und moglichen Entwicklungen stattfindet.
Dass wir was tun fir mehr Verstandnis der
gesellschaftlichen und 6kologischen Bedin-
gungen, die alternativen Schlusselqualifikati-
onen von Oskar Negt formuliert vermitteln,
Lernen in Zusammenhdangen, rhetorische und
okologische Kompetenz, das wiirde ich am
liebsten vertreten” (S. 161).
Zitat 2: ,Wir haben “ne andere Marktmacht
als vorher. Die Volkshochschulen im Norden
sind dabei, die Macht der Zahl zu entdecken.
Wir prdsentieren uns als gemeinsamer Markt-
faktor gegentiber den Werbeagenturen, um in
eine ganz andere Preissituation reinzukom-
men. Fir Lufthansa oder Mercedes sind wir
normalerweise uninteressant. Wir wollen den
Vorteil der groBen Zahl vermarkten” (S. 170).
Marketing ist kein Allheilmittel, manchmal
sogar hat es gefihrliche Nebenwirkungen,
weil es die konomische Orientierung in den
Vordergrund stellt und den Bildungsauftrag als
sekundar erscheinen ldsst. Die Marketing-Leh-
re fuhrt zur Marketing-Leere. Svenja Moller
konkretisiert die Gefahr so: ,Aufsuchende Bil-
dungsarbeit wiirde zur ,aussuchenden’ Bil-
dungsarbeit, was fiir die 6ffentliche Erwach-
senenbildung notwendig mit einer Verarmung
des Bildungsangebots und einer Desavouie-
rung sozial- und schlieBlich bildungsbenach-
teiligter Schichten gleichzusetzen ware”
(S. 293). Gleichwohl wird zu Recht konstatiert,
dass Marketing-Kenntnisse zum Grundstock
des Professionswissens in der Erwachsenen-
bildung gehéren.
Die vorliegende Arbeit ist kein Handbuch fiir
den Praktiker, der nach Rezepten fur die
,schnelle Kiiche” sucht. Es ist eine grundsoli-
de wissenschaftliche Arbeit, die als Disserta-
tion an der Universitit Hamburg (Erstgutach-
ter: Peter Faulstich) angenommen worden ist.
Sie verlangt vom Leser eine intensive Ausein-
andersetzung mit sehr unterschiedlichen Po-
sitionen und ist eine der wenigen empirischen
Arbeiten zum Thema. Sie kann das Ausgangs-
material fiir weitere Forschungen bilden (dar-
auf weist die Autorin hin), sie kann aber auch
Ausgangsmaterial liefern fir eine Praxishilfe.
Dieter Gnahs

126

Sibylle Peters (Hrsg.)

Lernen und Weiterbildung als permanente
Personalentwicklung

(Rainer Hampp Verlag) Miinchen und Mering
2003, 222 Seiten, 22.80 Euro

An den Beginn der neuen, im Rainer Hampp
Verlag erscheinenden Reihe ,Weiterbildung —
Personalentwicklung — Organisationales Ler-
nen” stellt die Herausgeberin Sibylle Peters
einen Band, der in seinen Beitrigen einen
weiten Bogen (ber die durch den Titel der
Reihe vorgegebenen Disziplinen spannt, und
anstrebt, diese u. a. durch das in der Schnitt-
menge der Bereiche gelegene Thema ,Wis-
sensmanagement” zu verknipfen.

An dieser Stelle kann nur auf eine Auswahl
der insgesamt zwolf Einzelbeitrige des Ban-
des eingegangen werden. Die Beitrdge ent-
standen im Zusammenhang mit einer von der
Arbeitsgemeinschaft betriebliche Weiterbil-
dungsforschung/QUEM geférderten Ringvor-
lesung und spiegeln die im Rahmen des For-
schungs- und Gestaltungsprogramms ,Lern-
kultur Kompetenzentwicklung” diskutierten
Fragestellungen wider.

Reinhold Weil} stellt eine kritische Betrach-
tung des gegenwirtig tiberaus positiv besetz-
ten Begriffs der ,Innovation” in den Mittel-
punkt seines Beitrags. Der Autor zeigt auf, dass
echte Innovationen eine Beschiftigung mit
scheinbar wenig aktuellen Themen wie ,or-
ganisationaler Macht” und , Traditionen” vor-
aussetzen. Weild bringt durch gezielte Verwei-
se auf eine Vielzahl empirischer Forschungs-
belege die Debatte um Modebegriffe wie
,Selbstorganisation”, ,Innovation” oder ,das
lernende Organisation” zurtick auf den Boden
der Tatsachen, ohne dabei die Notwendigkeit
wirksamer Veranderungsprozesse in Organi-
sationen generell in Frage zu stellen.

In ihrem Beitrag zu ,Wissens- und Motivati-
onsmanagement” weist Margrit Osterloh
zundchst nach, dass organisationales Wissen
eine schwer imitierbare Ressource ist und da-
mit fir ein Unternehmen eine nachhaltigen
Wettbewerbsvorteil bedeuten kann. Unter
Bezugnahme auf sozial- und allgemeinpsy-
chologische Befunde gelingt der Autorin ein
tiberraschender Briickenschlag zwischen in-
dividueller Motivation und organisationalem
Lernen. Die zentrale Bedeutung der intrinsi-
schen Motivation von Arbeitnehmern fiir das
Entstehen und Ubertragen organisationalen



Wissens wird tiberzeugend argumentativ be-
legt.

Einem vollig kontraren Ansatz folgt Friederi-
ke Behringer, indem sie zur Erklarung der Be-
teiligung an Weiterbildung die Humankapi-
taltheorie zugrunde legt, die dem Lernenden
eine ausschlieBlich extrinsisch-monetidre Kos-
ten-Nutzen-Abwaigung bei der Entscheidung
fir eine berufliche Weiterbildung unterstellt.
Anhand empirischer Daten aus dem sozio-
oekonomischen Panel (SOEP) belegt Behrin-
ger die rationalen Abwigungsprozesse von
Arbeitnehmern, die der Beteiligung an formel-
len beruflichen Weiterbildungen zugrunde lie-
gen. Weitere bemerkenswerte Ergebnisse des
SOEP-Panels zur Selektivitit der Weiterbil-
dungsbeteiligung in Deutschland lassen die
Autorin zu dem Schluss kommen, dass Lebens-
langes Lernen fiir alle in Bezug auf Weiterbil-
dung bislang nur eine Zielvorstellung — aber
noch keine Realitit — darstellt.

Der Beitrag von Christof Baitsch ,Zur Integra-
tion von Arbeiten und Lernen” gibt einen
Uberblick tiber psychologische Befunde zur
Wirkung lernforderlicher Arbeitsgestaltung auf
tiberdauernde Personlichkeitsmerkmale wie
kognitive Kompetenz, moralisches Bewusst-
sein und Kontrolliiberzeugungen. Insbesonde-
re die bedeutsamen Effekte von Aufgabenkom-
plexitit und Selbstbestimmung auf die intel-
lektuelle Flexibilitiat des Arbeitenden beleuch-
ten die Grundlagen des ,Lernens im Prozess
der Arbeit” aus organisationspsychologischer
Sicht.

Aufgrund einer Reihe gesellschaftlicher und
arbeitsbezogener Entwicklungstrends konsta-
tiert Wolfgang Wittwer einen Verlust des tiber-
greifenden Orientierungsfaktors ,Beruf’ und
setzt an dessen Stelle die individuelle Kom-
petenz als neues Leitprinzip der biografisch-
beruflichen Entwicklung. Aus dieser Wende
hin zu individuellen Kompetenzen leitet Witt-
wer weit reichende Forderungen an eine zu-
kiinftige betriebliche Weiterbildung ab, die er
in einer Vision als ein Orientierungscenter
beschreibt, dessen Hauptaufgaben in biogra-
fiestiitzender Kompetenzberatung sowie Be-
gleitung individueller Karrierewege besteht.
Brigitte Stieler-Lorenz und Alexander Krause
berichten tiber die Ergebnisse eines umfang-
reichen empirischen Forschungsprojektes zur
Wirkung IT-basierten Lernens. Dabei unter-
scheiden sie zwischen formellem ,e-learning
im engeren Sinne” und dem sowohl ortlich

(anywhere) als auch zeitlich (any time) und
nicht zuletzt auch inhaltlich selbstbestimm-
ten (any content) Lernen im Lernraum Inter-
net als ,e-learning im weiteren Sinne”. Die
Resultate der vorgestellten Studie belegen die
in vielen kleineren und mittleren Unterneh-
men noch nicht erkannte besondere Bedeu-
tung des ,e-learnings im weiteren Sinne” fir
die Kompetenzentwicklung von Mitarbeitern.
Hieraus leiten die Autoren eine Vielzahl von
Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen
ab, die vor der Aufgabe stehen, eine wirksa-
me neue Lernkultur zu schaffen.
Die thematische und formale Heterogenitat
der Beitrage des Bandes erschwert eine tiber-
greifende Beurteilung. Mit Sicherheit kann
aber festgestellt werden, dass die angestrebte
Verkniipfung der Bereiche Weiterbildung und
Personalentwicklung ein komplexes Ideen-,
Gestaltungs- und Forschungsfeld eréffnet, in
das der Leser durch die hier gebotenen viel-
faltigen Denkanregungen einen gelungenen
Einstieg erhalt.

Wolfgang Miskens

Hans J. Pongratz/G. Giinter Vof§
Arbeitskraftunternehmer
Erwerbsorientierungen in entgrenzten Arbeits-
formen

(edition sigma) Berlin 2003, 279 Seiten,
15.90 Euro

Vor fiinf Jahren haben die Autoren die These
vom Arbeitskraftunternehmer entwickelt, der
langfristig den Typus des verberuflichten Ar-
beitnehmer als Leittypus der gesellschaftlichen
Formung von Arbeitskraft ablésen werde. In-
dizien fir diese Entwicklung fanden sich
hauptsichlich in den IT-Berufen und der New
Economy. In der jetzt vorgelegten Studie, die
im Auftrag der Hans-Bockler-Stiftung erarbei-
tet wurde, gehen die Autoren der Frage nach,
inwieweit diese Prozesse auch in der Normal-
arbeit ,durchschnittlicher” Beschiftigter in
etablierten Wirtschaftsfeldern nachweisbar ist.
In sechzig leitfadengestiitzen Interviews, die
in sechs Unternehmen unterschiedlicher Bran-
chen durchgefiihrt wurden, wurden qualifi-
zierte Arbeiter/innen und Angestellte ohne
disziplinarische Fiihrungsfunktionen befragt,
die ,von entgrenzten Reorganisationsmalinah-
men in Gestalt von Gruppenarbeit oder Pro-
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