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EINLEITUNG

WEITERLERNEN
FUR DIE ARBEITS-

WELT 4.0

Der digitale und gesellschaftliche Wandel und
seine Auswirkungen auf die Arbeitswelt waren
Themen der ersten beiden Ausgaben dieser
Werkheftreihe. In dieser Ausgabe geht es um das
»WeiterLernen« fir die Arbeitswelt der Zukunft.
Dieses Lernen hat drei Dimensionen. Erstens geht
es um das Lernen des Einzelnen in der und fir
die Arbeit. Welche Kompetenzen und Qualifikati-
onen werden in Zukunft gefragt sein, wie werden
diese vermittelt und wie kann der Zugang zu
einer lebensbegleitenden Qualifizierung verbes-
sert werden? Zweitens geht es um das Lernen der
Organisationen und Unternehmen. Wie missen
sich diese in einem verdnderten Innovations- und
Wettbewerbsumfeld ausrichten? Und drittens geht
es um das Lernen der ganzen Gesellschaft. Wie
koénnen wir Wissen fiir viele verfiigbar machen,
wie missen sich unsere bestehenden Institutionen
verdndern?

Unbestritten ist, dass wir fur eine innovative
Wirtschaft immer wieder neues Wissen und neue
Kompetenzen brauchen. Fragt man, wie »Innova-
tionen« entstehen, wird zuweilen der Mythos des
genialen Erfinders oder des schumpeterianischen
Unternehmers gepflegt, die beide »das Neue« in
die Welt setzen, woraufhin eine Organisation und
die in ihr Tatigen diese neue Idee realisieren. Das
mag es auch geben, aber die Innovationstheorie
weist zu Recht darauf hin, dass viele Innovationen
einen »kollektiven« Charakter haben.
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Zum einen stellen sich viele Unternehmen
neu auf, um das Wissen und die Kreativitat ihrer
Beschiftigten, aber auch der Kunden und Partner
im Wertschopfungsnetzwerk zu mobilisieren. Die
Impulse kommen dabei oft »aus dem Leben selbst«.
Schon vor zwei Jahrzehnten schrieb der damalige
Vorstandsvorsitzende der Siemens AG: »Gefragt,
wann und wo sie auf ihre neuen Ideen kommen,
antworten die meisten Innovatoren, dass das
zumeist nicht im Biiro oder Labor passiere, son-
dern in ihrer Freizeit, etwa bei der Beschéftigung
mit ihren Hobbys« (von Pierer 2000, S. 30). Ideen
entstehen meist nicht in starren Strukturen und
Hierarchien, sondern durch Austausch, Vernet-
zung und Rekombination des Vorhandenen, wie
dies Steve Johnson an verschiedenen Innovati-
onsmustern wie etwa der Serendipitidt (Entde-
ckung von etwas urspriinglich nicht Gesuchtem)
und der Exaptation (Einsatz beispielsweise einer
bekannten Technologie fiir einen vollig neuen
Zweck) herausarbeitet. Er entwirft eine Vierfel-
dermatrix aus den Dimensionen Marktorientie-
rung/Nichtmarktorientierung und individuelle/
vernetzte Innovation. Das grofite Potenzial fir
die »kollektive Erfindung« sieht er im vernetzten
und nichtmarktorientierten Feld, da Wissen
hier nicht monopolisiert werde (wie meist in der
offentlichen akademischen Forschung) und die
digitale Vernetzung tiber offene Plattformen heute
ganz neue Moglichkeiten biete (Johnson 2013). Die
Bedeutung der akademischen Forschung verweist



auf die andere kollektive Dimension von Innova-
tionen, namlich darauf, dass diese in vielen Fillen
auf staatlichen Vorleistungen wie Infrastruktur
und vor allem Wissensproduktion beruhen. Die
Expertin fiir Technologiepolitik Mariana Maz-
zucato arbeitet dies an prominenten Beispielen
wie den »Erfindungen« von Apple heraus und
kommt zu dem Schluss: »Weil der Staat zu wenig
Vertrauen in seine Rolle hat, geht er tiberdies leicht
den Mythen tiber den Ursprung von Innovationen
und unternehmerischem Wagemut auf den Leim«
(Mazzucato 2014, S. 33).

Doch wie sieht die Arbeitsteilung zwischen
Mensch und Maschine mit Bezug auf das »Wei-
terLernen« in der Zukunft aus? Einige Prognosen
und Visionen sehen am Horizont eine Welt der
»Superintelligenz«, in der wir von sich selbst opti-
mierenden Algorithmen gesteuert werden. Die
Sorgen reichen von einer umfassenden Kontrolle
und »Fremdsteuerung« der Beschiftigten bis
zu »Vitamin Algorithmus« bei der Personalver-
mittlung (= Interview Reuse/Zweig, S. 146). Andere
Einschiatzungen gehen davon aus, dass neue Tech-
nologien und Organisationsmodelle dhnlich wie
Plattformen dazu genutzt werden, die mensch-
liche Kreativitét erst vollstindig zu entfalten, und
dass neue vernetzte und kollaborative Modelle
dem hierarchischen Unternehmen tiberlegen seien
(Al-Ani 2017).

Insofern wird deutlich: Sicher nicht jedes
Unternehmen, aber doch grofie Teile der Arbeits-
welt werden sich auf einen neuen vernetzten
Innovationsmodus einstellen. Stichworte wie
Agilitat, Kollaboration oder Arbeiten in der Cloud
schwirren seit geraumer Zeit durch Unternehmen
und Fachdiskurse. Der Umgang mit Komplexitit
sei nur durch Vernetzung, Interdisziplinaritit
und Teamarbeit moglich: »Das Team steht im
Fokus, nicht mehr der Einzelne. Arbeitsprozesse
bewegen sich in Schleifen, nicht mehr linear, und
der Arbeitsplatz wird zu einem flexiblen Ort der
kreativen Zusammenarbeit, [ist] nicht mehr ein
Ort des Einzelkampfertums« (Weinberg 2015, S. 71).

All dies polarisiert. Zwischen denen (Unter-
nehmen wie Beschiftigten), die an der alten
»geordneten« Arbeitswelt hingen, und solchen,
die die neue Arbeitswelt euphorisch begriifien.
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Jede Bewegung erzeugt eine Gegenbewegung,
und auch die Zukunft der Arbeit hat es mit dem
»konservativen Impuls« (Waldmann 2017) nicht
im ideologischen Sinn, sondern als einem sozi-
alpsychologischen Phidnomen zu tun. Dieses
unmittelbare Bewahrenwollen hat jedoch auch
eine produktive Funktion, da es darauf besteht zu
fragen, ob jeder neue Weg auch der richtige sei und
welches Tempo der Verdnderung tendenziell alle
mitgehen kdnnen. Darum ist es entscheidend, dass
das gemeinschaftliche »WeiterLernen« auf den
Prinzipien des Vertrauens, der Beteiligung und der
Einbeziehung der Interessen aller basiert.

LERNENDE ARBEITSPOLITIK

Im Dialogprozess »Arbeiten 4.0« des BMAS
wurde immer wieder deutlich: Wie die Arbeitswelt
der Zukunft konkret aussieht und welche kon-
kreten Losungen und Kompromisse sich heraus-
bilden, ist nicht aus der Glaskugel herauszulesen,
sondern es muss ausprobiert werden. Ein Begriff,
der diese Diskussion bestimmt hat, war der des
offenen »Experimentierraums« oder des betrieb-
lichen »Praxislabors«, Riumen also, in denen
Menschen in der Arbeit neue Erfahrungen machen
und sie direkt mit anderen teilen. Es geht um ein
partnerschaftlich verabredetes Ausprobieren von
neuen Arbeitsformen, Arbeitszeitmodellen, Tech-
nologien oder Qualifizierungskonzepten.

Unternehmen und Gesellschaft befinden
sich lingst in einer Phase des experimentellen
Lernens. So empfehlen Ratgeber fiir das betrieb-
liche »Change Management« ein »Handeln im
experimentellen Modus, das sich an der Ergeb-
nisoffenheit orientiert, mit der Forschende Fragen
bearbeiten: »Im Kontext experimentellen Han-
delns werden Abweichungen von erwarteten
Ergebnissen nicht als Fehler angesehen, die es zu
vermeiden, sondern als Uberraschungen, die es zu
durchleuchten gilt« (Doppler 2017, S. 64).

Stiglitz und Greenwald beziehen sich nicht
nur auf das einzelne Unternehmen, sondern
auf die »innovative Gesellschaft«. Aber auch sie
betonen: »Wie viel wir beim Tun lernen, hingt
davon ab, wie wir tun und was wir tun. Wenn wir
bei der Arbeit bewusst experimentieren und nach
alternativen Wegen suchen, wie wir tun kénnen,
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was wir tun, werden wir wahrscheinlich mehr
lernen, als wenn wir passiv auf eine Erleuchtung
warten, auf eine brillante Erkenntnis einer alter-
nativen Moglichkeit, zu tun, was wir tun« (Stig-
litz/Greenwald 2014, S. 93). FUr sie ist eine lernende
Gesellschaft die entscheidende Basis fiir Produk-
tivitit und Wohlstand. Es gehe in Zukunft nicht
mehr um die Minimierung der Kosten, sondern
um eine Maximierung von Lerneffekten. Ziel der
Wirtschaftspolitik miisse es sein, Strukturen und
Institutionen zu schaffen, die sowohl das Lernen
als auch die Ubertragung des Gelernten auf die
Gesellschaft ermoglichen und foérdern.

Experimentierraume sind somit nicht nur
ein wichtiger Teil des betrieblichen Lernens, son-
dern auch Bedingung und Prinzip einer lernenden
Arbeitspolitik, die die gewonnenen Erkenntnisse
als gesellschaftlichen und politischen Lernprozess
begreift. Wie die Autoren und Autorinnen des Ins-
tituts fiir Sozialwissenschaftliche Forschung (ISF)
Miinchen zeigen, sind diese Experimentierrdume
bzw. Praxislaboratorien ein moéglicher Weg, um
soziodkonomisches »Neuland« zu erkunden. Das
ISF hat fiir das BMAS ein Referenzsystem der
zentralen Gestaltungsfelder erarbeitet: von der
Arbeitsorganisation tiber Innovationsstrategien
bis hin zu Personalpolitik, Fiihrung oder Sozial-
beziehungen und Kultur (= Boes et al,, S. 154).

Das BMAS wird - auch als Ergebnis des Dia-
logprozesses »Arbeiten 4.0« - u.a. im Rahmen
der »Initiative Neue Qualitit der Arbeit« in
enger Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern
solche Experimentierrdume unterstiitzen. Hierzu
gehoren als erste Schritte eine neue Bekannt-
machung fur Projektférderung »Zukunftsfihige
Unternehmenskultur im digitalen Wandel« (= Boes
et al, S. 154), im Sinne eines Arbeiten 4.0-Sofort-
programms fiir kleine und mittlere Unternehmen
eine Erweiterung des Beratungsprogramms
»unternehmensWert:Mensch« sowie der Aufbau
einer Informations- und Transferplattform (www.
experimentierrdume.de) ab Juni 2017. Mittelfristig
gilt es, ausgehend von Initiativen der Bundesre-
gierung wie der Initiative Neue Qualitdt der Arbeit
(INQA) und dem Arbeitsforschungsprogramm
des BMBF sowie bestehenden Strukturen auch
anderer Akteure, ein »Okosystem« der Forschung,
der Experimentierrdume, des Transfers und der
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Beratung zu entwickeln, in dem betriebliches,
gesellschaftliches und politisches Lernen verzahnt
werden soll. Ein weiteres, kleines Element fiigt das
BMAS diesem Okosystem durch die Férderung
einer Professur »Digitalisierung der Arbeitswelt«
an der Technischen Universitit Berlin hinzu.

LERNEN IN DER UND FUR DIE ARBEITSWELT
VON MORGEN

Zugleich stellt sich die Frage, welche Kompe-
tenzen und Qualifikationen der und die Einzelne
fir die Arbeitswelt der Zukunft benotigt. Dass die
Weiterbildung einen hohen Stellenwert hat, zeigt
der Abschlussbericht zum Thema Qualifizierung
der von BMAS und IG Metall geleiteten Plattform
»Digitale Arbeitswelt« im Rahmen des IT-Gip-
fel-Prozesses der Bundesregierung. Zwischen den
Mitgliedern (Sozialpartner, betriebliche Vertreter
und Vertreterinnen, Wissenschaft, Politik) besteht
ein Konsens tiber die prinzipielle Notwendigkeit
einer neuen Qualifizierungspolitik (- Huber/Pri-
mavesi/Rahner, S. 40). Dabei geht diese gemeinsame
Einsicht davon aus, dass uns im digitalen Zeitalter
nicht die Erwerbsarbeit ausgeht. Eine abweichende
Position, die in den vorhergehenden Ausgaben der
Werkheftreihe bereits diskutiert wurde, bezweifelt
dies und pladiert daher dafiir, die Produktivitats-
gewinne zur Finanzierung eines »bedingungs-
losen Grundeinkommens« zu nutzen.

Aber auch diejenigen, die mit Blick auf den
Arbeitsmarkt eine eher optimistische Einschét-
zung haben, sind sich nicht einig, ob und wenn ja
welche politische Unterstiitzung fiir die Weiterbil-
dung der Zukunft erforderlich ist (= Debatte, S. 76).
Je nachdem, ob eher aus einer betrieblichen Logik
argumentiert wird oder aus der biografischen Logik
der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen sowie
einer gesellschaftlichen Logik, unterscheiden sich
die vorgeschlagenen Strategien (= Tabelle 1). Dabei
lassen sich im Wesentlichen drei unterschiedliche
politische Leitbilder in der Debatte erkennen:

Erstens, das Leitbild der »marktwirtschaftlichen
Anpassung«. Es sieht die These der allumfassenden
Automatisierung skeptisch. Im Gegenteil drohe
Fachkriftemangel, dem u.a. mit mehr qualifizierter
Einwanderung und besserer Bildung zu begegnen
sei. Zwar wird nicht bestritten, dass in Zukunft mehr
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UBERSICHT DER ZIELE UND INSTRUMENTE DER SICHERUNG VON BESCHAFTIGUNGSFAHIGKEIT

Grundannahme

Betriebliche Logik

Biografische Logik

Gesellschaftliche und
volkswirtschaftliche Logik

»Kein Ende, aber
Wandel der Arbeit«

Sicherung des betrieblichen
Fachkraftebedarfs

Betriebliche Entscheidungs-
kompetenz Giber Weiterbildung
erhalten

Zuriickhaltend gegeniiber Rechts-
anspriichen auf Weiterbildung
oder Wahl der Arbeitszeit

»Deutlicher Riick-
gang der Nachfrage
nach Arbeit durch
Automatisierung«

Problem des »Matthdus-Effekts«
in der betrieblichen Weiterbildung

Bessere Beratung, Kompetenz-
feststellung und Weiterbildungs-
Forderung, um Beschaftigungs-
fahigkeit zu erhalten und
beruflichen Aufstieg zu
ermoglichen

Mehr Optionen bzw. bessere
Absicherung fir eine lebenslagen-
orientierte Arbeitszeitgestaltung
und berufliche Uberginge

Aber auch: Weiterbildungsbereit-
schaft und Eigenverantwortung
der Beschaftigten starken

Sicherung des volkswirtschaftli-
chen Fachkraftebedarfs: besseres
Monitoring und Matching

High-Road-Okonomie und
inklusives Wachstum: Mehr
Investitionen in Bildung und
Qualifikationen

Verzahnung von betrieblichen,
tariflichen und staatlichen
Ansatzen

Enorme Produktivitatsspriinge
in allen Berufen und Branchen,
Ersetzen von Menschen durch
Maschinen und Kiinstliche

Bessere Bildung allein ist nicht der
richtige Weg, weil die Inflation
von Abschliissen das Problem der
Automatisierung nicht lst

Arbeitszeitverkiirzung

Absicherung jenseits der Erwerbs-
arbeit iber Grundeinkommen

Intelligenz

Qualifizierung auch im Verlauf der Erwerbsbiografie
erforderlich sein wird. Dies sei jedoch im Wesentli-
chen Aufgabe der Betriebe bzw. es liege in der Eigen-
verantwortung der Beschiftigten.

Zweitens, das Leitbild des »disruptiven Sozial-
staats«. Dieses nimmt an, dass in Zukunft immer
mehr Wertschopfung durch »Maschinen« statt-
finde und nicht mehr (Vollzeit-)Arbeitsplatze fir
alle zur Verfiigung stehen werden. Die Annahme
eint manche Manager von I[T-Unternehmen,
Vordenker/innen der Digitalisierung und einige
Gesellschaftskritiker. Auch wenn unter ihnen
die normativen Vorstellungen von Wirtschaft
und Gesellschaft divergieren mogen, finden sie
in der Vorstellung zusammen, dass der gegen-
wirtige Sozialstaat keine addquate Antwort auf
die Arbeitswelt der Zukunft sei. Erforderlich sei
daher ein disruptiver Bruch des sozialstaatlichen
Denkens. Thre zentrale Forderung ist die nach
einem »bedingungslosen Grundeinkommen, das
allen Biirgern und Biirgerinnen auch unabhingig
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Tabelle 1

von der Erwerbsarbeit ein Auskommen ermog-
licht. Manche liberalen Vertreter dieses Ansatzes
wollen jedoch zugleich andere sozialstaatliche
Instrumente (vor allem Sozialversicherungen)
abschaffen (Straubhaar 2017).

Drittens, das Leitbild der »sozialstaatlichen
Gestaltung des digitalen Wandels«, das auch dem
vom BMAS vorgelegten »Weiffbuch Arbeiten 4.0«
zugrunde liegt. Es geht von zweierlei aus: Zum
einen werden stabile Beschéaftigungsverhiltnisse
zwar nicht vollig verschwinden, aber unstete und
»buntere« Erwerbsbiografien zunehmen. Zum
anderen werde Qualifizierung zu einem zentralen
Hebel, um die individuelle Beschaftigungsfihig-
keit zu erhalten und die Fachkriftebasis einer
innovativen und produktiven Wirtschaft zu
sichern. Daher sollte der Sozialstaat sich weder aus
diesem Wandel »heraushalten« noch die Nicht-Ar-
beit zum Normalfall erkldren, sondern auf die
bessere Unterstiitzung und Férderung von guten
Erwerbsbiografien zielen.
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QUALIFIKATIONSANFORDERUNGEN DER
ZUKUNFT

Da wir es mit einer offenen und von vielen
Faktoren abhidngigen Entwicklung zu tun haben,
sind Prognosen iiber die Arbeits- und Berufswelt
von morgen mit Vorsicht zu geniefien. Sicher
werden einige Berufe verschwinden, und sicher
werden auch neue Berufsbilder oder Studienord-
nungen entstehen. Allerdings besteht auch weit-
gehend Einigkeit dariiber, dass der Fokus nicht
allein auf der Erstausbildung liegen sollte, sondern
angesichts der dynamischen Entwicklung und des
beschleunigten Veraltens von beruflichem Wissen
die Weiterbildung immer wichtiger werde. Derzeit
gehen die meisten Experten und Expertinnen aber
davon aus, dass wir in der Breite nicht vollig neue
Berufe brauchen, sondern die bestehenden Berufs-
bilder hinreichend anpassungsfihig an neue Ent-
wicklungen sind, auch durch digitale Zusatzquali-
fikationen, wie sie derzeit beispielsweise in einem
Modellprojekt des Berliner Senats entwickelt
werden (= R6hrig/Michailowa, S. 140).

Zudem verdandern sich die Kompetenzan-
forderungen (- Dettner, S. 76). IT-Kompetenzen
oder »digital literacy« werden wichtiger, da in
Zukunft wohl kaum ein Beruf von der Digitalisie-
rung unberiihrt bleiben wird. In vielen Berufen
wird der Umgang mit Big Data eine grofiere Rolle
spielen. Zudem werden Routinetitigkeiten und
handwerkliches Geschick an Bedeutung ver-
lieren. Dieser Trend ist nicht véllig neu. Schon in
den letzten Jahrzehnten haben wir einen Anstieg
von analytischen Nicht-Routinetitigkeiten (Wis-
sensarbeit) und interaktiven Nicht-Routinetatig-
keiten erlebt. Durch die zunehmende Einfithrung
»agiler« Arbeitsstrukturen wird sich dieser Trend
fortsetzen (Boes 2017).

Selbstredend gelten die Anforderungen einer
auf das digitale Zeitalter zugeschnittenen Bil-
dungs- und Qualifizierungspolitik fir die ganze
Bildungskette, von der frihkindlichen Férderung
uber die Schule bis hin zu Betrieb oder Hochschule.
Fir die Sicherung der Beschiftigungsfihigkeit
und die Ermoéglichung einer guten Erwerbsbio-
grafie riickt insgesamt die Weiterbildung stérker
in den Mittelpunkt, vom Lernort Betrieb bis zu
Mafinahmen der Umschulung gerade von Beschif-
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tigten in Berufen, die perspektivisch nicht mehr
nachgefragt werden. Doch ist die betriebliche
Praxis in der Breite von solchen Einsichten noch
ein Stiick entfernt. Immer wieder belegen Studien
die Selektivitat der betrieblichen Weiterbildung.
Nach aktuellen Daten des IAB-Betriebspanels
haben im Jahr 2016 53 Prozent der Betriebe Weiter-
bildungsmafinahmen realisiert. Seit 2011 ist dieser
Anteil etwa konstant. Die Weiterbildungsquote
der Beschiftigten wiederum liegt nur bei einem
guten Drittel (35 Prozent). Und es gilt weiterhin:
je grofier der Betrieb, desto hoher die Weiterbil-
dungsbeteiligung. Der Anteil der Beschiftigten,
die Weiterbildung in Anspruch nehmen, liegt in
Kleinbetrieben bis zu 9 Beschéftigten bei 29 Pro-
zent und in Unternehmen ab 500 Beschiftigten
bei 39 Prozent. Deutlicher noch ist der Unter-
schied nach Branchen und Qualifikationsstufen.
Die Weiterbildungsquote betrigt bei qualifizierten
Beschiftigten 44 Prozent, bei solchen in einfachen
Tatigkeiten nur 22 Prozent (IAB 2017).

Auf diesen »Matthaus-Effekt« (»wer hat, dem
wird gegeben«) der Weiterbildung und eine 6ffent-
liche Mitverantwortung weisen auch Bernd Kép-
plinger und Reinhard Pollak in ihren Beitrdgen in
diesem Werkheft hin. Kédpplinger bemingelt u.a.
die steigenden privaten Kosten fiir Weiterbildung
und die Verlagerung der 6ffentlichen Ressourcen
auf die frithen Lebensphasen (- Kdpplinger, S. 46).
Pollak arbeitet heraus, dass gerade die non-for-
male Weiterbildung in den Betrieben mit Blick auf
soziale Aufstiegschancen ambivalent zu bewerten
sei (= Pollak, S. 26).

Da wir es hier offenkundig mit einer Form
von Marktversagen zu tun haben, sind 6ffentliche
Maflnahmen zur Unterstiitzung von beruflicher
Beschiftigungsfahigkeit unabdingbar. Diese
sollten betriebliche Qualifizierungsstrategien (vor
allem von KMU, in wirtschaftlichen Krisenphasen
und bei Betrieben im digitalen Transformations-
prozess) im Bedarfsfall unterstiitzen, aber zugleich
Mitnahmeeffekte moglichst vermeiden. Sie sollten
die individuelle Logik der Sicherung der Beschéf-
tigungsfahigkeit und der Perspektive auf berufli-
chen Aufstieg mit den gesamtgesellschaftlichen
Zielen der Sicherung des Fachkrafteangebots und
einer praventiven Vermeidung von Arbeitslosig-
keit verbinden.



Doch welche Mafnahmen sind denkbar und
winschenswert? In der aktuellen Debatte kur-
siert ein bunter Strauf! von Vorschlagen aus den
Bereichen der Bildungs- und Arbeitsmarktpo-
litik wie u.a. geforderte Bildungsteilzeiten oder
andere Ziehungsrechte, eine Ausweitung des
BAf6G, Bildungskonten, Weiterbildungsfonds,
die von Arbeitgebern und Arbeitnehmern per
Umlage finanziert werden, oder auch eine Neu-
ausrichtung der Arbeitsmarktpolitik (Bosch 2017).
Grundsatzlich stellt sich hier die Frage der Ziel-
und Passgenauigkeit der Instrumente sowie die
Frage, ob bestehende Institutionen gestarkt oder
neue geschaffen werden sollten. Das Weiffbuch
»Arbeiten 4.0« des BMAS pléddiert fiir eine umfas-
sende, langfristig ausgerichtete Qualifizierungs-
und Weiterbildungsstrategie (= Albrecht, S. 114).
Ein Gedanke dieser Strategie ist der schrittweise
Umbau der Arbeitslosen- in eine Arbeitsversiche-
rung. Glnter Schmid diskutiert in seinem Beitrag
Reformoptionen aus wissenschaftlicher Sicht und
betont dabei, dass die Arbeitsversicherung ein Pro-
jekt sei, das Flexibilitdt und Sicherheit verkntipfe
(= Schmid, S. 120). Erste Schritte in diese Richtung
ist die Bundesregierung in dieser Legislatur-
periode bereits mit dem Arbeitslosenversiche-
rungsschutz- und Weiterbildungsstarkungsgesetz
(AWStG) gegangen. Die Bundesagentur fiir Arbeit
hat ein Modellprojekt einer iiber das bisherige
Angebot hinausgehenden Weiterbildungsbera-
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tung fiir Beschiftigte erfolgreich abgeschlossen
und mochte auf diesen Erkenntnissen aufbauen
(= Peters, S.128). Dass eine solche Arbeitsversiche-
rung nicht nur Kosten verursacht, sondern auch
einen volkswirtschaftlichen und fiskalischen
Nutzen bringt, zeigen aktuelle Berechnungen des
WIFOR-Instituts (> Hans/Hoffmann, S. 52).

Selbstverstandlich stellt sich auch fiir die Wei-
terbildung die Aufgabe einer gemeinsamen Stra-
tegie der Bundesregierung mit anderen Akteuren.
Das Weiftbuch »Arbeiten 4.0« schlagt daher eine
»Nationale Weiterbildungskonferenz« vor. Die
Qualifizierungspolitik wére auch ein Element
einer Weiterentwicklung der Strategie zur Siche-
rung der Fachkriftebasis. Neben der besonderen
Herausforderung der Integration von Gefliich-
teten in den Arbeitsmarkt (= S6hn/Marquardsen,
S. 60) rickt das »Matching« in regionaler, aber
auch qualifikatorischer Hinsicht als Aufgabe in
den Mittelpunkt. Erforderlich ist eine regelméflige
Beobachtung des kiinftigen Fachkréftebedarfs, die
kontinuierlich Entwicklungen demografischer,
regionaler und qualifikatorischer Mismatches in
einer stetig anzupassenden Prognose abbilden und
damit auch als Grundlage fiir eine Neuausrichtung
der Arbeitsmarktpolitik und ihrer Instrumente
dienen kann (- Cholotta/Rahner/Schénstein, S.134).
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