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Abstract

Gesellschaftliche Entwicklungen stellen neue Anforderungen an die Gestaltung von
Lernprozessen. Unter anderem gilt es, die individuelle Situation der Lernenden zu
beriicksichtigen und diese in den Mittelpunkt der Uberlegungen zu neuen Lehr- und
Lernformen zu stellen. Eine wesentliche Funktion nehmen dabei die Lehrenden ein, deren
Rolle neu zu fassen ist: Es geht jedoch nicht nur um ihre Kompetenzen, sondern auch um
die Rahmenbedingungen ihrer Tétigkeit und Beschdiftigung. Im vorliegenden Artikel wird
der Frage nachgegangen, inwiefern die bestehenden Rahmenbedingungen der
pddagogischen Tdtigkeit den grundlegenden Erfordernissen selbstorganisierter
Lernprozesse geniigen. Dabei wird auf Ergebnisse einer qualitativen Studie
zurlickgegriffen, bei der Expertinnen und Trainerlnnen im arbeitsmarktpolitischen
MaBnahmenbereich befragt wurden. Es kann gezeigt werden, dass zwischen dem hohen
Stellenwert, der der Weiterbildung in Konzepten und Programmen zum Lebenslangen
Lernen zugeschrieben wird, und bestehenden Arbeitsbedingungen ein groBBer

Widerspruch herrscht.
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Lernende zu begleiten, ist wichtig - die Rahmenbedingungen
dafiir sind es nicht? Neue Lernumgebungen versus der
Arbeitsrealitat von Erwachsenenbildnerinnen im

arbeitsmarktpolitischen Maflnahmenbereich

von Thomas Kreiml, abif

Seit 20. Janner 2007 liegen die ,Leitlinien einer kohdrenten LLL-Strategie fir Osterreich bis
2010 als Vorschlag einer Expertinnengruppe vor. Eine der vorgeschlagenen Leitlinien
erfordert ,ein radikales Umdenken insofern, [als] dass die Lernenden in den Mittelpunkt gertickt
werden [sollen] und aus dieser Perspektive der Blick auf das Bildungssystem und die Arbeitswelt
gerichtet wird” (Expertinnenpapier 2007, S. 12). Untermauert und ergdnzt wird diese
Forderung durch Empfehlungen, die von der Entwicklung neuer Lernarchitekturen bis hin zu

einer neuen Definition der Rolle der Lehrenden reichen.!

Die Herausforderung neuer Perspektiven

Die veranschlagte Leitlinie der Expertinnengruppe bedeutet einen Perspektivenwechsel hin
zu den Lernenden, ihren individuellen Moglichkeiten und Bedirfnissen, und damit auch hin
zu Konzepten der Selbstorganisation bzw. -steuerung von Lernprozessen. Der Begriff des
selbstgesteuerten Lernens, wie er sich auch im Expertinnenpapier findet (vgl.
Expertinnenpapier 2007, S. 12f.) meint zusammengefasst, ,dass den Lernenden nunmebhr selbst
die Entscheidung obliege, was, wann und wie sie lernen und insbesondere ob und wozu sie das
tun.” (Gary/Schloégl 2003, S. 7)

Entscheidend fir eine solche Verdanderung der Sichtweise ist, dass die Rahmenbedingungen,
die die Umsetzung solcher Lernprozesse erst ermdglichen, nicht ausgeblendet werden. Mit
dem Ziel, die Lernenden in den Mittelpunkt zu stellen, sind erhebliche Anforderungen an das
~Neustrukturieren der Lernumgebung in den Bildungseinrichtungen” (Expertinnenpapier 2007,
S. 13) und an die Gestaltung der Lehr-/Lernsituation verbunden, was konsequenterweise
betrachtliche Veranderungen der Weiterbildungseinrichtungen, aber vor allem auch des dort
tatigen Lehrpersonals verlangt. Die Lehrenden spielen ungeachtet des Perspektivenwechsels

hin zu den Lernenden nach wie vor eine bedeutende Rolle bei der Umsetzung von

1 Der Fokus des Expertinnenpapiers richtet sich auf lernende Erwachsene bzw. allgemeiner auf die
Erwachsenenbildung.

ST T ervacsenenataung aumagaan

13-2



Lernprozessen, weshalb nicht nur ihre Rolle neu zu definieren ist, sondern auch die

entsprechenden Rahmenbedingungen fiir die Erflillung der neuen Rollen zu schaffen sind.

Um im Rahmen der Leitlinien einer kohdrenten LLL-Strategie notwendige Handlungsfelder

und Entwicklungsbedarfe zu klaren,

= soll auf der einen Seite ein Blick auf die bestehenden Rahmenbedingungen der
Tatigkeit in der Weiterbildung geworfen werden (,Ist-Zustand”): Wie sehen die
bestehenden organisatorischen Rahmenbedingungen aus und inwieweit
beinhalten sie Moglichkeiten, Professionalitat gemaR den gestellten
Anforderungen, Lernende in den Mittelpunkt von Lehr-/Lernprozessen zu stellen,
zu entwickeln bzw. umzusetzen? Die Klarung dieser Fragen stellt eine wesentliche
Voraussetzung dar, um weitere Schritte zur Bereitstellung der dafiir nétigen

Bedingungen unternehmen zu kénnen.

= Aufder anderen Seite soll der Frage nachgegangen werden, welche
Anforderungen selbstorganisiertes Lernen an Weiterbildungsinstitutionen und an
die organisatorischen Rahmenbedingungen des Lernens stellt

(,Zieldimension“/,Soll-Zustand”).

Hinsichtlich des ,Ist-Zustands” ist ein von verschiedenen Seiten festgestellter Mangel an

empirischer Erfassung des Weiterbildungsbereiches festzustellen. So werden

J[...] hdufig die Schwdéchen der Anbieterstruktur betont, insbesondere die Probleme der
(mangelnden) Professionalitdt und der (steigenden) Prekaritdt der Arbeitsbedingungen.
Hier wdren vertiefende empirische Untersuchungen sowohl zur Klérung der Faktenlage
[...] als auch der Funktionsweise des Systems [...] notwendig” (Lassnigg 2007, S. 6).

In Bezug auf die ,Zieldimension” kann dagegen auf facheinschldgige Literatur

zuriickgegriffen werden.

Qualitative Studie zur Situation von Trainerinnen im arbeitsmarktpolitisch

organisierten Trainingsbereich

Zur Darstellung der bestehenden Rahmenbedingungen padagogischen Handelns in der
Weiterbildung (,Ist-Zustand”) werden einige Ergebnisse einer qualitativen Studie des
Forschungsinstituts ,Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung” (abif) im Auftrag der

Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI) des Arbeitsmarktservice (AMS)
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Osterreich  prasentiert2  Diese  Ergebnisse  ermdglichen  Einblicke in  die
Beschidftigungssituation und  Arbeitsrealitit von Lehrenden im  Tatigkeitsfeld
arbeitsmarktpolitischer MaBBnahmen. Dies muss nicht unbedingt als Eingrenzung in
methodischer und bereichsspezifischer Hinsicht verstanden werden. Zum einen kann
gegeniiber den intensivierten Bemiihungen statistischer Erfassung des Weiterbildungs-
sektors kaum von einem qualitativen Pendant die Rede sein. Zum anderen ist auf die
wichtige Rolle von Erwachsenenbildnerlnnen im arbeitsmarktnahen Tatigkeitsfeld und die

starke Bedeutungszunahme dieses Weiterbildungssektors hinzuweisen.

Dass die Ergebnisse der qualitativen Studie von Interesse sind, liegt ferner auch mit daran,
dass das AMS als zentraler Nachfrager von Weiterbildung ca. ein Viertel - berufsorientierende
und vermittlungsunterstiitzende MaBnahmen sind in dieser Schatzung noch gar nicht
berucksichtigt (vgl. Markowitsch/Hefler 2006, S. 14) - des Gesamtvolumens der
dsterreichischen Weiterbildung tragt. Des Ubrigen kommt kaum ein Strategiepapier oder ein
Programmentwurf zu Lebenslangem Lernen, sei es auf nationaler wie auch auf EU-Ebene,
ohne die Bezugnahme auf die Beschaftigungseffekte (z.B. mit Blick auf demografische

Entwicklungen) aus.

Im Rahmen der Studie wurden neben einer Literaturanalyse und sekundarstatistischen
Auswertungen 16 leitfadengestitzte Interviews mit Trainerlnnen durchgefiihrt, von denen
eine Halfte zum Befragungszeitpunkt in AMS-Malinahmen (Berufsorientierung, Aktivierung,
Qualifizierung) beschéftigt war, die andere Hélfte ehemals im arbeitsmarktpolitischen
MafBnahmenbereich titig gewesen war, mittlerweile aber in den privatwirtschaftlichen
Trainings- bzw. Personalentwicklungsbereich wechselte. Mit Ausnahme von zwei
Unternehmerlnnen (,Ein-Personen-Unternehmen”) waren zum Befragungszeitpunkt alle
Trainerlnnen Neue Selbststandige, zwei von ihnen standen zumindest zeitweise in einem
Angestelltenverhaltnis. Erganzend wurden sechs Expertinneninterviews mit Vertreterinnen
der Weiterbildungseinrichtungen (den ,wichtigsten Arbeitgeberlnnen” der Trainerinnen),
mit Leiterlnnen von Trainingsausbildungsgé@ngen des Berufsférderungsinstituts (bfi) und des
Wirtschaftsforderungsinstituts (WIFI) sowie mit Vertreterinnen von Trainerlnnenverbanden

durchgefihrt.

Die Expertise dieser Personen besteht u.a. darin, dass sie iber die Implementierung und
Weiterentwicklung padagogischer Konzepte bzw. Programme in der Praxis entscheiden, die

organisatorischen Rahmenbedingungen der Tatigkeit von Lehrenden mit gestalten, Gber die

2 Teilergebnisse der Studie sind publiziert in Mosberger/Kreiml (2006). Die Gesamtstudie erscheint unter dem Titel
4Freiberufliche Trainerlnnen im arbeitsmarktpolitisch organisierten Trainingsbereich. Eine Bestandsaufnahme vor
dem Hintergrund der geforderten Umsetzung von Lifelong Learning” in der Reihe AMS report (siehe
Mosberger/Kreiml/Steiner 2007 im Erscheinen).
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Aufnahme dieser in die eigene Institution bestimmen und in der Regel im direkten Kontakt

mit dem Auftraggeber (AMS) stehen.

Rahmenbedingungen der Tatigkeit von Trainerinnen im arbeitsmarktpolitisch

organisierten Tatigkeitsbereich

Lehrende, die Arbeitsuchende beim Erwerb von Qualifikationen zur Aufnahme einer
Beschaftigung unterstiitzen, stehen in ihrer Arbeit vor besonderen Herausforderungen und
sehen sich teilweise mit sehr hohen Belastungen konfrontiert. Vor allem jene Trainerlnnen,
die in die Privatwirtschaft wechselten, weisen auf die psychischen Belastungen hin, die die
Arbeit mit dieser spezifischen Zielgruppe haufig begleiten. Idealerweise sollte daher das
Ausmall der wochentlichen Trainingseinheiten gesenkt werden. Tatsachlich vermuten die
Befragten aber, dass eine Reduzierung der Arbeitszeit fur die Trainerlnnen aufgrund ihrer
Einkommenssituation kaum maoglich ist: Sie haben sowohl in Bezug auf ihre finanzielle
Situation als auch in Bezug auf ihre soziale Absicherung und Beschéftigungsstabilitdt in den

letzte Jahren Verschlechterungen hinnehmen mussen.

Einkommenssituation

Aus Sicht der befragten Trainerlnnen vergibt das AMS Auftrage an die jeweils billigsten
Anbieterlnnen. Dies fiihrt dazu, dass die Tragereinrichtungen den finanziellen Druck an die
Trainerlnnen weitergeben, wodurch diese zu immer niedrigeren Honoraren arbeiten mussen,

um den Wettbewerbsvorteil der Tragereinrichtungen sichern zu kénnen.

»Ich denke, dass die Bildungsinstitute den Druck einfach weitergeben, den sie vom AMS
bekommen und das AMS ihn weitergibt, weil es ihn auch von oben bekommt.
Letztendlich die, die ganz unten stehen, ndmlich die Trainerlnnen, die bekommen es
dann ab. Dann bekommen es ja auch letztendlich die Kursteilnehmerinnen ab, die ja im
Grunde die Kunden von uns allen sind.” (Trainer)

Die finanzielle Situation der befragten Trainerlnnen ist analog zu der Heterogenitat der
Gruppe sehr unterschiedlich. Die Daten, die im Zuge des ,Honorarbarometers” der
Interessengemeinschaft work@education der Gewerkschaft der Privatangestellten (GPA)
erhoben wurden, sind zwar nicht reprasentativ, geben aber einen ersten Einblick in die
Einkommenssituation von Trainerlnnen. Speziell fir den AMS-MaBnahmenbereich reicht die
Spanne der Honorare von 10,50 bis 77,50 Euro pro Unterrichtseinheit (60 Minuten). Faktoren,
die sich auf die Hohe der Honorare auswirken, sind: die Vertragsform, der Bildungsabschluss,
die Beschaftigungsdauer, das Berufsfeld, das Bestehen eines Betriebsrates und bestehende
Geschlechterdifferenzen (vgl. GPA 2006, S. 8).
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Um die eigene Existenz zu sichern, ist es vielfach notwendig, das Stundenausmall der
Tatigkeit zu erhohen. Dies steigert nicht nur die ohnehin bereits hohe Burnoutgefahr,
sondern beeintrachtigt auch die eigene Motivation, wodurch wiederum die Qualitdt der

Weiterbildungsmalinahmen leidet.

Soziale Absicherung und Beschiéftigungsstabilitat

Wie in anderen Bereichen auch haben im Weiterbildungsbereich verschiedenen
Einschatzungen zufolge prekdre Arbeitsbedingungen zugenommen. ,Jegliche Sicherheit ist
meiner Ansicht nach weg. Jegliches Risiko liegt bei den Personen selbst.” (Experte, VHS) Gerade
der Bereich der AMS-MaBBnahmen wird als besonders unsicher bezeichnet: ,Im AMS-
finanzierten Bereich - der ist natiirlich sehr unsicher, weil durch die Ausschreibungen es zwei
Wochen vorher noch nicht klar ist, ob du arbeiten wirst oder nicht.” (Expertin, work@education)
Beschaftigungsstabilitdit und Planungssicherheit sind demnach in  hohem MaBe

eingeschrankt.

Die Gefahr mangelnder sozialer Absicherung - die Kriterien hierfiir sind: kein Anspruch auf
Arbeitslosengeld, keine Entgeltfortzahlung im Falle von Krankheit und Urlaub,
keine/schlechte Aussicht auf existenzsichernde Pension - ist insbesondere bei jenem Teil der
Lehrenden hoch, die als Neue Selbststandige Gber Werkvertrag beschaftigt sind. Betroffen

sind mitunter aber auch Selbststéandige, die als ,Ein-Personen-Unternehmen” (EPU) agieren.?

Dabei hangt die Bewertung der sozialen Absicherung versténdlicherweise stark mit dem
Einkommen und der Auftragslage zusammen. Eine Absicherung gegen einen langer
andauernden Arbeitsausfall (Auftragsflauten oder Krankenstand) ist selbst unter Vollzeit-

Trainerlnnen kaum vorhanden.

»Bei diesen Honoraren und Umfeldbedingungen kann man nur schauen: jeden Tag
trainieren, was das Zeug hdilt, sonst kann ich meine Miete nicht mehr bezahlen. Also ich
will seit einem halben Jahr bei einem Arzt um eine Kur ansuchen, aber denke mit einem
Wahnsinn daran, wenn ich drei Wochen einen Umsatz- oder Einkommensausfall habe
und weil3, dass ich dann bei einem Projekt rausgehaut bin.” (Trainer)

Motivationsfaktoren: Anerkennung und Selbstverwirklichung

Da sowohl die Einkommenssituation als auch die soziale Absicherung der Trainerlnnen im
arbeitsmarktnahen Bereich in vielen Fallen kaum den bestehenden Anforderungen und

Belastungen angemessen sind, erleben die hier tatigen Trainerlnnen haufig Anerkennungs-

3 Diese Form der Beschiftigung und alle damit verbundenen Konsequenzen werden von den Betroffen meistens als
frei gewahlt” ausgewiesen, nicht selten, um den Befund der Prekaritat in die individuelle Verantwortung zu
verlegen und abzuschwéchen. Fraglos bringen diese Erwerbsformen auch Vorteile mit sich. Zur Erwerbsrealitat von
Neuen Selbststandigen siehe Mosberger/Steiner (2002).
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und in der Folge auch Imagedefizite. Sie flihlen sich gegentiber Erwachsenenbildnerinnen in
anderen Bereichen tendenziell benachteiligt. Diese Selbstwahrnehmung trifft auch auf die
infrastrukturellen Rahmenbedingungen der Arbeit zu, die bei einigen Weiterbildungs-
einrichtungen als mangelhaft bewertet werden. Fir die Arbeitzufriedenheit sind in hohem
Mafe nicht nur Einkommen, Image und existenzielle Sicherheit ausschlaggebend, sondern
auch das Ausmal der individuellen Selbstverwirklichung und die intrinsische Motivation.
Tatsachlich sind diese fur einen groen Teil der Trainerlnnen im arbeitsmarktpolitischen
MaBnahmenbereich fir eine gewisse Zeit ein wesentlicher Beweggrund, um in diesem
Arbeitsfeld zu verbleiben. Mittelfristig planen aber ebenso viele von ihnen eine
Abwanderung in die Bereiche des Wirtschaftstrainings oder des Coachings bzw. der

Beratung. Sie erwarten sich hiervon ein héheres Einkommen und hdheres Prestige.

Insgesamt kann demnach von einer hohen Fluktuation im arbeitsmarktpolitisch
organisierten Trainingsbereich ausgegangen werden, konkrete Zahlen liegen allerdings

bisher nicht vor.

Gestaltungsautonomie der Lehrenden

Fiur die Schaffung neuer Lernarchitekturen ist zundchst ein hohes MaB3 an inhaltlicher und
organisatorischer Gestaltungsfreiheit auf Seiten des Lehrpersonals wesentlich. Hinsichtlich
der Beschéftigungssituation der Lehrenden ist darliber hinaus grundsatzlich festzuhalten,
dass ein hohes Mal3 an Autonomie das Ausbleiben anderer - existenzieller und sozialer -
Sicherheitsfaktoren gut zu kompensieren vermag. Autonomie in der Gestaltung der Kurse
und Trainings wird von Lehrenden generell als sehr wichtig eingestuft. Dies bedeutet
aufgrund der in der Regel mangelnden Abgeltung aber nicht gleichzeitig, auch mehr

Verantwortung Gibernehmen zu wollen.

Die im Grunde relativ hohe inhaltliche Autonomie der im arbeitsmarktpolitischen Bereich
tatigen Personen wird durch die organisatorischen Vorgaben erheblich beeintrachtigt. Die
Teilnehmerlnnen werden vom AMS zugewiesen, jedoch erfolgt im Vorfeld der
SchulungsmaBnahmen kein Matching zwischen den Zielen der Malinahme und den Zielen
sowie Voraussetzungen der Teilnehmerlnnen. Entsprechende Schwierigkeiten ergeben sich
fur die Arbeit auch aus der Heterogenitdat der Gruppen und der teilweise passiven bis
ablehnenden Haltung der Teilnehmenden. Vor allem die zeitliche, mitunter aber auch die
ortliche Festlegung des Trainingsrahmens durch den Malinahmentrager erschweren es,
geeignete Mallnahmen zu ergreifen, um die Lernenden zu motivieren und in Richtung ihrer
JArbeitsfahigkeit” zu unterstitzen. Insbesondere bei TrainingsmaBnahmen, die ganztags
Uber mehrere Wochen andauern, ist die zeitliche Flexibilitat der Trainerlnnen stark

eingeschrankt bis gar nicht vorhanden.
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Einbindung in institutionelle Strukturen und Mitbestimmungsmaoglichkeiten

Individualisierung als gesellschaftliches Phanomen dirfte nicht nur eine Tendenz sein, die
die Lernenden erfasst, sondern trifft in hohem MaBe auch auf die in der Weiterbildung
tatigen Personen zu. Zwar Uberrascht dies aufgrund der seit jeher weit verbreiteten freien
bzw. selbststandigen Berufsausiibung in diesem Bereich kaum, die Zunahme an
freiberuflicher Tatigkeit sollte aber eingehender hinsichtlich ihrer Effekte auf die Arbeit mit

den Lernenden geprift werden.

Insgesamt ist im arbeitsmarktpolitisch organisierten MaBnahmenbereich ein Mangel an
betrieblicher Mitbestimmungsmdglichkeit und Integration festzustellen. Mangelnde
Arbeitsplatzsicherung verhindert oder erschwert zumindest eine Identifikation mit der
Auftrag gebenden Einrichtung. Eine Einbindung in die Organisationsstrukturen ist haufig
kaum oder gar nicht vorhanden. So fiihlen sich die Lehrenden bisweilen nicht, schlecht oder
nicht rechtzeitig Uber Strategien, Zukunftsplane und Verantwortlichkeiten der Trager-

organisationen informiert.

Ein Effekt der zunehmenden Vereinzelung des Lehrpersonals ist die wachsende Konkurrenz
zwischen Kolleglinnen, die von befragten Trainerlnnen durchwegs als sehr gro8 beschrieben
wird. Da der ,Marktwert” der Trainerinnen u.a. durch ihr Wissen und Know-how im Bereich
Methoden und Design bestimmt wird, gibt es wenig bis keinen Austausch daruber.

Problematisch ist diese Einstellung in dreierlei Hinsicht:

= Junge, unerfahrene Trainerlnnen kdnnen nicht oder nur schwer von den

erfahrenen Kolleglnnen lernen;

» den Trdgerorganisationen geht bei Abwandern der Trainerlnnen wichtiges Know-

how verloren und

= auf Kosten der Teilnehmerlnnen werden keine durchgangigen, aufeinander
aufbauende und bezogene Seminare gestaltet: ,Ich weil3 nicht, was die anderen in
den Trainings machen, ich kann auf dem nicht aufbauen, was wieder auf Kosten der

Teilnehmerlnnen geht.” (Trainerin)

Fir eine weitgehende Selbstbestimmung der Trainingstatigkeit und dartber hinaus fir die
effiziente und sinnvolle Gestaltung von Schulungen und Trainings bedarf es des Aufbaus
einer geeigneten Kommunikationsstruktur zwischen Auftraggeber und Trainerlnnen sowie

zwischen den Lehrenden untereinander.
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Anforderungen im Zuge der Ermdglichung selbstorganisierten Lernens

Hintergriinde der Selbstorganisation von Lernprozessen

Die Hintergriinde fur die Prominenz von Ansdtzen, die die Lernenden in den Mittelpunkt
stellen wollen und sich an der Selbstorganisation des Individuums orientieren, sind sowohl in
gesellschaftlichen Entwicklungen als auch in der padagogisch-didaktischen Theoriebildung
zu sehen. Angesichts der gewichtigen Funktion, die die Weiterbildung in einer alternden
Gesellschaft und in ,einer sich rasch wandelnden Umwelt (technologische, soziale
Entwicklungen)” (Markowitsch/Hefler 2005, S. 49) erfullt, ist ihr starker Bedeutungszuwachs in
den letzten Jahrzehnten keine Uberraschung. In dem infolge des Wachstums mittlerweile
Jselbst fiir Experten schwer durchschaubaren Bereich unterschiedlichster Aktivitéten [...], die
nicht koordiniert (geschweige denn (ibergreifend geplant), zum geringeren Teil in &ffentlicher,
ansonsten in halbéffentlicher sowie privater Trdgerschaft durchgefiihrt werden” (Wittpoth 1997,
S. 73), wird es zunehmend wichtiger, gesellschaftlichen Individualisierungstendenzen
Rechnung zu tragen. Diese ,machen verstdrkt individualisierte Bildungsangebote erforderlich,
die der Heterogenitdt der Bildungs-, Berufs und Lebensbiografien von Bildungsinteressierten
besser gerecht werden” (Gary/Schlégl 2003, S. 7). In diesem Zusammenhang ist es ein erklartes
Ziel der im Expertinnenpapier vorgeschlagenen Leitlinien mit entsprechenden
Lernzeitmodellen und Forderinstrumenten institutionelle Rahmenbedingungen zu schaffen,
die jedem Individuum Zugang zu Bildungsprozessen sowie den Wiedereinstieg in

verschiedene Lebensphasen ermoglichen.

Die Selbststeuerung von Lernprozessen antwortet aber auch auf neue Anforderungen die
Lerninhalte betreffend. Das Konzept der Schlisselkompetenzen ist ,die pddagogische
Antwort auf die hohe Veralterungsrate des fachlichen Wissens und die wachsende Komplexitit
der beruflichen und lebensweltlichen Anforderungen” (Siebert 2003, S. 222) in der modernen
Gesellschaft. Die padagogischen Uberlegungen richten sich verstirkt nach einer
konstruktivistisch orientierten Didaktik aus (vgl. Siebert 2003, S. 19ff.; vgl. auch Brédel 2004,
S. 9). Hauptaugenmerk liegt dabei auf den individuellen Lernprozessen und vor allem auf der
Eigendefinition von Problemstellungen, geeigneten Losungen und Lernzielen, sodass
letztlich auch die Entscheidung Uber Bildungsangebote im Idealfall vom lernenden Subjekt

selbst getroffen wird.

Gerade im Bereich arbeitsmarktpolitisch organisierter MaBnahmen bestehen - aufgrund der
Zusammensetzung der Teilnehmerlnnengruppe und der Lernmotivation der
Teilnehmerlnnen - diesbeziiglich erhebliche Einschrédnkungen, die ganz eigene Lésungen fir

die beratende und padagogische Tatigkeit verlangen. In welchem Lernzusammenhang bzw.
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mit welchem Lehrauftrag auch immer: die Rolle der Lehrenden wird mit dem Konzept der

Selbstorganisation neu gefasst.

Neue Lernarchitekturen: Offenheit, Gestaltungsspielraum, Situationsbezug,

Flexibilitat und Selbststeuerung

Die ,pddagogische Neuausrichtung hin zu aktiven Lernmethoden und zur verstdrkten
Partizipation der Lernenden bedarf einer verstdrkten Zusammenarbeit zwischen Lehrenden und
Lernenden” (Expertlnnenpapier 2007, S. 13.). Der klassische Vortrag, dem eine
Wissensuberprifung folgt, wird verstarkt von interaktiven, persénlichkeitsbezogenen Lehr-
/Lernprozessen abgeldst. Wesentlich ist, dass die Gestaltung der Lernsituation uUber
ausreichende Offenheit verfligt: Verschiedene Phasen von Gruppen- und Einzelarbeit 16sen
einander ab; Training, Beratung und Coaching werden variabel eingesetzt. Der laufende
Einstieg in Kurse bzw. Trainings wird dadurch ermdglicht. In Gruppenprozessen kénnen
ferner eigene Kompetenzen eingebracht, aber auch spezielle, individuelle Ubungsbedarfe
geduBlert werden. Diese Formen treten ebenso wie Modelle des Lernens im Arbeitsprozess
(vgl. Severing 2005, S. 127ff) gegenliber verschulten Lehr-/Lernbeziehungen in den
Vordergrund.

Die Lehrperson bzw. der/die Trainerln spielt in diesem Kontext nach wie vor eine wichtige
Rolle (vgl. Arnold/Gémez Tutor/Kammerer 2003, S. 114; vgl. auch Schiersmann 2003, S. 14f.).
Die Gestaltung von Lernsituationen erfordert die Bereitstellung spezifischer Handlungs- und
Lernsituationen, in denen die Teilnehmenden je nach Voraussetzung und Bedirfnis
Entwicklungsimpulse erhalten. Anhand dieser begleitenden Impulse in der von Trainerlnnen
inszenierten Lernumgebung sollen die vorhandenen persénlichen und fachlichen
Fahigkeiten weiterentwickelt oder auch in neue Kompetenzen umgewandelt werden. In
diesem Zusammenhang hat vor allem in der beruflichen Weiterbildung der Begriff des

»Trainings” eine prominente Stellung erlangt.

Entscheidend fir die Umsetzung dieser Gestaltungsszenarien sind neben den Kompetenzen
des Lehrpersonals auch die organisatorischen und institutionellen Rahmenbedingungen. Sie
sind letztlich auch maB3geblich dafir verantwortlich, ob und wie die Rolle der Lehrenden neu
gestaltet werden kann, was auch fiir die (Weiter-)Entwicklung des - bisher kaum erfassten -

Selbstverstandnisses dieser Berufsgruppe von besonderer Bedeutung ist.
Entscheidende Merkmale zur Beurteilung dieser Moglichkeiten sind:

= inhaltliche und organisatorische Autonomie;

= betriebliche Mitbestimmung und Integration;
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= Beschéftigungsstabilitat, Einkommenssituation und soziale Absicherung

der Lehrenden in der Weiterbildung sowie die vorhandene Infrastruktur, die sie fur ihre
Tatigkeit vorfinden. Die bisher vorliegenden Ergebnisse zur Situation der Tatigkeit im
arbeitsmarktpolitisch organisierten Bereich lassen auf Defizite und prekare Lagen hinsichtlich
jedes dieser Kriterien schlieflen. Folglich ist hier Entwicklungsbedarf gegeben, der eine
kohdrente LLL-Strategie, wie von der Expertinnengruppe veranschlagt, vor besondere
Herausforderungen stellt. Zu kldren ist dabei grundsatzlich, wie diese Zielgruppe gemal3 der
Leitlinie, in den Mittelpunkt gestellt werden kann, und ob bzw. wie auch in diesem Bereich
die Konzepte fir eine neue Rolle der Lehrenden greifen kénnen. Entscheidend sind in diesem

Zusammenhang nicht zuletzt die Ressourcenfragen.

Spannungsfelder infolge der Neuorganisation von Weiterbildungsangeboten

Die padagogisch-didaktische Weiterentwicklung bleibt fur Weiterbildungseinrichtungen

nicht ohne organisatorische Konsequenzen, die mit erheblichem Aufwand verbunden sind:

»Die Realisierung dieses Ziels [der Individualisierung des Lernens, Anm. T.K.] erfordert die
Umstellung bisheriger Bildungsarbeit. Diese Reorganisation bringt finanziellen und
personellen Aufwand mit sich - sie setzt ein konzeptionelles Umdenken hinsichtlich
Bildungsaufgabe, Zielgruppen und pddagogischem Handeln voraus” (Lenz 2003, S. 107).

Die Neuorganisation von Bildungsangeboten beeinflusst damit direkt sowohl die
Handlungsspielrdaume von Weiterbildungseinrichtungen als auch die Tatigkeit und
Arbeitsrealitdt der Lehrenden in diesem Bereich. Unter padagogischen Gesichtspunkten
sehen sich die Bildungstrager mit den Ansdtzen der Selbstorganisation des Lernens im
Grunde widerspriichlichen Anforderungen ausgesetzt. Sie stellen mit ihren Angeboten
Organisations- und Kursstrukturen bereit und formulieren Lernziele, nach denen sich die
potenziellen Teilnehmerinnen bei der Auswahl von Kursen richten kénnen. Konzeptionell
werden gegeniiber diesen Strukturen Spontaneitdt und Situationsbezug des Lernens in der

Freizeit und am Arbeitsplatz starker betont.

Die Losung liegt hier in der zielgruppengerechten, in der an den
Selbstorganisationskompetenzen der Teilnehmerinnen ausgerichteten Neugestaltung der
Lernprozesse. Je nach Bedarf und Nachfrage sollte die Moglichkeit bestehen, Kurse bzw.
Trainings in unterschiedlichem MaRe offen zu gestalten. Selbstorganisation richtet sich damit
keineswegs gegen bestehende Institutionen und deren Angebote, sie macht organisierte
(Weiter-)Bildungsprozesse also keinesfalls obsolet, sondern stellt eine ,Strukturvariante” dar
(vgl. Schéffter 2003, S. 44).

ST T ervacsenenataung aumagaan

13-11



Ein weiteres Spannungsfeld infolge der Neuorganisation von Bildungsprozessen ergibt sich
durch die 6konomische Komponente des zunehmenden Kostendrucks. Die ,auf ein Ende der
Ausbauphase der subventionierten Bildungseinrichtungen” (Siebert 2003, S. 54) hinauslaufende
Individualisierung der Weiterbildung trifft sich hier mit Okonomisierungsprozessen (siehe
Vater 2007) und dem marktférmigen Ausbau des Weiterbildungsbereiches. Die Verdanderung
bestehender Strukturen und die Gestaltung neuer Lehr- und Lernformen erfordern in der

Regel Investitionen und erzeugen Kostendruck.

Zum einen ist hier mit Blick auf die Nachfragenden darauf zu achten, dass die
Individualisierung der Bildungsverantwortung mit Finanzierungs- und Forderkonzepten
abgesichert wird, die Unterschiede der individuellen finanziellen Moglichkeiten
entsprechend berlicksichtigen. Speziell im arbeitsmarktpolitischen MaBnahmenbereich
stellen Finanzierungsfahigkeit sowie auch -willigkeit der Hauptklientel ein brisantes Thema

fur die Umsetzung einer LLL-Strategie dar.

Zum anderen bedeutet zunehmender Kostendruck, dass Einsparungspotenziale gefunden
werden missen, die im personalintensiven Weiterbildungsbereich hauptsachlich in der
Gestaltung von Dienstverhdltnissen und Gehalt bestehen. Im Spannungsfeld der
Entwicklungen steht damit nicht zuletzt das Lehrpersonal, das sich der Unterdotierung (vgl.
Heilinger 2000, S. 7), der Zunahme freier bzw. atypischer Beschaftigungsverhaltnisse (siehe

Gruber o.J.; GPA 2006) und widerspriichlichen Anforderungen ausgesetzt sieht.

Resiimee

Die vorgeschlagenen ,Leitlinien einer kohirenten LLL-Strategie fiir Osterreich bis 2010"
setzen bei den wesentlichen gesellschaftlichen Entwicklungen, derzeit anhand von finf
Dimensionen beschrieben, an. Das Ziel, die Lernenden in den Mittelpunkt zu stellen,
entspricht diesen Entwicklungen in hohem Male, wie auch die pdadagogischen
Uberlegungen zur Selbstorganisation von Bildungsprozessen zeigen. Besondere
Herausforderungen stellen sich in diesem Zusammenhang beim Erreichen sozial und
geografisch benachteiligter sowie bildungsferner Gruppen, die Ublicherweise auch mit
groBen Problemen am Arbeitsmarkt konfrontiert sind. Die Weiterbildung als Bereich
diversifizierter Angebote hat seit langerem in Form von AMS-geférderten Aktivierungs- und
QualifizierungsmalBnahmen mit dieser Klientel zu tun. Einen dementsprechenden
Stellenwert nehmen auch die wirtschaftlichen bzw. arbeitsmarktpolitischen Wirkungen
durch die Schaffung von Beschaftigungsfahigkeit in Konzepten des Lebenslangen Lernens

ein.
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Die Arbeit mit Lernenden in diesem Bereich stellt immense Anforderungen an das
Lehrpersonal und ebenso hohe Herausforderungen an die Organisation von Lernprozessen.
Sicher bedurfen die Vorstellungen zur Selbstorganisation einer dem spezifischen Umfeld
angepassten Konkretisierung und konzeptionellen Weiterentwicklung. Grundlegende
Anforderungen wie entsprechender zeitlicher und situationsbezogener
Gestaltungsspielraum auf Seiten der Lehrenden werden aber weiterhin wesentliche
Voraussetzungen darstellen. Eine Weiterentwicklung héngt hier nicht zuletzt von den
Maoglichkeiten ab, (Vermittlungs-)Ziele des AMS mit Anforderungen an Zeit und Aufwand fur
Bildungsmafnahmen in Einklang zu bringen. Erforderlich ist in jedem Fall der Ausbau von
Abstimmungsprozessen zwischen AMS, Bildungstrager und Lehrenden bei der Auswahl von
Teilnehmerlnnen. Die Treffsicherheit bei der Zuweisung der Teilnehmerinnen sollte durch
SelektionsmaBBnahmen wie z.B. Einzelgesprache erhéht werden. Eine Rollenbeschreibung,
die von Lehrenden Autonomie und Selbstverantwortung in der Lehrtatigkeit verlangt, sollte
diese Kriterien grundsatzlich auch bei der Einbindung in institutionelle Strukturen und bei
der Vorbereitung von Kursen beriicksichtigen. Sie ist jedoch nicht ohne entsprechenden

Informationsaustausch zu haben.

Insgesamt kann trotz der hohen bzw. zunehmenden Bedeutung, die diesem Bereich der
Weiterbildung zugeschrieben wird, kaum die Rede von einer entsprechenden Gestaltung der
Rahmenbedingungen der Arbeit sein. Gerade die Arbeit mit der angesprochenen Klientel
erfordert ein hoch motiviertes und gut ausgebildetes Lehrpersonal. Dieses verfligt jedoch
kaum Uber die erforderliche Autonomie, um Konzepte und Ideen umzusetzen, geschweige
denn Uber das Einkommen und die Beschaftigungsstabilitat bzw. Planungssicherheit, die
qualitativ hochwertige Arbeit ermdglichen bzw. unterstiitzen. Angesichts ihres Images und
der (finanziellen) Benachteiligung gegeniiber verwandten Tatigkeitsfeldern besteht im
Gegenteil kaum ein Anreiz, in der arbeitsmarktnahen Weiterbildung zu verbleiben. Somit hat
die - gefiihlte oder tatsdchliche - Verschlechterung der Arbeitsbedingungen tber kurz oder
lang Auswirkungen auf die Qualitat der WeiterbildungsmaBnahmen, die entscheidend von
den Lehrenden, die eine zentrale Funktion im Rahmen des Konzepts des Lebenslangen

Lernens einnehmen, abhangt.

Die derzeitigen Verhaltnisse und Entwicklungen stehen damit in einem prdagnanten
Gegensatz zur allgemeinen Fortschrittsprogrammatik des Lebenslangen Lernens und
unterminieren nachhaltig die konkrete, tagtédglich zu erbringende Umsetzung
programmatischer Zielsetzungen. Verbesserungsvorschlage kdnnen dabei nicht einseitig auf
eine Professionsentwicklung, die alleine auf das berufliche Ethos, die Kompetenzentwicklung
und das Selbstverstandnis bei der Neudefinition der Rolle der Lehrenden abzielt, vertrauen,
sondern bedurfen insbesondere auch struktureller MaBnahmen im institutionellen Umfeld

der Tatigkeit mit den Lernenden.
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