeitsplatznahe Lernangebote: Zeit ist in der betriebli-
chen Weiterbildung ein entscheidender Gestaltungsfaktor. Kurze,
wiederkehrende Lernanlasse direkt am Arbeitsplatz konnen dem
Rechnung tragen. Gleichzeitig kann mit dem Lernen am Arbeits-
platz und durch Arbeit der unmittelbare Nutzen einer Weiterbil-
dung besonders deutlich werden. Eine lernfordernde Arbeitsplatz-
gestaltung ist dazu eine wichtige Voraussetzung.

MultiplikatorInnen-Modelle: In Teams und Arbeitsgruppen
bietet es sich an, z.B. neue Anwendungen und Methoden nicht
jedem/jeder einzelnen MitarbeiterIn zu vermitteln, sondern eine
Person aus dem Arbeitsteam zu schulen, die das Know-how struk-
turiert an die KollegInnen weitergibt. Diese Person muss dabei
nicht der/die TeamleiterIn sein.

Produktschulungen: Besonders im Verhiltnis zwischen Zu-
lieferbetrieben und Abnehmerbetrieben entlang der Wertschép-
fungskette spielen Produktschulungen immer schon eine grofie
Rolle. Diese konnten noch stirker in den Kontext eines allgemei-
nen Kompetenzerwerbs gestellt werden.

FIT-Programme: Mafigeschneiderte Firmen-Intern-Trai-
nings (FIT) als Angebote von Weiterbildungseinrichtungen und
TrainerInnen konnen die interne Organisation entlasten sowie
neue/andere Sichtweisen von auflen ins Unternehmen einbrin-
gen und Themenbereiche abdecken, fiir die im Unternehmen kein
entsprechendes Know-how vorhanden ist.

Digitalisierung/ Virtualisierung: Wie in allen Lebens- und
Arbeitsbereichen spielt die Digitalisierung auch in der Aus- und
Weiterbildung eine zunehmende Rolle und ermdéglicht neue, oft
orts- und zeitunabhédngige Anwendungen und Zugéinge: Simu-
lationstechnologien, 360°-Lernvideos, digitale Lernspiele, mobi-
les Lernen (Apps, Podcasts, MOOCs usw.), Social Media (Blogs,
Wikis, ExpertInnennetzwerke usw.). Uber den Lernkontext er6ff-
net sich gleichzeitig die Moglichkeit, den Umgang mit digitalen
Anwendungen fiir den Arbeitskontext zu trainieren sowie digitale
Kompetenzen und Medienkompetenzen zu entwickeln.

Duales Studium: Die duale Berufsbildung hat in Osterreich auf
der Sekundarstufe IT lange Tradition. Auf der Tertidrstufe gibt es bis
dato nur eine Handvoll dualer Fachhochschul-Studiengénge, die als
echte duale Studien bezeichnet werden konnen (nicht zu verwech-
seln mit berufsbegleitenden Studiengingen). Im Hinblick auf die
geforderten Kompetenzen scheinen aber im Tertidrbereich gerade
duale Ausbildungsangebote die notwendige Verkniipfung von The-
orie und Praxis zu gewéhrleisten. Den Betrieben fillt die Aufgabe
zu, solche Studienangebote verstirkt einzufordern und sich gleich-
zeitig als betrieblicher Ausbildungspartner daran zu beteiligen.

Kooperationen/ Weiterbildungsnetzwerke: Neben einer Be-
lebung dualer Studien und der Starkung der Lehre haben Betriebe
tiber Kooperationen mit Bildungseinrichtungen weitere Moglich-
keiten im formalen Bildungsbereich mitzuwirken. Die Ansitze
reichen dabei von regelmifligen ExpertInnengespriachen zum
Austausch tiber aktuelle Entwicklungen, regionale Kooperatio-
nen in der Gestaltung von Ausbildungsschwerpunkten, Praktika,
tiber die Unterstiitzung von Schulen mit Lehr- und Lernbehelfen,
Ausstattung und Materialien bis hin zur Offnung betrieblicher
(Lehr-)Werkstitten und Labors fiir den fachpraktischen Unter-
richt von Schulen.

6 »Wenn der Wind des Wandels weht ...«
— ein Ausblick

Welche Auswirkungen die aktuellen Entwicklungen insbesondere in
Zusammenhang mit »Industrie 4.0« und »Digitalisierung« auf den
Arbeitsmarkt und die Beschaftigung von Morgen haben werden,
wird in verschiedenen Studien zu quantifizieren versucht.” Ange-
sichts der Dynamik des technischen Fortschrittes, der Unsicherheit
der wirtschaftlichen und politischen Entwicklungen und vielféltiger
schwer kontrollierbarer Einflussfaktoren scheinen diese Quantifi-
zierungsversuche, wenn auch statistisch begriindet, realistisch doch
noch ein betréchtliches Mafd an Spekulation zu beinhalten.

Ein etwas klareres Bild zeigt sich hinsichtlich der wichtiger
werdenden Kompetenzen und Qualifikationen. Eine allgemein
erforderliche Hoherqualifizierung scheint vorgezeichnet. Diese
sollte aber nicht mit einer Forderung nach mehr Akademisierung

7 Vgl. z.B. Frey/ Osborn 2013 und Bonin/Gregory/ Zierahn 2015.
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gleichgesetzt werden, sondern beschreibt vielmehr die Notwen-
digkeit der laufenden Anpassung und Weiterentwicklung der
Fach- und Sozialkompetenzen auf allen Qualifikationsniveaus.
Die nachhaltige Verdnderung von Arbeit und Beruf scheint damit
wahrscheinlicher als ihre vollstandige Auflosung.

Dass dabei der betrieblichen bzw. betrieblich veranlassten
Aus- und Weiterbildung eine bedeutende Rolle zufillt, wurde
versucht in diesem Beitrag darzustellen. Das Konzept der »Open
Innovation« als Modell einer Offnung der Betriebe gegeniiber an-
deren Betrieben (bis hin zu Mitbewerbern) im Entwicklungs- und
Innovationsprozess konnte dabei auch in der Aus- und Weiterbil-
dung ein férderlicher Denkansatz fiir Qualifizierungsnetze sein. In
Ausbildungsverbiinden der dualen Berufsausbildung wird dieses
Modell ebenso bereits erfolgreich gelebt wie in Qualifizierungs-
verbiinden. Besonders in einem iiberschaubaren Wirtschaftsraum
wie Osterreich sollte es letztlich im Eigeninteresse jener Leitbetrie-
be liegen, die heute bereits groflere Schritte in die digitale Zukunft
gesetzt haben, dass sie andere Betriebe, aber auch Bildungsein-
richtungen, an ihrem Know-how teilhaben lassen, um den Wirt-
schaftsstandort insgesamt zu starken und eine breite Basis an gut
qualifizierten Fachkriften zu sichern.
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