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Geleitwort

Kerstin HooB3 hat sich in der vorliegenden Untersuchung einer Thematik ge-
widmet, die in doppelter Weise ein Stiefkind der gegenwirtigen Weiterbil-
dungsdebatte ist, namlich der wissenschaftlichen Weiterbildung von IT-
Wissensarbeitern und hier besonders der Nachfrage- und d.h. der Verhaltenssei-
te dieser Gruppe, wihrend tiblicherweise vor allem die Angebotsseite im Vor-
dergrund steht. Sie stellt die eigene Erhebung mit 20 qualitativen Befragungen
in einen breiten Rahmen von Arbeitsmarkt-, Qualifikations- und Verhaltensthe-
orien sowie der Rezeption empirischer Erhebungen zum Weiterbildungsverhal-
ten. Aus diesen Bestandteilen bildet sie ein eigenes Analysemodell, mit dessen
Hilfe sie ihre Ergebnisse interpretiert; sie werden durch das qualitative Material
erginzt und pointiert. Die Autorin gelangt durch dieses methodisch sorgfaltige
gestufte Vorgehen (aber auch trotz seiner Komplexitéit) zu einem klaren Ge-
samtbild ihres Untersuchungsfeldes.

Die Autorin begriindet die Ausrichtung ihrer Fragestellung mit der Ein-
schitzung, ,,dass subjektive Faktoren der Weiterbildungsbeteiligung, spezifische
Aneignungsprozesse, Motivationen und Motive sowie die Einbettung von Wei-
terbildungsaktivititen in Selbstverstdndnis und Lebensstil der Individuen bis-
lang in der Literatur vernachlédssigt wurden®. Die Konzentration auf die wissen-
schaftliche Weiterbildung von Wissensarbeitern wird mit dem Doppelargument
der zunehmenden Verwissenschaftlichung von Arbeit und der Pionierrolle die-
ses Arbeitstypus erkldrt. Die Ausgangslage sieht die Autorin in der Tatsache,
dass die Weiterbildung insgesamt und besonders ihre wissenschaftliche Variante
seit der Jahrtausendwende stagnieren, obwohl die allgemeine Entwicklung ihre
Ausdehnung verlangt. Die Arbeit geht deswegen der Frage nach, ,,welche IT-
Wissensarbeiter potentielle Teilnehmer an wissenschaftlicher Weiterbildung
darstellen und wie diese zu charakterisieren sind.*

Die in der Weiterbildungsanalyse dominierenden humankapitaltheoreti-
schen Ansitze konnen die Angebotsseite, d.h. die Interessenlage der Unterneh-
men, deutlicher machen. Auf ihrer Grundlage lassen sich einige theoretische
Annahmen fiir die berufliche Weiterbildung (hochste Beteiligung im mittleren
Altersabschnitt, wachsende Beteiligung mit Bildungsstand und beruflicher Posi-
tion, Voraussetzung ,,Normalarbeitsverhdltnis®, Zunahme mit der Unterneh-
mensgrofe und der Existenz interner Arbeitsmairkte) ableiten. Die Konfrontation
mit den Ergebnissen empirischer Erhebungen zeigt, dass die Schwerpunkte eher
in allgemeinen als in spezifischen beruflichen Kenntnissen liegen. Auch in den
empirischen Daten zeigt sich der ,,Matthius-Effekt” (Zunahme der Weiterbil-
dung mit Bildungsgrad und beruflicher Position), durch den die Ungleichheiten



verstiarkt werden. Innovationsintensitdt und Grofle der Unternechmen, die Alters-
dimension, Geschlecht, Migrationshintergrund und Art des Beschiftigungsver-
héltnisses werden in ihrem Einfluss ebenfalls deutlich sichtbar. SchlieBlich
bereitet die Verfasserin ihre eigene Untersuchung durch die Heranziehung eini-
ger Studien zu Barrieren und Motiven der Weiterbildungsbeteiligung auf der
Seite der Beschiftigten vor. Hier spielen die berufliche und private Bedarfsein-
schétzung, hinter der aber in erheblichem Mafle wiederum die genannten struk-
turellen Faktoren stehen, eine zentrale Rolle; sie lassen sich bis in die sozial-
strukturellen Milieus hinein verfolgen.

Eine Ubersicht iiber die tatsichlichen Mirkte fiir wissenschaftliche Wei-
terbildung in Deutschland ldsst dagegen vermuten, dass noch ganz andere Ein-
fliisse, Tendenzen und Motive eine Rolle spielen. Zum einen wird die Nachran-
gigkeit der hochschulischen gegeniiber den auflerhochschulischen, privaten
Weiterbildungsangeboten sichtbar. Die quantitativen Schidtzungen pendeln um
den Wert von 4% der beruflichen und privaten Weiterbildung insgesamt. In der
Nachfrage spielen dabei die Hochschulabsolventen eine besondere Rolle. Ein
komplementires Muster zeigt sich auch im Angebot vonseiten der Hochschulen.
Inhaltlich spielen eher wissenschaftsspezifische und facherorientierte Themen
die fiihrende Rolle, wahrend allgemeine und facheriibergreifende Fragen eher
aullerhalb der Hochschulen angegangen werden. Auffillig (und sicherlich mit
fir die Angebotsschwiche der Hochschulen verantwortlich) ist der geringe
Anteil der Anrechnung von Vorkenntnissen.

Der Weiterbildungsmarkt in Deutschland zeigt sich insgesamt als kompetitiv
und intransparent, die Hochschulen haben eine Nischenfunktion.

Die Autorin entwickelt ein eigenes Analysemodell fiir ihre Studie, das
die Einflussfaktoren des Weiterbildungsverhaltens systematisiert. Sie stiitzt sich
dabei auf die aus der Sozialpsychologie stammende Theory of Reasoned Action
(Einstellungs-Verhaltens-Theorie) von Fishbein und Ajzen sowie die ebenfalls
unter Federfiilhrung von Ajzen entwickelte Theory of Planned Behavior; sie
betont jedoch, dass sie damit keine psychologisierende Erkldrung anstrebt, son-
dern es ihr um eine Systematik analytischer Kategorien geht. Sie fiigt dem dann
als Einflussfaktoren fiir die subjektiven Teilnahmeiiberzeugungen noch die
Bildungserfahrungen sowie das Image wissenschaftlicher Weiterbildung (als
sozial generalisierte perspektivische Wahrnehmung) hinzu; von ihnen seien die
Teilnahmeiiberzeugungen abhingig. Neben der dadurch geprigten Teilnahme-
einstellung und den subjektiven Verhaltenskontrollen sei die subjektive Karrie-
renorm wichtig; diese drei Faktoren zusammen seien fiir die letztlich entschei-
dende Teilnahmeintention verantwortlich.



In ihrer Auswertung gemifl dem Analysemodell geht die Autorin die Kompo-
nenten ihres Modells systematisch durch, benennt jeweils, welche Fragen sie
dafiir fiir einschldgig hélt und referiert und zitiert dazu typische Antworten. Bei
den Teilnahmeiiberzeugungen stellten sich der Praxisbezug, die Neuartigkeit
und Seriositdt der Inhalte und die Neutralitdt des Anbieters als positive, die
Priorisierung von Arbeitserfahrungen, das Fehlen von Angeboten und hoher
Zeitdruck als negative Einflussfaktoren heraus. Speziell bei der wissenschaftli-
chen Weiterbildung kam als positives Kriterium noch die Reputation der erwor-
benen Abschliisse hinzu. Die negativen Faktoren wurden vor allem von den
(intrinsisch motivierten) Fachspezialisten hervorgehoben, die positiven eher von
den (stdrker extrinsisch angeleiteten) Generalisten. Negative Erfahrungen aus
dem eigenen Studium wirkten verstirkend. Monetire und zeitliche Probleme
zeigten sich als wichtigste Teilnahmebarrieren. Die Einschdtzung der eigenen
Wirksamkeit orientierte sich vor allem am eigenen Studium. Wéhrend in GroB-
unternchmen Aufstiegswege oft formalisiert sind, spielen in den mittleren Un-
ternehmen subjektive Karrierenormen eine wichtigere Rolle; hier werden der
Ausbau der Praxiserfahrung, das Netzwerken, die Flexibilitdt und die selbst-
stindige Wissensaneignung als forderlich angesehen. Diese Elemente werden
besonders von den Fachspezialisten betont, wihrend die Generalisten offener
fiir Weiterbildungen sind.

Anschliefend geht die Verfasserin gezielt den Rollen der individuellen
Karriereaspirationen, der unternehmensbezogenen Einflussfaktoren und der
institutionellen Praferenzen nach. Fiir die erste Frage stiitzt sie sich auf die Ty-
pisierung der Karrierepolitik durch Kels und greift insbesondere dessen Unter-
scheidung von strategisch-integrativer und strategisch-individualistischer Karri-
erepolitik auf. Die erste dieser beiden Formen zeigt sie als Grundhaltung der
Generalisten auf, die deswegen auch eher in allgemeinen Themen wie Metho-
denwissen, Personalfithrung, O6konomischem Grundwissen oder sozial-
kommunikativen Kompetenzen weitergebildet werden mdochten. Sie seien des-
halb auch eine Gruppe potentieller Teilnehmer an wissenschaftlicher Weiterbil-
dung; sie finden sich vor allem unter Beratern sowie unter Fachspezialisten, die
in eine generalisierende Karriere wechseln wollen. Dagegen wiéhlen diejenigen,
die eine Spezialistenkarriere anstreben, eher die individualistische Variante.

Die unternehmensbezogenen Einflussfaktoren werden in Form eines Blicks auf
die Arbeitsnachfrageseite mithilfe der Segmentationstheorien des Arbeitsmarkts
untersucht. Deren Unterscheidung von fachlichen und betriebsinternen Arbeits-
marktsegmenten zieht die Autorin zur Erkldrung der Beobachtung heran, dass
die Beschiftigten von GroBunternchmen, die intern Karriere machen wollen,
kein Interesse an Weiterbildungen zeigen, wéhrend aus dieser Gruppe nur dieje-



nigen, die wechseln mochten, daran Interesse dulern. Deswegen seien, so der
Schluss, eher die Beschiftigten in den mittleren Unternehmen Kandidaten fiir
wissenschaftliche Weiterbildung.

In ihrer Untersuchung der institutionellen Priferenzen gelangt die Ver-
fasserin zu dem Ergebnis, dass ,,weiche” Themen wie Personalfithrung, Kom-
munikation etc. eher von privaten, dagegen ,,harte* Inhalte wie neue Techniken
und spezielle fachliche Themen eher von hochschulischen Anbietern vorgezo-
gen werden. Allerdings wurden aus der zweiten Gruppe die stark aktualitétsbe-
zogenen Themen ebenfalls eher privaten, die eher grundlegenden Expertenthe-
men eher den hochschulischen Anbietern zugeordnet.

Kerstin HooB3 hebt als Gesamtergebnis ihrer Studie hervor, dass sie keine
Angebotsorientierung der hochschulischen Weiterbildungsaktivititen feststellen
konnte. Jedoch ist auch das Ergebnis fiir die Nachfrageseite eher erniichternd:
,Hinsichtlich wissenschaftlicher Weiterbildung stellt sich als zentrale Erkennt-
nis dieser Arbeit heraus, dass wissenschaftliche Weiterbildung bei den meisten
der Befragten nicht im unmittelbaren Bereich dessen liegt, womit sie sich im
Rahmen ihres Arbeitsumfelds, ihrer Karriereplanung oder ihrer Freizeit beschéf-
tigten.” Die identifizierte Gruppe potenzieller Teilnehmer an wissenschaftlicher
Weiterbildung sieht eine Teilnahme positiv vor allem zur Auffiillung von fach-
lichen Wissensliicken und wegen der Reputation des Anbieters und des Ab-
schlusses. Allerdings bemerkt die Verfasserin einschrinkend, dass gerade im
untersuchten Feld der IT-Wissensarbeiter die Bedeutung des informellen Ler-
nens besonders hoch ist, so dass die Situation in anderen Feldern moglicher-
weise anders aussehen konnte. Eine kiinftige Forschung sollte sich insbesondere
die Positionierung und die Wahrnehmung der hochschulischen Anbieter wissen-
schaftlicher Weiterbildung als Thema vornehmen.

Eine solche Forschung wird jedenfalls nicht an der hiermit vorgelegten
Studie von Kerstin Hoof3 vorbei kommen, denn sie hat mit ihrer Untersuchung
theoretisch wie empirisch den iiberfélligen erweiterten Blick auf das Feld und
vor allem auf die Nachfrageseite der Weiterbildung gedffnet. Er — und in diesem
Sinne ist diese Arbeit eine echte Pilotstudie — erlaubt es, die Inhalte und die
Organisationsformen der Weiterbildung sowie die Bedarfe nach ihr auf Seiten
der Arbeitskrifte wie auf der Seite der Unternehmen genauer zu thematisieren.

Darmstadt, September 2013 Rudi Schmiede
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Einleitung

Was ist iiber die Teilnahme an Weiterbildung bekannt und welche Bedingungen
und Motive beeinflussen das Weiterbildungsverhalten? Die Fachliteratur der
Weiterbildungsforschung betrachtend, fillt zunichst eine groe Anzahl empiri-
scher Ergebnisse auf, die Einblicke iiber die Weiterbildungsbeteiligung ver-
schiedener Bevdlkerungsgruppen geben, die Altersstruktur aufzeigen oder hiu-
fig besuchte Inhalte ausweisen. Primdr finden sich auf Basis quantitativer
Untersuchungen erhobene soziodemographische Faktoren (Bildung, Berufssta-
tus, Geschlecht, Alter, etc.), die Informationen {iber die Teilnahme an Weiter-
bildung bereitstellen. An ihnen lésst sich ablesen, wie sich z. B. die Weiterbil-
dungsbeteiligung entwickelt, welche Bevdlkerungsgruppen benachteiligt sind
oder welche gar iiberdurchschnittlich hiufig an Weiterbildungen teilnehmen.
Diese Erkenntnisse erhellen somit zwar die soziodemographische Struktur der
Weiterbildungsbeteiligung, die Entscheidungsprozesse von Individuen, an einer
Weiterbildung zu partizipieren, lassen sich unter Zuhilfenahme dieser Erkennt-
nisse jedoch nicht befriedigend beantworten. Vielmehr muss konstatiert werden,
dass subjektive Faktoren der Weiterbildungsbeteiligung, spezifische Aneig-
nungsprozesse, Motivationen und Motive sowie die Einbettung von Weiterbil-
dungsaktivitdten in Selbstverstdndnis und Lebensstil der Individuen bislang in
der Literatur vernachldssigt wurden (Tippelt und Reich 2004: 282). Dies mag
verwundern, hat doch Weiterbildung nicht zuletzt aufgrund der Strukturverdnde-
rungen des 21. Jahrhunderts nicht nur unter bildungspolitischen Aspekten eine
hohe Bedeutung erlangt. Dass Bildung und Qualifikation eine zentrale Determi-
nante fiir wirtschaftlichen Erfolg und Wettbewerbsfahigkeit sind, ist dabei keine
neue Erkenntnis; lediglich die Brisanz der Thematik tritt auf dem Weg in die
Wissensgesellschaft deutlicher zutage (Willich et al. 2002: 2). Damit nimmt
ebenso die Dringlichkeit, sich mit Weiterbildung zu beschiftigen, zu und mit ihr
die Bedeutung des Wissens um die Bedingungen und Motive der Teilnahme und
Nichtteilnahme an Weiterbildung.

Die praktische Perspektive einnehmend — und aus selbiger ist das Vorha-
ben dieser Dissertation erwachsen — kann zunédchst einmal festgestellt werden,
dass Weiterbildung, insbesondere im beruflichen Kontext, mannigfaltigen Ein-
fliissen unterliegt. Zum einen sind damit die unterschiedlichen, in Unternehmen
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wirkenden Personen (Geschiftsfithrer, Abteilungsleiter, Betriebsrite etc.) und
Motivationen auf Basis unterschiedlicher Machtausstattungen gemeint, die Ein-
fluss auf Weiterbildungsentscheidungen besitzen und ausiiben (Képplinger
2010: 1 f.). Zum anderen — und auf diese Aspekte konzentriert sich diese Arbeit
vornehmlich — sind es die Individuen selbst, welche mit der Teilnahme an Wei-
terbildung die unterschiedlichsten Motive verfolgen und die sie von verschiede-
nen Bedingungen abhingig machen.

Diese Arbeit untersucht diese Bedingungen und Motive, die zur Teil-
nahme und Nichtteilnahme an Weiterbildung fiihren. Der Fokus der Analyse
liegt im Bereich der wissenschaftlichen Weiterbildung. Im Rahmen dieser Ar-
beit erfolgt dabei die Einbettung des Forschungsvorhabens in die Herausforde-
rungen der Wissensgesellschaft, wonach die vordringlichsten Argumente, sich
mit der Teilnahme an wissenschaftlicher Weiterbildung zu beschéftigen, in der
Entwicklung zu einer globalisierten Wissensgesellschaft, der rapiden Verdnde-
rung der Arbeits- und Berufswelt durch den wissenschaftlichen und technologi-
schen Fortschritt und der Einforderung lebenslanger Lernbemiithungen gesehen
werden. Dabei geht es sowohl um die Anpassung an gesellschaftliche Qualifika-
tionsbedarfe als auch um die individuelle Kompetenzentwicklung (Bredl et al.
2006: 26).

In der Gesellschaft existiert ein Trend zur Hoherqualifizierung, diesbe-
zliglich stellen nicht nur Wissensarbeiter — die vornehmlich durch das Nachge-
hen wissensintensiver, komplexer und neuartiger Tatigkeiten zu charakterisieren
sind (Kelter et al. 2009: 20 f.) — wichtige Protagonisten dar, sondern ebenso die
Hochschulen, zumal sie zu Produzenten des Strukturwandels werden (Willich
und Minks 2004: 1). Als Anbieter wissenschaftlicher Weiterbildung werden
diese mit in die vorliegende Arbeit einbezogen, als Weiterbildungsnachfrager
werden in der vorliegenden Arbeit die Wissensarbeiter verhandelt.

Mit anderen Worten: Diese Arbeit greift wissenschaftliche Weiterbildung
der Institution Hochschule auf und konzentriert sich auf die Weiterbildungs-
nachfrageseite, indem individuelle Einflussfaktoren der Teilnahme oder Nicht-
teilnahme an wissenschaftlicher Weiterbildung im Vordergrund stehen und
einer Analyse unterzogen werden. Diese Analyse erfolgt auf Basis qualitativer
Interviews, die mit IT-Wissensarbeitern gefiihrt wurden. Die IT-Branche kann
als eine Branche mit einem hohen Anteil an Wissensarbeitern charakterisiert
werden (Mehlis 2008: 75). Die Arbeitsaufgaben der in der IT Beschéftigten sind
eher unstrukturiert und folgen wenig vorgezeichneten Routinen, die temporire
Projektarbeit stellt eine typische Organisationsform dar, wonach zentrale Trends
des Strukturwandels der Arbeitswelt insbesondere im IT-Umfeld gut zu be-
obachten sind (Vedder und Haunschild 2011: 115 f.).
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Kapitel 1 umreifit die theoretischen Vorannahmen der vorliegenden Arbeit,
wobei das Konzept der Wissensgesellschaft und der damit verbundenen Wis-
sensarbeit hierbei den Bezugsrahmen der Auseinandersetzung darstellen. Dar-
tiber hinaus werden die Weiterbildung im Allgemeinen und die wissenschaftli-
che Weiterbildung im Speziellen ndher definiert und ihre unterschiedlichen
Ebenen transparent gemacht. Die Hochschule als Anbieter wissenschaftlicher
Weiterbildungen wird als eine im Wandel befindliche Bildungsinstitution the-
matisiert, die sich zusétzlich zu ihren origindren Aufgaben vor weitere Heraus-
forderungen gestellt sicht. So steht sie vor der Aufgabe, den sozial wie dkono-
misch vermittelten Bildungsauftrag des lebensverlaufsbezogenen Lernens in ihr
Leistungsspektrum zu integrieren (Hanft 2008: 116).

Kapitel 2 entfaltet die Ausgangslage, Problemstellungen und Zielsetzungen der
vorliegenden Arbeit.

Die Einordnung und Analyse der wissenschaftlichen Weiterbildung in
einen Gesamtkontext bedarf zunédchst Grundlagen und Hintergriinden. Kapitel 3
filhrt daher in Ausgangspunkte und Erkenntnisse von Untersuchungen iiber
Weiterbildung ein, indem aktuellen Erkenntnissen der empirischen Weiterbil-
dungsforschung Annahmen gegeniibergestellt werden, die aus einer Auseinan-
dersetzung mit der Humankapitaltheorie von Becker (1964, 1994) gewonnen
werden. Erstere resultieren aus quantitativen Untersuchungen der aktuellen
empirischen Weiterbildungsforschung und beziehen sich vor allem auf sozio-
demographische Aspekte. Nebst dieser vorgestellten Ausgangspunkte und Er-
kenntnisse wird auf aktuelle Kontroversen der Bildungs- und Weiterbildungs-
forschung eingegangen, welche sich insbesondere aus den Strukturverin-
derungen ergeben und unter dem Begriff der ,,Utilisierung von Bildung bzw.
Weiterbildung® thematisiert werden.

Kapitel 4 riickt die Angebote und Anbieter wissenschaftlicher Weiterbil-
dung in das Zentrum des Interesses. Es werden Zielgruppen und Teilnehmer
herausgearbeitet sowie Angebote und Angebotsstrukturen néher beleuchtet. Die
vorgestellten Erkenntnisse speisen sich aus aktuellen qualitativen und quantita-
tiven Befragungen von Teilnehmern, Interessenten und Hochschulen. Wenn-
gleich die Hochschulen als Anbieter wissenschaftlicher Weiterbildung im Zent-
rum dieses Kapitels stehen, so werden dariiber hinaus weitere Akteure im Feld
der wissenschaftlichen Weiterbildung vorgestellt, um ein Gesamtbild der Anbie-
ter wissenschaftlicher Weiterbildungen zu zeichnen. Es handelt sich um Corpo-
rate Universities, Forschungseinrichtungen und Berufsakademien. Ein Exkurs
(siche hierzu Kapitel 4.3) beleuchtet auf Basis dreier exemplarisch ausgewéhlter
privatwirtschaftlicher Investitionen die wachsende Bedeutung wissenschaftli-
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cher Weiterbildung, welche unternehmerische Interessen weckt und Teilnehmer
zu Kunden macht, die international akquiriert werden.

Die Interessen, Bediirfnisse und Bedarfe der Individuen werden durch
gesellschaftliche Strukturverdnderungen beeinflusst und bewirken eine Plurali-
sierung und Differenzierung auf der Weiterbildungsnachfrageseite (Tippelt und
Reich 2004: 281): ,,Durch die Ausdifferenzierung neuer Lebensstile und Le-
benslagen sowie der Individualisierung von Lebensldufen entsteht eine Vielfalt
von Weiterbildungsinteressen und -einstellungen.” (Ebd.) Im Rahmen dieser
Arbeit werden Weiterbildungseinstellungen als Einflussfaktoren des Weiterbil-
dungsverhaltens untersucht und in den Mittelpunkt der Betrachtungen gertickt.
Diese konnen mit der Einstellungs-Verhaltens-Forschung untersucht werden.
Dabei hat sich zur Erkldrung individuellen sozialen Verhaltens in den Sozial-
wissenschaften u. a. die Einstellungs-Verhaltens-Forschung etabliert (Mayerl
2009: 12). Bekriftigt wird das Aufgreifen der Weiterbildungseinstellungen
durch die (nach wie vor) aktuellen Erkenntnisse der AES-Erhebung fiir 2010,
die allgemeinen Weiterbildungseinstellungen eine bedeutende Rolle fiir die
Teilnahme und Nichtteilnahme an Weiterbildung zuweist (Kuwan und Seidel
2011: 161).

Es sei betont, dass durch den Riickgriff auf die Einstellungs-Verhaltens-
Forschung keineswegs eine Art Psychologisierung des Weiterbildungsverhal-
tens vorgenommen werden soll, zumal unter Riickgriff auf die Theory of
Reasoned Action (Fishbein und Ajzen 1975) und die Theory of Planned Behavi-
or (Ajzen 1988; Ajzen und Madden 1986; Ajzen 1991) sozialpsychologische
Theorien Einzug in diese Arbeit halten, die urspriinglich zur Vorhersage von
Verhalten konzipiert wurden.

Vielmehr wird in Kapitel 5 unter Riickgriff auf diese Theorien ein eige-
nes Analysemodell hergeleitet. Dieses beriicksichtigt die handlungsleitenden
Bewertungen der Befragten, indem das Image der Institution Hochschule und
seiner Weiterbildungsangebote mit in die Analyse zur Teilnahme an wissen-
schaftlicher Weiterbildung einbezogen wird. Sowohl das Image wissenschaftli-
cher Weiterbildungsangebote als auch das Image der Institution Hochschule als
Anbieter wissenschaftlicher Weiterbildung sind kaum erforscht (von Hippel
2008: 47). Ob das Image der Hochschule als Bildungsinstitution, die insbeson-
dere im Zusammenhang von Forschung und Lehre wahrgenommen wird, das
Image wissenschaftlicher Weiterbildung mitbestimmt oder die wissenschaftliche
Weiterbildung ein eigenstdndiges Image besitzt, ist weitestgehend unklar (ebd.).
Ein weiterer integraler Bestandteil des herzuleitenden Analysemodells sind die
Bildungserfahrungen der Interviewten. Die Fachliteratur der Weiterbildungsfor-
schung weist jenen vorgingigen Bildungserfahrungen einen nicht zu vernach-
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lassigenden Einfluss auf das Weiterbildungsverhalten zu (Tippelt und Barz
2004: 6). Es wird untersucht, inwiefern sich das Image sowie die gemachten
Bildungserfahrungen positiv oder negativ auf eine Teilnahme an wissenschaftli-
cher Weiterbildung auswirken.

Dariiber hinaus werden mithilfe des Analysemodells die von den Inter-
viewten wahrgenommenen Teilnahmebarrieren sowie die als forderlich oder
hinderlich empfundenen Aspekte der Arbeitsumgebung als weitere Einflussfak-
toren erfragt und in das Analysemodell integriert. Letztere basieren dabei auf
den Wahrnehmungen der befragten IT-Wissensarbeiter dartiber, welche Karrie-
reschritte inner- und aufBerhalb des Unternehmens allgemein anerkannt und
gewlirdigt werden oder welchen (vermeintlichen) Verhaltensvorschriften z. B.
von Vorgesetzten sie sich ausgesetzt sehen. Es wird in der Arbeit angenommen,
dass diese die Teilnahme oder Nichtteilnahme an wissenschaftlicher Weiterbil-
dung beeinflussen.

Die empirische Untersuchung mittels des in Kapitel 5 hergeleiteten Ana-
lysemodells erfolgt im Rahmen von insgesamt 20 gefiihrten Interviews. Das
Vorgehen und das Untersuchungsdesign sind in Kapitel 6 dargelegt. Kapitel 7
stellt die entlang der verschiedenen Dimensionen des Analysemodells gewon-
nenen Ergebnisse dar. Diese werden in Kapitel 8 verdichtet und Bedingungen
sowie Motive der Teilnahme und Nichtteilnahme von Weiterbildung herausge-
arbeitet. Insgesamt weist diese Arbeit eine Konzentration auf die Arbeitsange-
botsseite auf. Um einer Vereinseitigung bei der Ergebnisermittlung entgegen-
zuwirken, werden im Rahmen eines Exkurses auf Basis segmentations-
theoretischer Uberlegungen Einfliisse der Arbeitsnachfrageseite mit in Kapitel 8
eingebunden.

Diese Arbeit schlieft mit Kapitel 9. In diesem werden die gewonnenen
Erkenntnisse restimiert und ein Ausblick iiber den zukiinftigen Forschungsbe-
darf erteilt.

Ergebnisausblick

Die untersuchte Gruppe der IT-Wissensarbeiter, welche exemplarisch fiir die
Herausforderungen des Strukturwandels der Arbeitswelt steht, sicht sich hohen
Qualitéts-, Flexibilitits- und Kundenanforderungen gegeniiber. Die an sie her-
angetragenen Anforderungen spiegeln sich in ihren Anspriichen und Bedarfen
an Weiterbildung wider. Im Rahmen dieser Arbeit wird eine Gruppe potenziel-
ler Teilnehmer wissenschaftlicher Weiterbildung identifiziert, welche ihre An-
spriiche an Weiterbildung in der Teilnahme an einer wissenschaftlichen Weiter-
bildung erfiillt sehen. Diese Gruppe eint ihre identischen Karriereaspirationen.
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Mit Blick auf sdmtliche Befragten kann konstatiert werden, dass das
Image wissenschaftlicher Weiterbildung einen bedeutenden Einfluss auf die
Teilnahme und Nichtteilnahme von wissenschaftlicher Weiterbildung ausiibt.
Das Image wissenschaftlicher Weiterbildung ist dabei stark mit der Institution
Hochschule und mit den von den Befragten gemachten Bildungserfahrungen
eines absolvierten Erststudiums verkniipft. Insgesamt konnte im Rahmen der
Analyse festgestellt werden, dass die Befragten Weiterbildung {iberwiegend mit
beruflicher Weiterbildung gleichsetzen und einen Verwertungsbezug fokussie-
ren. Dieser Verwertungsbezug manifestiert sich sowohl inhaltlich in einem
geforderten beruflichen Anwendungsbezug als auch auf Basis von Abschliissen,
die als Legitimation oder ,,Eintrittskarte® fiir Karriereaspirationen gelten.

Fiir die Arbeitsnachfrageseite wird herausgearbeitet, dass ein geringer In-
stitutionalisierungsgrad von Weiterbildung und eine geringe Transparenz der in
den Unternehmen zu bestreitenden Karrierewege die Eigeninitiative der Befrag-
ten hinsichtlich einer Weiterbildungsteilnahme begiinstigt und die Wahrschein-
lichkeit, an wissenschaftlicher Weiterbildung zu partizipieren, erhoht.
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1 Grundlagen

Diese Arbeit analysiert die Teilnahme und Nichtteilnahme von IT-
Wissensarbeitern an der wissenschaftlichen Weiterbildung. Im Folgenden wer-
den Ausgangspunkte und Grundlagen erldutert, die zum allgemeinen Verstand-
nis des Untersuchungsgegenstandes beitragen. Zunéchst wird in Kapitel 1.1 der
Bezugsrahmen hergestellt; hier werden vor allem die Herausforderungen der
Wissensgesellschaft und der Wissensarbeit verhandelt. Der Anpassungsbedarf
des Individuums auf dem Weg in die Wissensgesellschaft wird in der Literatur
oftmals unter dem Stichwort des ,,Lebenslangen Lernens diskutiert.! Dabei
handelt es sich um ein internationales bildungspolitisches Konzept (Wolter
2011: 10), in das kurz eingefiihrt wird, ferner wird dargelegt, was im Rahmen
dieser Arbeit unter einem IT-Wissensarbeiter zu verstehen ist. In einem weiteren
Schritt gilt es zu kldren, wie Weiterbildung zu definieren ist und welchen Diffe-
renzierungen sie unterliegt (siche hierzu Kapitel 1.2). Die wissenschaftliche
Weiterbildung wird im Rahmen dieser Arbeit im hochschulischen Kontext be-
trachtet, darum kann sie nicht unabhingig vom Wandel der Hochschulen analy-
siert werden. Kapitel 1.3 fiihrt in die Grundlagen der Institution Hochschule und
ihren bereits vollzogenen sowie noch zu vollziechenden Wandel ein. Anschlie-
Bend wird auf die spezifischen Formen der wissenschaftlichen Weiterbildung
nédher eingegangen (siche hierzu Kapitel 1.4).

1.1  Wissensgesellschaft und Wissensarbeit als Bezugsrahmen

Eine Arbeit, die sich mit Individuen und der Bildungsinstitution Hochschule im
Rahmen von Weiterbildung beschéftigt, darf diese nicht auBerhalb der Gesell-
schaft und ihres Wandels betrachten. Das zentrale Motiv der hier zu bearbeiten-
den Fragestellung wird unter dem Aspekt der sogenannten Wissensgesellschaft

! Der Ausdruck ,,Lebenslanges Lernen hat sich in den letzten Jahren zu einer feststehen-

den Wendung entwickelt, die sowohl die GroB3- als auch Kleinschreibung des Adjektivs
,lebenslang® zulédsst. Die vorgefundene iibliche Praxis verfahrt hier nicht eindeutig. Im
Folgenden wird konsequent die GroBschreibung der Wendung praktiziert.
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beleuchtet. Das Schlagwort ,,Wissensgesellschaft“ wurde zundchst unter dem
Begriff ,Informationsgesellschaft™ diskutiert (Schmiede 2004: 38). ,,Dic Wis-
sensgesellschaft, so die allgemeine These, trete an die Stelle der Industriegesell-
schaft [...].“ (Weingart et al. 2007: 9). Dabei treten Wissen und immaterielles
Wissenskapital an die Stelle der Ressourcen Kapital und Arbeit (Kocyba 2000:
42). Gemeint ist nach Weingart et al. (2007: 9) jedoch etwas viel Spezifischeres:
Wissenschaftliches und technisches Wissen erhalten eine grofere Bedeutung.
Dabei werde Alltagswissen zunehmend durch wissenschaftliches Wissen er-
setzt, dies geschehe in der Erwartung, mit seiner Hilfe liefe sich grofere Si-
cherheit erlangen (ebd.). Alt fithrt dazu aus:

,Der etwas schillernde Ausdruck ,Wissensgesellschaft® deutet an, dass Wis-
sen unsere moderne Welt zusammenhilt und vorantreibt. Allerdings sollten
wir uns vor Ubertreibungen hiiten. [...] Zukiinftiges Wissen wird unseren
Umgang mit den verschiedenen Ressourcen verdndern. Klar ist jedenfalls,
dass wissenschaftliche Erkenntnisse alle gesellschaftlichen Teilbereiche
durchdringen, auch das private Leben. Dort erreichen uns technische Pro-
dukte, die ohne Wissenschaft gar nicht moglich wiren: Computer, Alarman-
lagen, funkgesteuerte Uhren, Insulinpriparate. In den letzten Jahrzehnten
hat sich eine stark anwendungsbezogene und kundenorientierte Wissens-
produktion entwickelt. Grofle Unternehmen verfiigen tiber eigene For-
schungsabteilungen und Kompetenzzentren, in denen wissenschaftliche Er-
kenntnisse, technisches Wissen und kommunikative Fahigkeiten
verschrinkt sind. Fachhochschulen und hdufig auch Universititen arbeiten
eng mit ortsanséssigen Unternehmen und Organisationen zusammen, um in
den jeweiligen Regionen soziale, 6konomische und technische Projekte zu
verwirklichen. Unter solchen Bedingungen wird Lernen zu einer dauerhaf-
ten Nétigung. (Alt 2002: 206)

Wissen durchdringt damit alle Bereiche der Gesellschaft und explodiert regel-
recht (Prisching 2008: 15). Moldaschl verdeutlicht dies quantitativ:

~Man hat iiberschldgig geschitzt, dass heute zusammen etwa so viele Wis-
senschaftler titig sind wie in der ganzen Menschheitsgeschichte zuvor.
Jahrlich werden weltweit fast eine Million Patente angemeldet. Es gibt zwi-
schen 200.000 und 300.000 Zeitschriften, in denen jéhrlich 3 bis 10 Millio-
nen Aufsdtze erscheinen. Téglich produzieren Wissenschaftler weltweit
7.000 bis 8.000 Arbeiten und mehr als 2.000 Biicher [...]. Auch wenn Vie-
les davon keine praktische Anwendung findet, so ist doch der Zustrom neu-
en, zumindest potenziell verwendbaren Wissens in Wirtschaft und Gesell-
schaft ungeheuer.” (Moldaschl 2007: 491)

Der logische und triviale Schluss daraus kann nur sein: Niemand kann mehr —
bezogen auf Komplexitit und Menge — alles wissen (Stuhldreier 2002: 104).
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Der Weg in diec Wissensgesellschaft verdndert offensichtlich nicht nur
die Quantitét, sondern ebenso die Qualitiat des Wissens. Zur Beherrschung des-
selbigen bendétigt man auf der einen Seite Detailwissen von Spezialisten: Diese
bauen sich Spezialwissen auf und sind gleichzeitig von anderen Spezialisten
abhingig, wenn es um das Zusammenfiigen von Detailwissen geht (ebd.). Auf
der anderen Seite wird eine Ausrichtung des Wissens hin zum Generalistentum®
notwendig, dies erfordert Generalisten, die mit grolen Wissensbestdnden umzu-
gehen verstehen und die Quellen der Information zur Verbesserung des ent-
scheidungsrelevanten Wissensstandes zu nutzen in der Lage sind (ebd.: 105).
Das Wissen der Generalisten ist weniger detailreich und erfasst vielmehr globa-
lere Zusammenhinge, indem z. B. ein Uberblick iiber alle Unternehmensprozes-
se vorhanden ist, wahrend der Spezialist ausgewahlte Prozesse im Detail kennt.

Im Rahmen wirtschaftlichen Wachstums spielte Wissen schon immer ei-
ne bedeutende Rolle, diese ist jedoch noch bedeutender geworden, indem sie ein
fester Bestandteil des Produktionsprozesses selbst geworden ist (Castells 2010:
77 f.; Schmiede 2004: 40). Insgesamt betrachtet kommt der Ressource Wissen
fiir die Wertschopfung eine immer bedeutendere Rolle zu (Dehnbostel 2008:
24). ,,Die andauernde Beschleunigung 6konomischer, technologischer und sozi-
okultureller Verdnderungen stellt Organisationen und Unternehmen vor stidndige
Anpassungs- und Innovationsanforderungen.” (Ebd.) Welche Ursachen gibt es
hierfiir und welchem Wandel sind Arbeit und Qualifizierung im Rahmen der
Wissensgesellschaft unterworfen?

Nach Dehnbostel (ebd.: 24 f.) liegen dem Wandel von Arbeit und Qualifi-
zierung eine Vielfalt von Momenten zugrunde, die die Entwicklung von der
Industriegesellschaft zur Wissens- und Dienstleistungsgesellschaft charakterisie-
ren. Hierzu zihlen die folgenden sozio-6konomischen Megatrends®:

1. Der wachsende Einfluss der Informations- und Kommunikationstech-
nologien;

2. der wachsende Dienstleistungscharakter von Arbeit;

die wachsende Lern- und Prozessorientierung moderner Arbeit;

4.  Wirkung von Wertewandel und demographischer Entwicklung auf die
Arbeit (ebd.).

W

Es sei an dieser Stelle darauf verwiesen, dass im Fortgang dieser Arbeit diese Charakteri-
sierung von Fachspezialisten und Generalisten Verwendung findet.

Dehnbostel (2008: 24) verweist bzgl. der bestimmenden Megatrends u. a. auf Sloane
(2000: 93 ff.).
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Die folgenden theoretischen Erorterungen dieser 4 Megatrends basieren auf den
Ausfithrungen, Erlduterungen sowie Beispielen von Dehnbostel (ebd.: 24-29)
und konzentrieren sich auf die zentralen Einfliisse des Wandels auf Arbeit und
Qualifizierung.

1. Der wachsende Einfluss der Informations- und Kommunikationstech-
nologien

Informations- und Kommunikationstechnologien (IuK) haben Einzug in die
Arbeitswelt genommen, dabei sind sie so weit in die Arbeitsprozesse integriert,
dass sie zu einem selbstverstidndlichen Arbeitsmittel geworden sind. So wie sich
die Informations- und Kommunikationstechnik weiterentwickelt, miissen es die
Arbeitskrifte tun: Dies setzt die Bereitschaft zum Lernen voraus (ebd.: 25). Die
Beherrschung der neuen Technologien wird essenziell. Neben diesen Anforde-
rungen an die Kompetenzen der Arbeitskréfte durchdringen sie die Arbeitswelt,
indem sie Einfluss auf die Arbeitsablaufe und -prozesse nehmen (ebd.). Sie
haben Auswirkungen auf die Arbeitsorganisation, -strukturierung und Aufga-
benbearbeitung, so dienen sie beispielsweise als Kontrollmechanismus oder
Qualitdtssicherungssystem (ebd.). Es entsteht eine Technisierung des Wissens
und der Einsatz von IuK-Technologien erfolgt nicht mehr nur unterstiitzend,
vielmehr sind sie Bestandteil des Systems und der Prozesse selbst; Sachverhalte
werden von vornherein als Informationsprozesse verstanden, formuliert und
modelliert (Schmiede 2004: 40). IuK-basierte Innovationen werden generiert,
die im Rahmen von Riickkopplungsprozessen die Grundlage weiterer Innovati-
onen bilden (ebd.).

2. Der wachsende Dienstleistungscharakter von Arbeit

Dienstleistungen nach auflen (z. B. fiir Kunden) und nach innen (z. B. flir andere
Abteilungen innerhalb des Unternehmens) nehmen zu, davon sind ebenso die
klassischen Produktionsberufe betroffen (Dehnbostel 2008: 25). Um diesem
Dienstleistungscharakter gewachsen zu sein, miissen ,,Arbeits- und Berufsprofi-
le [...] um dienstleistungsbezogene Qualifikationen und Kompetenzen erginzt
werden.* (Ebd.)

3. Die wachsende Lern- und Prozessorientierung moderner Arbeit

,Tayloristische Arbeits- und Organisationsweisen werden zunehmend durch
prozessorientierte ersetzt.“ (Ebd.: 25) Hieraus ergeben sich lernforderliche Ar-
beitsumgebungen und neue Lernformen sowie die Aufwertung von Erfahrungs-
lernen und informellem Lernen (ebd.: 25 f.). ,,Dariliber hinaus treiben aktuelle
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Unternehmens- und Organisationskonzepte die Erzeugung von Wissen und ein
modernes Wissensmanagement voran, um insbesondere Verbesserungen und
Innovationen zu fordern.” (ebd.: 26) Fiir die Berufs- und Weiterbildung wird
damit ein prozessorientiertes Lernen immer bedeutender (ebd.: 26).

4.  Wirkung von Wertewandel und demographischer Entwicklung auf die
Arbeit

Die gesellschaftliche Entwicklung hat das Bediirfnis nach Individualisierung,
Partizipation und Selbsténdigkeit gefordert (ebd.: 26). ,,Wird die Arbeit so ge-
staltet, dass individuellen Eigenschaften und Interessen entsprochen werden
kann, bestehen héhere Lern- und Arbeitsmotivationen und die Kompetenzent-
wicklung erhélt in der Arbeit verbesserte Chancen.” (Ebd.) Dehnbostel (ebd.)
fithrt ferner die demographische Entwicklung an. Die Bevodlkerungsberechnun-
gen des Statistischen Bundesamtes aus dem Jahr 2003 prognostizieren fiir
Deutschland, dass im Jahr 2050 die Hilfte der Bevolkerung dlter als 48 Jahre
sein wird, ein Drittel gar dlter als 60 Jahre (StBA 2003a: 1). Die demographi-
sche Entwicklung erfordert flexiblere Moglichkeiten fiir das Lernen und ein
Konzept, dass auch Altere mit in Lernprozesse einbezieht (Dehnbostel
2008: 26 f.).

Diese vier sozio-Okonomischen Megatrends zeigen die Ursachen und
Folgen der Verdnderungen auf, die ebenso als Strukturwandel bezeichnet wer-
den. Die Auswirkungen betreffen zum einen das Wirtschaftssystem: Der Kon-
kurrenzdruck der Unternehmen hat insbesondere durch die Globalisierung der
Okonomie deutlich zugenommen (Schumann 2003: 105). Fiir die Unternehmen
resultieren daraus u. a.: beschleunigte Innovationsdynamiken, erhdhte Reakti-
onsgeschwindigkeiten und vergroferte Komplexitit der zu beherrschenden
Prozesse (ebd.). Zum anderen ist das Individuum selbst betroffen, denn: ,,Der
Prozess der universalen Informatisierung mit all seinen 6konomischen, techni-
schen, gesellschaftlichen und politischen Konnotationen iibt einen kaum zu
iiberschitzenden Systemdruck auf das Individuum und seine Subjektivitit aus.*
(Schmiede 2004: 44) Das Nichtstandardisierte wird fiir den Arbeitnehmer zum
Standard, und es entsteht ein Spannungsfeld, in dem es gilt, die individuellen
Bediirfnisse mit den neuen Arbeitsbedingungen zu vereinen (Schmiede 2011:
127 f.). Indem Wissen zu einer mafigeblichen Ressource fiir jeden Einzelnen
geworden ist, stellt es auch einen entscheidenden sozialen Faktor des Individu-
ums dar, im Falle des Versagens drohen psychische Erkrankungen (ebd.: 129 f.).
Das Individuum sieht sich der Herausforderung gegentiber, einmal erworbenes
Wissen und Kompetenzen kontinuierlich zu erneuern und zu aktualisieren (Wil-
lich und Minks 2004: 1).
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Doch wie kann das Individuum diesen Herausforderungen begegnen? Im
Rahmen der Anpassungen aufgrund des Strukturwandels ist oftmals vom soge-
nannten Lebenslangen Lernen die Rede, welches die Anpassung auf die gedn-
derten Rahmenbedingungen einer zunchmend wissensbasierten Arbeitswelt
mitgestalten soll.

Lebenslanges Lernen

Hiufig werden Weiterbildung und Lebenslanges Lernen® synonym verwendet
(Wolter 2011: 10). Jedoch weist das Lebenslange Lernen ,,[...] als ein internati-
onales bildungspolitisches Konzept gegeniiber dem Weiterbildungsbegriff eine
eigenstindige Begriffsgeschichte und Traditionslinie sowie eine viel weiter
ausgreifende, systemische Bedeutung auf.” (Ebd.: 10) Das Lebenslange Lernen
umfasst ,,[...] die Gesamtheit allen formalen, nicht-formalen und informellen
Lernens tiber den gesamten Lebenszyklus eines Menschen hinweg [...]. (Ex-
pertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens 2002: 29, zit. in Wolter
2011: 10). Das Lebenslange Lernen ist jedoch nicht nur als anpassende Reaktion
zu bewerten, sondern macht den Strukturwandel erst moglich (Willich und
Minks 2004: 2).

,,Kern der Idee lebenslanges Lernen ist es, die ,Passfiahigkeit® der Institu-
tionen, Angebote und Programme mit den individuellen Anforderungen, Be-
diirfnissen und den sozialen Lebenslagen der (potenziellen) Teilnehmer und
Teilnehmerinnen tiber alle Phasen des Bildungs- und Lebensverlaufs hinweg zu
erhohen.” (Wolter 2011: 27) Es ergibt sich eine lebensverlaufsbezogene Per-
spektive (ebd.). Kritiker sehen das Lebenslange Lernen auf dkonomische As-
pekte wie Sicherung der Beschéftigungsfihigkeit und Wettbewerbsfihigkeit
verengt, so macht u. a. Schuetze (2005: 58 f.) darauf aufmerksam, dass sich das
Konzept des Lebenslangen Lernens oftmals zu sehr auf die berufliche Weiter-
bildung respektive berufliche Begriindungszusammenhénge beschrinke. ,,.Das
Konzept vom lebenslangen Lernen greift den zentralen Gedanken des personli-
chen und kollektiven Lernprozesses auf und entwickelt daraus ein Gesell-
schaftsmodell, in dem Lernen bis ins hohe Alter eine tragende Rolle spielen
soll.*“ (Lorenz 2005: 22)° Zentraler Bezugspunkt dieses Modells stellen die Wis-
sensarbeiter dar.

4 Der Begriff ,,Lebenslanges Lernen* wird im englischen bzw. franzdsischen Sprachraum

auch als /ifelong learning oder education permanente bezeichnet (Lorenz 2005: 22).

An dieser Stelle sei kritisch angemerkt, dass der weiter oben beschriebene und durch das
Lebenslange Lernen zu vollziehende Anpassungsbedarf auf dem Weg in die Wissensge-
sellschaft in der Literatur tiberwiegend positiv konnotiert ist. Es ist jedoch nicht voraus-

5
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Die Wissensarbeit

Moldaschl (2007: 491) weist darauf hin, dass in Diskussionen um die Wissens-
gesellschaft der Begriff der Arbeit weitestgehend verdrangt wurde und der Be-
griff der Wissensarbeit in den Fokus des Interesses geriickt sei.

»Wenn Arbeit als Begriff iberhaupt vorkommt, dann als ,Wissensarbeit*,
der in einer Dienstleistungsokonomie wie unserer heutigen bis zu 75 Pro-
zent des Arbeitsvolumens zugerechnet werden: von der Ausgabe der Brief-
marke am Postschalter bis zur Grundlagenforschung; und mit der Perspek-
tive, in der vollstindig zur Wissensgesellschaft umgestalteten Okonomie
wiirden alle anderen Formen von Arbeit auf den Umfang der heutigen
Landwirtschaft (2-3 Prozent) schrumpfen.* (Moldaschl 2007: 491)

Was genau bedeutet Wissensarbeit und wer ist iberhaupt ein Wissensarbeiter?
Kelter et al. (2009: 20) beschreiben Wissensarbeit entlang der drei Dimensionen
Komplexitdt, Autonomie und Neuartigkeit. Danach ist Wissensarbeit hiufig
komplex, wenig determiniert und hochgradig personen- sowie kommunikation-
sorientiert (ebd.). Sie heben hervor, dass Wissensarbeiter sehr autonom agieren
und kaum direkt anleitbar seien (ebd.). Nach Kelter et al. (ebd.: 20 f.) sind die
folgenden Merkmale fiir Wissensarbeit kennzeichnend:

e [...] Wissensarbeit ist ergebnis- und prozessoffen, komplex und we-
nig standardisiert

e  Wissensarbeit ist vorwiegend ,Kopfarbeit‘, immateriell und schwierig
,von Aullen‘ zu iiberpriifen oder zu kontrollieren,

e  Wissensarbeit [...] entsteht also in direkter Kollaboration und Kom-
munikation mit anderen Menschen,

e  Wissensarbeit umfasst Informationssuchen, Problemanalysen, Ver-
handlungen, die Beobachtungen und den direkten Kontakt mit Men-
schen in immer neuen Ausgangssituationen [...],

e durch das Einbringen, Hinterfragen, Revidieren, Bewerten und Ver-
kniipfen von Wissen entsteht wiederum neues Wissen,

e  Wissensarbeit steht damit in einem Spannungsfeld zwischen konzen-
trierter Einzelarbeit und Gruppen-/Teamarbeit,

zusetzen, dass jeder das Lebenslange Lernen positiv beurteilt, unter Umstdnden kann es
als ,,dauerhafte Notigung™ verstanden werden (Alt 2002: 206).
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