Professionalitats-
entwickung des Weiter-
bildungspersonals

Susanne Kraft
Wolfgang Seitter
Lea Kollewe

ol -




Susanne Kraft
Wolfgang Seitter
Lea Kollewe

Professionalitats-
entwicklung des Weiter-
bildungspersonals

wbv



Herausgebende Institution
Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung — Leibniz-Zentrum fiir Lebenslanges Lernen

Das Deutsche Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE) ist eine Einrichtung der Leibniz-Gemeinschaft
und wird von Bund und Landern gemeinsam gefdrdert. Das DIE vermittelt zwischen Wissenschaft und
Praxis der Erwachsenenbildung und unterstiitzt sie durch Serviceleistungen.

Lektorat: Dr. Peter Brandt/ Christiane Barth

GEFORDERT VOM Das dieser Publikation zugrundeliegende Vorhaben wurde mit Mitteln des

Bundesministerium Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung unter dem Férderkennzeichen
fiir Bildung 01NGO0712 gefdrdert. Die Verantwortung fiir den Inhalt liegt bei den Autorinnen
und Forschung und dem Autor.

Wie gefallt Ihnen diese Verdffentlichung? Wenn Sie mdchten, konnen Sie dem DIE unter
www.die-bonn.de ein Feedback zukommen lassen. Geben Sie einfach den Webkey 81/0101 ein.
Von lhrer Einschatzung profitieren kiinftige Interessent/inn/en.

Bibliografische Information der Deutschen Nationalbibliothek

Die Deutsche Nationalbibliothek verzeichnet diese Publikation in der
Deutschen Nationalbibliografie; detaillierte bibliografische Daten sind
im Internet {iber http://dnb.d-nb.de abrufbar.

Verlag:

W. Bertelsmann Verlag GmbH & Co. KG
Postfach 10 06 33

33506 Bielefeld

Telefon: (0521) 911 01-11

Telefax: (0521) 911 01-19

E-Mail: service@wbv.de

Internet: www.whbv.de

Bestell-Nr.: 81/0101

© 2009 W. Bertelsmann Verlag GmbH & Co. KG, Bielefeld
Titelgrafik: iStockphoto.com

Satz: Grafisches Biiro Horst Engels, Bad Vilbel
Herstellung: W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld

ISBN 978-3-7639-1972-7



Inhalt

GRUBWOIE ...t ase s s s se e se e e s s s s s s et e e e snnneas 5
VorhemerkUngen ... sasess s ssese s ssasesesessssesesens 7
Einleitung: Zielsetzung der Expertise und methodisches Vorgehen............ 9
1. Professionalitatsentwicklung im Lichte der aktuellen wissen-

schaftlichen Literatur ... 13
1.1 Professionalisierung und Qualitatsentwicklung in der
Weiterbildung..........oeceeerrercvrnnrercsr s ssssesessssssesens 13
1.2 Daten und Fakten zu den Beschiftigten in der Weiterbildung....16
1.3 Titigkeitsfelder und Aufgaben in der Weiterbildung.................... 20

Forthildungshedarf des Weiterbildungspersonals im Spiegel

aktueller Untersuchungen und des Fachdiskurses in Zeitschriften.....23

2.1 Auswertung empirischer Studien zu den Fortbildungshedarfen..23

2.2 Analyse der erwachsenenpadagogischen und weiter-
bildungsrelevanten Fachzeitschriften...........ccoocovverevrrcsvncssinenae. 27

Fortbildungsangebote und -konzepte fiir Weiterbildner/innen:

Bestandsaufnahme und Analyse.........cccocoeereneerenerensercssescseseseeseensenas 36
3.1 Auswertungen der Datenbank QUALIDAT ...........ccooveerrrevnerenenesens 36
3.2 Ergebnisse erganzender Internetrecherchen..............ccueceuunee. 40
B T | PP 46
Professionalisierungsstrategien in Europa.........ccccoovrcoercorencrencrescnnenae 47
4.1 Die Professionalisierungsdebatte in verschiedenen Landern

T 1] 1 TP 47
4.2 Uberblick iiber bereits entwickelte Qualifizierungsmodelle

fiir Weiterbildner/innen in Europa..........ccovonnnnincncsesesesenens 49

Ein Qualifikationsrahmen fiir die Weiterbildung: Interviews mit

EXPOIt/INN/EN ..t 61
5.1 Methodisches Vorgehen ... 61
5.2 Einschitzungen der Grundidee des Vorhabens...........cccccceverevrunenee 64



5.3 Einschétzungen des Modells..........ocoreeorenerencnencsessssensssessesessenesens 66

5.4 Einschitzungen der Machbarkeit............ccovvevevrrerevrirereressnenesennes 69
5.5 Einschitzungen zur Umsetzung............coocomvereeesnnsencsssnsesessssesesssnnes 74
5.6 Fazit: machbar, aber regelungsbediirftig.........c..cccovvrevrrrenrercsrercnne. 80
6. Referenzmodell.............rrcrrr e —————— 82
6.1 Grundzertifkat.........cccooereerreerrcsrere e 83
6.2 Forthildungszertifikat.........ccccoeomrreressrencncsrsrcse s 85
7. EmpIehlungen..... s 87

1.1 Etablierung eines Systems nachhaltiger Professionalitats-
entwicklung auf der Basis institutioneller Selbstverpflichtung

und offentlicher Finanzierungsanreize..........cccooeovenerencrcncercsnencnnes 87
7.2 Kombination von Grundqualifizierung (Grundzertifikat) und
kontinuierlicher Fortbildung (Fortbildungszertifikat) .................... 88
1.3 ZEItVOIUMEN ... ne e 89
7.4 Anerkennung bereits vorhandener Kompetenzen...............ccoouu.eu. 89
1.5 Erfassung der Fortbildungsangehote..........cccoorvevrcvrncsrencrencnnens 89
1.6 Einrichtung einer Zertifizierungsstelle...........ccouveoercorercerercrencenen. 90
7.7 FiNANZIEIUNG ......coceeeererressssesesessessssessssssssssssssssssssssessssssssssssssssssassnens 90
1.8 Anstehende Umsetzungsschritte .........cccocovvcemnnercscsssencscssnsescsssnens 91
ANIAGEN ...t e s 93
Anlage 1: Anerkennungsverfahren der Weiterbildungs-
AKAAEMI@ OSTEITEICH ...vvvvvveeeseeusssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnns 94
Anlage 2: Vorlage ,,Rahmenkonzept Qualifizierung”, das im Rahmen
der Experteninterviews diskutiert wurde (Stand Oktober 2007).......... 97
Anlage 3: Leitfaden Experteninterviews............cccoconennensensenessessessesennes 100
Anlage 4: Der Codierleitfaden zur Auswertung der
EXpertenintervieWws.........conennnsnmnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasenss 101
Anlage 5: Zusammenfassende Auswertung der
EXPertenintervieWs..........occecreecrencrecseesresssessese e sses e ssesssesssens 102
I (= 1 TP 104
Autorinnen UNd AULOK...........coeeeeereeercre e nnens 108



GruBwort

Lebensbegleitendes Lernen und kontinuierliche Weiterbildung sind in unserer
Wissensgesellschaft zu einem wichtigen Faktor zur Sicherung individueller
Zukunfts- und Arbeitschancen, aber auch zur Ermoglichung gesellschaftlicher
Teilhabe und Integration geworden.

Weiterbildnerinnen und Weiterbildner nehmen in diesem Kontext eine Schls-
selrolle ein: Sie sind diejenigen, die taglich fiir und mit den Teilnehmerinnen und
Teilnehmern die berufliche, kulturelle, politische und personliche Weiterbildung
gestalten. Bundesweit arbeiten an den Volkshochschulen (2007) ca. 3.400 haupt-
berufliche padagogische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und weitere 191.000
freiberufliche und nebenberufliche Kursleiterinnen und Kursleiter. Hinzukommen
ca. 3.700 Personen im Verwaltungsbereich (vgl. Reichart/Huntemann 2008).
Nimmt man weitere Weiterbildungsanbieter hinzu, sind das insgesamt zwischen
600.000 und 700.000 Personen, die planend und vor allem lehrend in der Wei-
terbildung tatig sind (vgl. WSF 2005). lhre Professionalitat, ihre fachliche und
padagogische Aus- und Fortbildung tragt mafigeblich zur Qualitit der Angebote
und zum Erfolg von Weiterbildung bei.

Die in der Weiterbildung Beschaftigten sind fachlich ausgewiesen und nehmen
an Fortbildungen teil. Durch langjdhrige Berufserfahrung haben die meisten auch
informell vielfdltige Kompetenzen aufgebaut. Viele Lehrende sind aber auch
Quereinsteiger in die Weiterbildung, fiir die der Erwerb von Kernkompetenzen
fir eine professionelle Bildungsarbeit mit Erwachsenen von zentraler Bedeu-
tung ist. Zudem entstehen auch im Weiterbildungsbereich neu akzentuierte
Anforderungen und zusétzliche Aufgaben — so beispielsweise Gewinnung neuer
Zielgruppen, individuelle Lernberatung, medial unterstiitzte Lernarrangements,
Projektmanagement, professionelle Offentlichkeitsarbeit und Selbstmanagement
— weshalb eine kontinuierliche Fortbildung notwendig wird.

Wihrend in anderen européischen Landern (z.B. in der Schweiz und in Osterreich)
bereits systematische Qualifizierungs- und Anerkennungssysteme fiir das Weiter-
bildungspersonal aufgebaut und implementiert wurden, gibt es in Deutschland
noch kein bundesweit und trageriibergreifend anerkanntes Aus- und Fortbildungs-
system, das erwachsenenpddagogische Kernkompetenzen definiert und die Mog-
lichkeit bietet, vorhandene Abschliisse und Zertifikate systematisch einzubinden
und informell erworbene Kompetenzen zu dokumentieren.



Gruliwort

Der Innovationskreis Weiterbildung hat in seinen Empfehlungen 2008 die Forde-
rung und Unterstlitzung von Qualitdt und Professionalitdt in der Weiterbildung
als eine wichtige Herausforderung benannt. Als Présidentin des Deutschen
Volkshochschul-Verbandes begriifSe ich deshalb die in der vorliegenden Expertise
erarbeiteten Vorschliage zu einer bundesweiten, trageriibergreifenden Initiative
zum Aufbau eines Qualifizierungsrahmens fiir die Weiterbildung in Deutschland.
Das Ziel ist, vorhandene Abschlisse und erworbene Kompetenzen zu sichern
und zu dokumentieren und kontinuierliche Fortbildung zu férdern. Die Studie
verdient eine breite Diskussion in der Fachoffentlichkeit, um weitere Entwick-
lungen im Zusammenspiel von politischen Entscheidungstragern, Verbanden,
Organisationen und den Betroffenen vorantreiben zu kénnen.

Prof. Dr. Rita Stissmuth
Prasidentin des Deutschen Volkshochschul-Verbandes



Vorbemerkungen

Die vorliegende Expertise ist im Kontext des Innovationskreises Weiterbildung
entstanden und wurde vom Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE) und
der Universitdt Marburg durchgefiihrt. Mit ihrem Vorschlag fiir ein zweistufiges
Referenzmodell aus Grund- und Fortbildungszertifikaten fiir Erwachsenenbildner/
innen ist die Studie ein wichtiger Impuls in einer ganzen Reihe von Aktivitdten
auf nationaler wie internationaler Ebene, welche die Professionalitit des in der
Weiterbildung beschiftigten Personals vorantreiben. Dabei ist nicht alleine an
die Entwicklung des Europdischen und Nationalen Qualifikationsrahmens oder
an die stirkere Verbindung von Qualitdts- und Professionalitdtsanstrengungen
zu denken. Im Vordergrund stehen vielmehr auch und gerade Uberlegungen, all
diejenigen Kompetenzen zu benennen, zu vermitteln, sichtbar zu machen und
anzuerkennen, die Weiterbildner/innen in ihrem Alltag konkret benétigen und
einsetzen. Eine bessere Transparenz der Qualifikationen kann nicht nur einen
unmittelbaren Nutzen fiir die Adressaten von Weiterbildung stiften, sondern
kommt mittelfristig auch den Einrichtungen und den Beschéftigen der Weiter-
bildung selbst zugute.

Das hier vorgeschlagene Referenzmodell bezieht sich auf Deutschland und
speziell auf all jene, die keinen fachlich einschlagigen Studiengang absolviert
haben; es ist daher als ein Baustein einer breiter angelegten Professionalitéts-
entwicklung anzusehen, die parallel auch im Bereich der Hochschulen sowie
im europdischen Rahmen erfolgen muss. Fiir die Hochschulen ist auf die Kon-
zeption geeigneter Curricula nationaler wie internationaler, fiir Weiterbildung
qualifizierender Studiengdnge zu verweisen. Im europdischen Zusammenhang
ist ein Instrument entwickelt worden, das die Kompetenzen des padagogischen
Personals in Weiterbildungseinrichtungen auf europdischer Ebene erfasst und
validiert (,Validpack”).

Es ist sehr zu wiinschen, dass die vorliegende nationale Expertise die Bestrebun-
gen von Politik, Wissenschaft und Praxis zur nachhaltigen Professionalitdtsent-
wicklung der in der Weiterbildung Tatigen fundieren und unterstiitzen kann und
dass sich konkrete Mallnahmen zur Umsetzung ableiten lassen. Die Erhohung
der Weiterbildungsbeteiligung und die Starkung der Weiterbildung insgesamt
hangen nicht zuletzt vom Qualifikationsniveau und der kontinuierlichen Kompe-
tenzentwicklung von Weiterbildner/inne/n ab. Gerade mit Blick auf europdische
Nachbarldnder wie England, Frankreich, Osterreich oder die Schweiz, die bereits
weitgehende Aktivitdten in Richtung gemeinsamer und verbindlicher Kompetenz-



Vorbemerkungen

standards unternommen und umgesetzt haben, wére es auch fiir Deutschland
angezeigt, in einer konzertierten Aktion von Politik, Wissenschaft und Praxis ein
trageriibergreifendes Qualifizierungs-, Zertifizierungs- und Anerkennungsmodell
zu implementieren und damit den Beginn einer allgemein anerkannten und ver-
stetigten Kompetenzentwicklung der in der Weiterbildung Tatigen zu setzen.

Ekkehard Nuissl von Rein Wolfgang Seitter
Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung Philipps-Universitat Marburg



Einleitung: Zielsetzung der Expertise
und methodisches Vorgehen

Die vorliegende Expertise ist entstanden im Kontext des Innovationskreises
Weiterbildung (Arbeitskreis Lernen in der Stadt/Region), der im Auftrag des
Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF) Empfehlungen fiir die
Zukunft der Weiterbildung und das Lernen im Lebenslauf erarbeiten sollte. Der
Innovationskreis hat im Marz 2008 seine Empfehlungen vorgelegt (vgl. BMBF
2008) und Qualitdt und Professionalisierung als zentrale Entwicklungsdimensi-
onen der Weiterbildung herausgestellt. Wéahrend die Studie von Bachmann u.a.
(2009, ,Heidelberg-Studie”) insbesondere Fragen und Aspekte zur Qualitit und
Professionalitdt im Bereich der Bildungs- und Berufsberatung thematisiert und
fir den Bereich Beratungsdienstleistung Qualitatsstandards formuliert, liegt der
Problemfokus unserer Studie auf der Frage nach der Professionalititsentwicklung
des in der Weiterbildung beschiftigten Personals im engeren Sinne. Vor dem
Hintergrund der grollen Uniibersichtlichkeit des Feldes mit Blick auf (erwach-
senenpddagogische) Kompetenzen, Qualifizierungen und Fortbildungsangebote
ist es die Zielsetzung unserer Expertise, ein erstes Referenzmodell fiir ein trager-
tbergreifendes Zertifizierungs-, Qualifizierungs- und Anerkennungssystem fiir
in der Weiterbildung Tatige zu erarbeiten sowie Moglichkeiten und Grenzen
seiner Umsetzung auf der Basis von Gesprachen mit Expert/inn/en aus Politik,
Wissenschaft und Praxis auszuloten. In dieser Perspektive zielt die Expertise
nicht nur auf eine starkere Strukturierung des Feldes ab, sondern auch auf eine
Erh6hung der Transparenz (Systematisierung der Fortbildungsangebote, Definition
von Kernkompetenzen, Anerkennung informell erworbener Kompetenzen) und
eine Verbesserung der Weiterbildungsqualitdt insgesamt — und zwar sowohl fir
Lehrende als auch fiir Nutzerinnen und Nutzer.! Diese Zielsetzung und dieser
Nutzen unserer Expertise werden im Folgenden kurz naher erldutert.

Weiterbildner/innen nehmen im Prozess des lebenslangen Lernens zunehmend
eine Schlisselrolle ein und haben einen entscheidenden Einfluss auf die quali-
tative Gestaltung des Lehrens und Lernens in der Weiterbildung. lhre Aus- und

1 Komplementdr zu unserer Expertise, die Kompetenzen und Professionalitdtsentwicklung eher von
der Angebotsseite her fokussiert, ist die ebenfalls vom BMBF geforderte Studie KomWeit (Erhdhung
der Weiterbildungsbeteiligung und Verbesserung der Chancengerechtigkeit durch Kompetenzforde-
rung von Erwachsenenbildner/inne/n) zu sehen, die an der Ludwig-Maximilians-Universitat Miinchen
unter der Leitung von R. Tippelt und A. v. Hippel angesiedelt ist und das Thema von der Bedarfsseite
angeht. Wir werden auf die Komplementaritat dieser beiden Studien im weiteren Verlauf mehrfach
zu sprechen kommen.



Einleitung: Zielsetzung der Expertise und methodisches Vorgehen

Fortbildungen und ihre (erwachsenen-)padagogischen Kompetenzen standen
bislang jedoch wenig im Fokus. Griinde hierfiir sind die defizitdre Datenlage,?
die heterogenen Beschéftigungssituationen sowie die unterschiedlichen Aufga-
ben- und Tatigkeitsfelder, in denen Weiterbildner/innen arbeiten.

Wihrend es fiir andere Bildungsbereiche (Vorschule, Schule) mittlerweile defi-
nierte Qualifikationsstandards und detaillierte Kompetenzbeschreibungen?® gibt,
fehlen diese fiir den Weiterbildungsbereich in Deutschland noch weitgehend, so
dass in der Weiterbildung im Prinzip jede/r titig werden kann. In der in Anm. 3
genannten Studie im Auftrag des BMBF zeigte sich, dass 34 Prozent der Befrag-
ten keine padagogische Qualifizierung haben, ein Umstand, der in anderen
Bildungsbereichen (z.B. Schulen) weder denkbar noch tragbar wére. Ein weiteres
Drittel verflgt tiber ,irgendeine padagogische Ausbildung”, 20 Prozent (iber ein
Lehramtsstudium — beides bedeutet aber nicht gleichzeitig eine Qualifizierung
fur die Arbeit mit Erwachsenen. Ernst zu nehmen ist dieser Befund auch deshalb,
weil viele empirische Untersuchungen zeigen, dass das Lernen im Erwachsenen-
alter durch spezifische Kontextbedingungen und erwachsenengerechte Didaktik
deutlich unterstiitzt werden kann (und muss). Auch die vielfdltigen integrativen
und kompensierenden Funktionen der Weiterbildung fiihren zukinftig verstarkt
zu weiteren erwachsenenpédagogischen Qualifikationsanforderungen (verdnderte
Teilnehmerstrukturen, soziale Inklusionsaufgaben).

Vielfdltige Aus- und Fortbildungswege fiir Weiterbildner/innen existieren unsyste-
matisiert und parallel (an Hochschulen, Verbdnden, Einrichtungen), entsprechend
gibt es eine Vielzahl von ,Zertifikaten” mit unterschiedlichem Marktwert. Die
Unterschiede in der Qualitdt und die mangelnde bzw. fehlende Vergleichbarkeit
stellen sowohl fiir die Einrichtungen wie auch fiir die (oftmals freiberuflich tatigen)
Beschéftigten in der Weiterbildung ein Problem dar: Es ist schwer einzuschatzen,
was die vorliegenden Nachweise wert sind, und es ist schwer darstellbar, was
der oder die Einzelne kann.

Langerfristig ist es aus unserer Sicht notwendig, ein trageriibergreifendes Zertifizie-
rungs-, Qualifizierungs- und Anerkennungssystem fiir die (allgemeine, berufliche
und betriebliche) Weiterbildung/Erwachsenenbildung zu entwickeln, in das beste-
hende Aus- und Fortbildungsangebote und -konzepte integriert werden kénnen.

2 Diese wurde durch die Studie des Instituts WSF Wirtschafts- und Sozialforschung im Auftrag des
BMBF 2005 ,,Zur sozialen und beruflichen Lage der Lehrenden in der Weiterbildung” allerdings deut-
lich verbessert.

3 Vgl. z.B. fiir die Lehrerbildung www.kmk.org/fileadmin/veroeffentlichungen_beschluesse/2004/2004_
12_16_Standards_Lehrerbildung.pdf, fiir die Erzieherausbildung www.agj.de/pdf/5/2004/Qualifizie-
rung%20von%20Fachkraeften.pdf.
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Einleitung: Zielsetzung der Expertise und methodisches Vorgehen

Davon profitieren

e die in der Weiterbildung Tétigen, weil ihre vorhandenen Kompetenzen
nachweisbar werden und weil sie Zugang zu einem systematischen
Qualifizierungs- und Ausbildungskonzept bekommen;

e die Einrichtungen der Erwachsenenbildung/Weiterbildung, weil diese
ihre Qualitatsentwicklungskonzepte an einer entscheidenden Stelle
ergdanzen konnen und sie konkret verldssliche Grundlagen fiir die Be-
urteilung der Qualifizierung ihrer Mitarbeiter/innen bekommen;

e die Teilnehmenden der Erwachsenenbildung/Weiterbildung, weil sie
sicher sein konnen, trotz der inhaltlichen Breite und Heterogenitit
der Angebote erwachsenenpddagogisch qualifiziertes Personal in der
konkreten Lehr-/Lernsituation wiederzufinden;

e die Erwachsenenbildung/Weiterbildung als System, indem durch die
Formulierung von Kernkompetenzen und Qualifikationsstandards ein
Bildungsbereich, dem im Kontext lebenslangen Lernens erhebliche
Bedeutung zukommt, gleichzeitig geférdert und aufgewertet wird.

Unsere im Auftrag des BMBF durchgefiihrte Expertise hatte daher zum Ziel, durch
entsprechende Vorarbeiten (Bestandsaufnahmen, Literaturauswertungen zur
Professionalitatsentwicklung, Analysen von Fortbildungsangeboten und Fortbil-
dungskonzepten, Fortbildungsbedarfen sowie Professionalisierungsstrategien in
Europa) ein erstes Referenzmodell fiir einen trageriibergreifenden Qualifizierungs-
rahmen zu entwickeln sowie Moglichkeiten und Grenzen seiner Implementierung
auszuloten. Ein erster Entwurf wurde im Rahmen der Expertise mit Akteuren der
Weiterbildung (Hochschulen, Weiterbildungsverbdnde, Weiterbildungspraxis)
diskutiert hinsichtlich Akzeptanz, Rahmenbedingungen und Umsetzungsstrate-
gien. Die Ergebnisse flossen in die Ausarbeitung des Referenzmodells ein.

Folgende Arbeitsschritte wurden im Rahmen der Expertise durchgefiihrt:
1. zusammenfassende Literaturauswertung der aktuellen wissenschaftli-
chen Literatur zur Professionalitdtsentwicklung,
2. zusammenfassende Auswertung der Ergebnisse aus aktuellen Untersu-
chungen zum Fortbildungsbedarf des Weiterbildungspersonals,
3. Bestandsaufnahme und explorative Auswertung von Fortbildungsange-
boten und Fortbildungskonzepten fiir das Weiterbildungspersonal im
Hinblick auf Themen, Adressaten und Anbieter,
4. zusammenfassende Auswertung von Professionalisierungsstrategien in
Europa,
. Gesprdche mit Expert/inn/en inkl. Auswertung,
6. Entwicklung eines ersten Referenzmodells fiir einen ,Qualifikations- und
Kompetenzrahmen fiir Weiterbildner/innen”,

S5
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Einleitung: Zielsetzung der Expertise und methodisches Vorgehen

7. Erarbeitung eines Konzepts zu den weiteren Arbeitsschritten und der
Umsetzung.

Die Ergebnisse werden im Folgenden dargestellt.
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1. Professionalititsentwicklung im Lichte der
aktuellen wissenschaftlichen Literatur

Ziel der Literaturauswertung war es, die aktuellen Entwicklungen zur Professiona-
litatsentwicklung in der Weiterbildung herauszuarbeiten und Herausforderungen
aufzuzeigen. Im Fokus der Analyse stehen dabei folgende Aspekte:
* Professionalisierung im Kontext von Qualitatsentwicklung in der Wei-
terbildung,
e Daten und Fakten zu den Beschiftigten in der Weiterbildung und
e Analyse und Beschreibung der (verdnderten) Tatigkeitsfelder und
Aufgaben fiir Beschiftigte in der Weiterbildung und daraus ableitbare
Kompetenzanforderungen.

1.1 Professionalisierung und Qualitatsentwicklung
in der Weiterbildung

Professionalisierung wurde im erwachsenenpddagogischen Kontext seit den
1970er Jahren insbesondere im Sinne von zunehmender ,Verberuflichung” the-
matisiert. In historischen Analysen wurden die Entwicklungen des Berufsfeldes
Erwachsenenbildung/Weiterbildung nachgezeichnet und auf Basis unterschied-
licher theoretischer Positionen und Zugiange und anhand unterschiedlicher As-
pekte (Strukturmerkmale, Handlungstypen, Wissensstrukturen u.a.) differenziert
beschrieben (ausfihrlich hierzu Gieseke 1999; Nittel 2000; Peters 2004; Kade/
Nittel/Seitter 2007).

In den neueren Diskussionen werden Professionalisierung und Professionalitéts-
entwicklung immer starker im Kontext von ,Qualitatsentwicklung” in der Weiter-
bildung akzentuiert. Nach anfanglichem Zogern hat sich das Thema Qualitéts-
entwicklung und -sicherung in der Weiterbildung etabliert. Qualitatsentwicklung
wurde zum , Leitdiskurs in der Weiterbildung (...) Qualitatsfragen waren (dabei)
stets eng mit den Professionalisierungsanstrengungen und der Professionalitéts-
entwicklung verknilpft” (Meisel 2005, S. 19). Alle vorliegenden Qualitatsent-
wicklungs- und Qualititsmanagement-Konzepte fiir die Erwachsenenbildung/
Weiterbildung zielen deshalb auf die Verbesserung der organisationalen und der
padagogischen Prozesse in den Einrichtungen der Weiterbildung. Alle betonen
dabei die Bedeutung der ,Qualitdt des lehrenden Personals” und unstrittig ist,
dass die Qualifikation der Weiterbildner/innen die Qualitdt des Angebots in der
Weiterbildung pragt. In keinem der Qualitdtsmanagementmodelle wird (bislang)
jedoch prazise definiert, worin padagogische Qualitat besteht, welche Anforde-
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rungen an die Qualifikationen und Kompetenzen des Weiterbildungspersonals
sich daraus ergeben und wie diese in der Praxis eingefordert werden bzw. sich
nachweisen lassen. Im Handbuch ,Lernerorientierte Qualitétstestierung in der
Weiterbildung” heilt es beispielsweise im Qualitdtsbereich 8 Personal:

.Der Qualitatshereich Personal umfasst (...) alle MaBnahmen in Personalplanung, Personaleinsatz und
Personalentwicklung. Personalentwicklung meint die berufliche, personliche und soziale Entfaltung des
hauptberuflichen Personals. Sie richtet sich dariiber hinaus auf die Integration von neuen Mitarbeiter-
innen und Mitarbeitern sowie auf die Férderung von Kooperationsféhigkeit. Zur Personalentwicklung
gehdren auch die Forderung und Fortbildung der freiberuflichen und ehrenamtlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter” (ArtSet Institut 2003, S. 33).

Es geht also um Personalplanung, Personaleinsatz und Personalentwicklung. Als
Anforderungen werden das Vorhandensein von Aufgabenprofilen, Kompetenzpro-
filen und -anforderungen, Fortbildungsplanungen und eine regelmaRig aktualisier-
te Datei der freiberuflichen Mitarbeiter/innen gefordert. Nachweismdglichkeiten
sind: Personaldatenbanken, Fortbildungsstatistiken und Gesprachsprotokolle.
Zwar werden hier Daten zum Personal nachgefragt, jedoch bleiben die formulier-
ten Qualitatsanforderungen sehr offen, es werden keine Standards definiert und
eingefordert und auch die zu erbringenden Nachweise sind wenig detailliert und
klar benannt.

Zudem ,ist bei einem Blick in die Weiterbildungspraxis nicht zu Gbersehen, dass
sich zahlreiche Anstrengungen auf die organisationale Seite der Qualitatsentwick-
lung konzentrieren” (Meisel 2005, S. 25). Meisel verweist hier auf die unterschied-
lichen Handlungslogiken von organisationalem und padagogischem Handeln:

,Bei der Optimierung der Organisation geht es um die Standardisierung von Prozessen, Festlegung
derverbindlichen Arbeitsschritte. Individuell ausgepragte Handlungsformen sollen reduziert werden,
die Organisation soll frei von den Arbeitsstilen beteiligter Personen reibungslos funktionieren. Bei
professionellem Handeln geht es demgegeniiber eher umfallbezogenes, gerade nicht standardisiertes
Anwenden von theoretischem Wissen. Der Situationsbezug steht im Vordergrund: Professionelles
pédagogisches Handeln durchbricht geradezu routiniertes Handeln, erfordert eine hohe Flexibilitat
und die Notwendigkeit mit Unsicherheit umzugehen. (...) Professionelle Kompetenz zeichnet sich durch
,situative Kompetenz' vor dem Hintergrund theoretischen Wissens aus” (Meisel 2005, S. 25f.).

Diese ,beiden Seiten einer Medaille” (ebd.) zusammenzubringen und sie sinnvoll
und praktisch zu verkniipfen ist eine zentrale Herausforderung fiir die weitere
Qualitatsentwicklung in der Weiterbildung. Nimmt man die These ernst, dass
sich die padagogische Qualitdt in unmittelbaren Lehr-/Lernsituationen zeigt und
erweist, dann muss Qualitatsentwicklung in der Weiterbildung sich insbesondere
auf diejenigen konzentrieren, die padagogische Prozesse vor Ort gestalten.

In der Auswertung von Interviews mit Gutachter/inne/n im Rahmen des Projekts
,Qualitatstestierung in der Weiterbildung” (www.die-bonn.de/Iqw) wird deutlich,
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dass insbesondere die Kursleitenden (also diejenigen, die unmittelbar das Lehren
und Lernen gestalten) am wenigsten praktisch in die Qualitatsentwicklungspro-
zesse eingebunden sind und werden (vgl. Bosche/Kreft 2006; Hartz/Schrader
2006). Dies ist darin begriindet, dass die Kursleitenden in der Regel freiberuflich
tatig sind, d.h. sie sind zum einen weniger eingebunden in Organisationsprozesse
einer Einrichtung und auch weniger angebunden an eine spezifische Einrichtung,
weil sie oftmals in mehreren Einrichtungen tatig sind (vgl. Bosche/Kreft 2006).
Damit wird aber gerade der ,Kernbereich” padagogischer Arbeit in der Weiter-
bildung ausgeschlossen (kritisch dazu auch Peters 2004, S. 35f.). Hier besteht
ein dringender Bedarf, gerade auch die Kursleitenden stérker in die Qualitdtsent-
wicklungsprozesse einzubinden, damit diese tatsdchlich als ,Schlisselfaktor der
Weiterbildungsqualitat” (Krekel/Beicht 1995, S. 135) wirksam werden kdnnen
(vgl. hierzu auch Bastian u.a. 2004, S. 19f.).

Auch aus Sicht der Teilnehmenden sind die Kursleitenden das entscheidende
Qualitatskriterium. So kommen Tippelt und von Hippel in einer Erhebung zum
Ergebnis, dass fachlich, didaktisch und methodisch kompetente Kursleitende aus
der Perspektive der Kunden neben der Angebotsvielfalt das zentrale Qualitétskri-
terium sind, erst danach folgen giinstige Gebiihren und die Raumlichkeiten (vgl.
Tippelt/v. Hippel 2007); Kursleitende leisten eine ,wesentliche Lernunterstiitzung,
von der gerade solche Lerner profitieren, die bislang eher (iber gering ausgepragte
metakognitive Fahigkeiten verfiigen” (Hohmann 2007, S. 189).

Perspektivisch sollte sich die Qualitdtsentwicklung durch Professionalisierung der
padagogischen Arbeit aber keineswegs nur auf die Lehr-/Lernsituationen bezie-
hen, sondern auch andere padagogische Tétigkeitsbereiche wie Management,
Planung und Verwaltung sind hier mitzuberiicksichtigen. Zudem gibt es in der
realen Praxis von Weiterbildungseinrichtungen viele Schnittstellen zwischen
den Tétigkeitsbereichen. In padagogische Qualitatsentwicklungsprozesse sollten
deshalb alle pddagogischen Mitarbeiter/innen sowie auch das Verwaltungsper-
sonal* einbezogen werden.

Mehr Qualitat durch Professionalisierung und Professionalitdt meint:

* mehr Programmaqualitdt durch theoretische Reflexion, Bedarfsermittiung,
Transparenz, Systematik, curriculare Bausteine mit Fach- und Wissen-
schaftsorientierung,

* mehr Durchfiihrungsqualitit durch Teilnehmerberatung, Dozentenaus-
wahl und -fortbildung, Begleitmaterial, Kurshospitationen, zielgruppen-

4 Gerade das Verwaltungspersonal iibernimmt zunehmend auch padagogische Beratungsaufgaben
— zutreffend kann vom/von der neuen ,0PM” — Organisatorisch-pddagogische/r Mitarbeiter/in ge-
sprochen werden (Meisel 2007 in einem Expertengespréch zur vorliegenden Expertise).
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orientierte Anwendung neuer Erkenntnisse aus der Lehr-/Lernforschung,
Wissen iiber Vielfalt und Einsatz von Methoden und Medien, milieuspe-
zifische Teilnehmerorientierung,

* mehr Ergebnisqualitit durch operationalisierte Tests und Priifungen,
durch Befragungen der Beteiligten und Programmevaluation (vgl.
Schlutz 1996; Kraft 2006a).

1.1.1 Fazit

* Entwicklung pddagogischer Dienstleistungsqualitt
Professionalisierung als Qualitdtsentwicklung bedeutet, die padagogi-
schen Prozesse in der Weiterbildung in den Fokus zu stellen. Meisel/
Dollhausen fordern eine ,Re-Padagogisierung” der Qualitatsdiskussion,
d.h. eine Prazisierung des Nachdenkens iiber ,Dienstleistungsqualitat”
(Meisel/Dollhausen 2006, S. 63). ,Es geht nicht um den Gegensatz
organisationaler und padagogischer Qualitit. Fiir organisierte Weiter-
bildung ist die Organisationsqualitdt eine wesentliche Voraussetzung
fur die padagogische Qualitat. Letztere entsteht aber nicht automatisch,
sondern bedarf besonderer Anstrengungen” (Meisel 2005, S. 26).

* Qualititsentwicklung durch Qualifizierung
Damit muss sich das Augenmerk padagogischer Qualitatsentwicklung
insbesondere auf diejenigen Personen und deren Kompetenzen richten,
die die Arbeit in den Weiterbildungseinrichtungen gestalten und verant-
worten. Professionalisierung im Kontext von Qualititsentwicklung be-
deutet, das zur professionellen Ausiibung der verschiedenen Tatigkeiten
in der Weiterbildung notwendige erwachsenenpadagogische Wissen zu
beschreiben und die spezifischen erwachsenenpddagogischen Kom-
petenzprofile zu benennen. Zugleich missen die in der Weiterbildung
Beschéftigten dahingehend unterstiitzt und geférdert werden, diese
Kompetenzen aufzubauen und kontinuierlich zu aktualisieren.

1.2 Daten und Fakten zu den Beschiftigten in der Weiterbildung

Uber die Beschiftigten in der Weiterbildung liegen bislang nur wenig verlassli-
che Daten und Zahlen vor. Die Heterogenitdt der Weiterbildung insgesamt und
das wenig prazise beschriebene Berufsfeld macht die Erfassung von Daten und
Fakten zum Weiterbildungspersonal ebenfalls schwierig. Je nachdem, wie breit
man Weiterbildung fasst, kommen dann auch mehr oder weniger Personen so-
wie sehr unterschiedliche Beschaftigtengruppen in den Blick.” Jedoch wurden

5 Istder Meister in einem Betrieb, der auch fiir die Aus- und Fortbildung der Mitarbeiter/innen zustén-
dig ist, ein Weiterbildner? Sind Fahrlehrer oder Sporttrainer Weiterbildner?
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erfreulicherweise in den letzten Jahren Statistiken® zumindest fiir Teilsegmente
erstellt sowie vereinzelt Erhebungen durchgefiihrt, die es ermdglichen, einige
Zahlen zu benennen.”

1.2.1 Anzahl der Beschiftigten

Die reprdsentative Studie von Wirtschafts- und Sozialforschung (WSF) 2005 be-
nennt ca. 1.046.000 Beschaftigungsverhdltnisse in der Weiterbildung. Darunter
finden sich 140.000 sozialversicherungspflichtige Beschaftigungsverhaltnisse,
ca. 771.000 Honorarkrafte/Selbststandige sowie 100.000 Ehrenamtliche (vgl.
WSF 2005, S. 36). Die grolle Gruppe der Honorarkrafte/Selbststindigen setzt
sich dabei aus 37 Prozent hauptberuflichen und 62 Prozent nebenberuflichen
Lehrenden zusammen (ebd., S. 49).

Da die Lehrenden in der Weiterbildung durchschnittlich 2,2 Beschéftigungsver-
héltnisse haben, kommt die Untersuchung auf eine Gesamtzahl von ca. 650.000
beschiftigten Personen in der Weiterbildung. Dies liegt etwas unter den friiheren
Schétzungen von ca. 700.000 bis 800.000 Beschéftigten (vgl. Kraft 2006a).

Von den Befragten

e hatten elf Prozent unbefristete Arbeitsvertrage,

e waren drei Prozent befristet, aber sozialversicherungspflichtig beschaf-
tigt,

e arbeiteten 64 Prozent auf der Basis eines Honorar- bzw. Werkver-
trags,

e waren vier Prozent ehrenamtlich tatig,

e hatten elf Prozent keine formale Regelung und

e sieben Prozent machten keine Angaben.

Nur 14 Prozent der Beschéftigungsverhdltnisse in der Weiterbildung sind also
sozialversicherungspflichtig. Das Einkommen — berechnet lber alle Beschfti-

6 Am besten ausgebaut ist die Volkshochschulstatistik, die seit 1962 regelm&Rig Daten zur Weiterbil-
dung liefert: www.die-bonn.de/service/statistik/statistik_dvv.asp. Im Verbundprojekt Weiterbildungs-
statistik haben sich bundesweit agierende Weiterbildungsorganisationen zusammengeschlossen,
um in Kooperation mit dem DIE als Servicezentrum an dem Aufbau einer Weiterbildungsstatistik zu
arbeiten. Langfristiges Ziel ist es, unter statistischem Blickwinkel ein Gesamtbild der Erwachsenen-
bildungspraxis zu gewinnen: www.die-bonn.de/service/statistik/index.asp.

7 In der von WSF im Auftrag des BMBF durchgefiihrten Studie zur ,Beruflichen und sozialen Lage
der Lehrenden in der Weiterbildung” wurden 4.847 Personen aus dem Bereich der allgemeinen und
beruflichen Weiterbildung zu ihrer aktuellen Beschaftigungssituation befragt. Als Beschéftigte in der
Weiterbildung gelten alle Personen, die lehrend, beratend oder planend tétig sind (vgl. WSF 2005).
Fiir den Bereich der politischen Bildungsarbeit vgl. den von Fritz/Maier/Bdhnisch (2006) publizierten
Trendbericht zur empirischen Wirklichkeit der politischen Bildungsarbeit in Deutschland. Eine Zu-
sammenstellung und Aufbereitung vorhandener Daten allgemein gibt Kraft (2006a, 2007a und b).
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gungs- und Tatigkeitsverhaltnisse — ist fir 45 Prozent von existenzieller oder von
grofBer Bedeutung, d.h. auch fiir ein Drittel der Honorarkrifte tragt die Arbeit in
der Weiterbildung erheblich zur Sicherung des Lebensunterhalts bei.

Auch die Untersuchung fiir den Trendbericht zur empirischen Wirklichkeit der
politischen Bildungsarbeit (vgl. FritzZMaier/Béhnisch 2006, S. 206) bestatigt diese
Situation: Ein Filinftel der befragten Einrichtungen verfiigen sogar tiber gar kein
fest angestelltes padagogisches Personal, knapp 40 Prozent der Einrichtungen
beschéftigen 0,5 bis zwei Mitarbeiter/innen. Die meisten Bildungsangebote
werden deshalb auch in diesem Bereich in hohem Mafe mit Honorarkraften
realisiert (ebd., S. 211).8

1.2.2 Qualifizierung der Beschiiftigten

Beziiglich des formalen Bildungsabschlusses zeigt sich ein hoher Akademisie-
rungsgrad: 73 Prozent der Beschiftigten verfligen (iber einen akademischen
Abschluss. Interessant ist jedoch, dass der padagogische Bildungshintergrund
sehr heterogen bzw. auch nicht notwendigerweise vorhanden ist: 19 Prozent
haben ein Lehramtsstudium absolviert, weitere 19 Prozent konnen einen ande-
ren padagogischen Abschluss vorweisen, 21 Prozent haben an tragereigenen
Fortbildungen teilgenommen, 28 Prozent haben eine ,andere padagogische
Ausbildung” absolviert (wobei hier offenbleibt, was das genau ist) und 34 Prozent
sind nicht padagogisch qualifiziert.

Hier zeigt sich, dass in der Weiterbildung viele ,Quereinsteiger” tatig sind,
viele verfligen Uber keine oder ,irgendeine Form” pddagogischer Qualifizie-
rung, manche haben einen schulpddagogischen Ausbildungshintergrund. Diese
vorherrschende ,Beliebigkeit” erwachsenenpadagogischer Qualifizierung ist im
Kontext von Qualitatsentwicklung und Professionalisierung in der Weiterbildung
als durchaus problematisch zu sehen und driickt auch eine Abwertung des
spezifisch erwachsenenpddagogischen Wissens und der erwachsenenpddago-
gischen Tétigkeit aus. Zwar scheint fiir Einrichtungen der Erwachsenenbildung
wissenschaftlich qualifiziertes Personal wichtig zu sein, doch analysiert man
Stellenausschreibungen, so scheinen erwachsenenbildungswissenschaftliche
Qualifikationen ein verzichtbares Rekrutierungskriterium darzustellen (vgl.
Peters 2005).

8 Einen Sonderfall scheint hier allerdings der Bereich der politischen Jugendbildung darzustellen: So
zeigte eine aktuelle Untersuchung, dass die Zahl der unbefristeten Arbeitsvertrage hier mit 69 Pro-
zent vergleichsweise sehr hoch ist (Schroder/Balzter/Schroedter 2004, S. 181). Aber auch hier wer-
den die hauptberuflichen Mitarbeiter/innen von zahlreichen Honorarkréften (freiberuflichen Dozent/
inn/en, Teamer/inne/n oder Ehrenamtlichen) unterstiitzt.
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1.2.3 Fazit

Heterogenitét der Beschiftigten

Viel zu oft wird von ,den Lehrenden” und ,den Weiterbildner/inne/n”
gesprochen. Bei den Beschiftigten in der Weiterbildung handelt sich
jedoch um eine sehr heterogene Gruppe. Die Heterogenitdt bezieht
sich auf den Status, die Beschéftigungssituation, die Aufgaben sowie die
Motive zur Arbeit in der Weiterbildung. Eine differenzierte Betrachtung
erscheint uns hier sehr wichtig, um Kompetenzprofile beschreiben und
einen Qualifizierungsrahmen entwickeln zu kénnen.
Diversitizierung/Unlibersichtlichkeit der Qualifizierungswege und
Abschliisse

Es existiert eine Vielfalt der Aus- und Fortbildungswege fiir Weiterbildner/
innen parallel, unsystematisch und uneinheitlich nebeneinander. Es gibt
bislang keine standardisierte, verbindliche Qualifizierung fir Weiter-
bildner/innen und auch keine Rahmenvereinbarungen oder Regelungen
iber Mindestanforderungen. Es existiert eine Vielzahl von , Zertifikaten”
mit unterschiedlichem und v.a. schlecht einzuschdtzendem Marktwert,
die verschiedenen Abschliisse sind kaum miteinander vergleichbar:

.Die Zugangswege zum Tatigkeitsfeld sind nach wie vor sehr verzweigt. Diese Vielfalt entspricht
einerseits der Vielzahl an Aufgaben, andererseits ist sie aber auch Ausdruck einer defizitéaren Situa-
tion bezogen auf Professionalitdt, Stellenausstattung und Kontinuitat der Tatigkeiten des Personals
in der Erwachsenenbildung, welche dann in der Folge hinsichtlich Quantitat, Qualitdt und Stabilitat
der Einrichtungen und Angebote die Interessen potenzieller Adressaten nur beschrénkt ausfiillt”
(Faulstich 1999, S. 200).

Die sehr unterschiedliche Qualitit wie die mangelnde bzw. fehlende Vergleich-
barkeit stellen sowohl fiir die Trager wie auch fiir die Weiterbildner/innen sowie
insbesondere fiir die freiberuflich tatigen Lehrenden ein Problem dar: Es ist schwer
einschatzbar, was die vorliegenden Nachweise wert sind und es ist schwer dar-
stellbar, was der bzw. die Einzelne kann.

Im Hinblick auf Qualitatsentwicklung und Professionalisierung in der Weiter-
bildung besteht beziiglich der Aus- und Fortbildungsangebote ein dringender
Bedarf nach

mehr Transparenz und Systematisierung,

einem Qualifizierungsrahmen, in den vorhandene Qualifikationsnach-
weise eingeordnet werden konnen und

der Benennung von Kernkompetenzen und der Formulierung von Stan-
dards.
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1.3 Tatigkeitsfelder und Aufgaben in der Weiterbildung

Auch zu den Aufgabenfeldern und Tatigkeiten in der Weiterbildung gibt es nur
wenig systematisch erhobene empirische Daten und Befunde. Das Aufgabenfeld
in der Weiterbildung ist breit, die Tatigkeiten des Weiterbildungspersonals sind
entsprechend vielféltig und unterschiedlich (vgl. Kraft im Druck). Vorliegende
Beschreibungen differenzieren in der Regel sehr grob nach Teilbereichen wie
beispielsweise

e Lehre,

* Management,

e Beratung,

* Programmplanung,

* Verwaltung (vgl. Nuissl 2005; dhnlich Gieseke 1999; Nittel/Schiitz 2005).

Alternativ hierzu finden sich aber auch sehr ausdifferenzierte und umfangreiche
Listen der Tatigkeiten des Weiterbildungspersonals (z.B. bei Sorg-Barth 2000
oder Reichert 2008). Auf Basis vorhandener Beschreibungen in der Literatur hat
Kraft folgende Ubersicht 1 erstellt (vgl. Kraft 2006a und 2009):

Ubersicht 1: Aufgabenfelder und Titigkeiten von Erwachsenen- und Weiterbildner/inne/n

Aufgabenfelder Tatigkeiten

Leitung und Management ¢ Organisation und Leitung einer Einrichtung,

e Zielformulierung fiir die Organisation,

e Qualitatsentwicklung/-sicherung,

¢ Finanz-/Ressourcenbeschaffung,

¢ Koordination unterschiedlicher Arbeits- und Funktionsbereiche,
e Steuerung,

¢ Controlling,

¢ Personalentwicklung/-fiihrung/-einsatz,

* Fortbildungsplanung fiir das Personal,

e Marketing,

* Représentanz und Vertretung der Einrichtung.

* Bedarfserhebung,

¢ Bedarfsanalyse,

* Zielgruppenanalyse,

e Programmentwicklung,

* Angebotsplanung,

¢ Programmkonzeption/Angebotserstellung,
e Kommunikation mit Leitung,
L]

L]

L]

Programmplanung

Auswahl geeigneter Dozent/inn/en,

Koordination und Kommunikation mit Dozent/inn/en,
Veranstaltungsorganisation,

Projektorganisation,

Information und Service nach innen und auf3en,
Ressourcensicherung.
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Lehre Unterrichtsvorbereitung,
Erstellung von Materialien,
didaktische Planung,

Planung von Medieneinsatz,
Durchfiihrung der Lehre,
Moderation,

Visualisierung,

Lernberatung,
Lernerfolgskontrolle,
Transfersicherung im Training/Kurs,
Umgang mit Gruppenprozessen,
Evaluation,

Selbstevaluation.

Marketing,

Présentation,

Fundraising,

Presse- und Funk-/Fernseharbeit.

Offentlichkeitsarbeit

Beratung Lernereinstufung,
Lerntypenanalyse,
Lernbegleitung,
Weiterbildungsberatung,

Zielgruppenorientierung.

Personalsachbearbeitung,

Statistik und Berichtswesen, Auswertungen,
Datei-/Aktenverwaltung,

Organisation und Verwaltung von angegliederten Betrieben und
Einrichtungen,

Infrastruktur-Management,

Informationsheschaffung,

interne Dienstleistungen,

Planung/QOrganisation von Sonderveranstaltungen.

Verwaltung

In den letzten Jahren werden von vielen Autor/inn/en Veranderungen und Ver-
lagerungen in den Aufgabenfeldern konstatiert. So wird etwa die Gestaltung
von Lehr-/Lernsettings in den Mittelpunkt gerlickt mit dem Ziel, tiber ,selbst
gesteuertes” bzw. ,selbst organisiertes Lernen” die Eigenaktivitdt des Lernenden
zu fordern (vgl. Meisel/Dollhausen 2006, S. 63f.). Der ,Lehrende” nimmt hierbei
die Rolle des Lernbegleiters, Initiators, Coachs und Facilitators ein (vgl. schon
Nittel 2000, S. 206). Als weitere Trends werden eine zunehmende Ausdifferen-
zierung unterschiedlicher Angebotsformen in der Weiterbildung, ein wachsen-
der Bedarf an Information und Beratung, eine Zunahme medial unterstiitzter
Lernorganisationsformen und die wachsende Bedeutung informell erworbener
Kompetenzen benannt (vgl. Meisel/Dollhausen 2006, S. 65). Barz (2006, S. 73f.)
ergdnzt diese Ausfiihrungen durch eine neue Herausforderung, die er als ,Per-
formance Improvement” bezeichnet: Leistungsverbesserung durch Optimierung
der Arbeitsumgebung, der Ressourcen und der Informationen. Kil/Schlutz (2006,
S. 167ff.) unterstiitzen die Beschreibungen neuer Aufgaben und sprechen von
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einer zunehmenden Bedeutung von Beratung, Blended oder E-Learning und
arbeitsplatzorientierter Weiterbildung.

Auch in der beruflichen Weiterbildung zeichnen sich neue Trends ab. Um das
Expertenwissen der Mitarbeiter/innen zielgerichtet fiir die Weiterentwicklung der
Bildungseinrichtungen nutzen zu kdnnen, miissen diese in strategische Entschei-
dungen miteinbezogen werden. Der Kern zukiinftiger Weiterbildungstatigkeit liegt
darin, Lernenden zu vermitteln, wie sie sich selbst Kenntnisse und Fahigkeiten
aneignen kénnen und Umfeldbedingungen lernfreundlich zu gestalten sowie
Fihrungskrafte hinsichtlich ihrer padagogischen Aufgaben zu beraten und zu
begleiten. Miiller (2003, S. 120) fordert fir das Weiterbildungspersonal in der
beruflichen Weiterbildung ein Zusammenspiel von Fachlichkeit und padagogi-
schen Kenntnissen.

Diese formulierten Trends sind in der Regel jedoch nicht und nur wenig em-
pirisch begriindet — weshalb aus unserer Sicht hier weiterer Forschungsbedarf
besteht.’

1.3.1 Fazit

* Eine kontinuierliche Aufgabe fiir Forschung und Praxis in der Wei-
terbildung besteht darin, die Aufgabenfelder und Tatigkeiten in der
Weiterbildung empirisch zu erfassen und zu prazisieren. Hierzu geho-
ren Berufsfeldanalysen und systematische Bestandsaufnahmen sowie
qualitative Analysen der Aufgabenfelder und Tatigkeiten in der Weiter-
bildung (z.B. durch Befragungen, Beobachtungen, Feldstudien). Dies
setzt eine enge Forschungskooperation mit der Weiterbildungspraxis
voraus. Fortbildungsbedarfe konnen dann zielgruppengenauer erfasst
und entsprechende Fortbildungen entwickelt werden.

* Die Benennung und Formulierung von Kompetenzprofilen kénnte
einen wichtigen Beitrag zur Professionalisierung in der Weiterbildung
leisten, weil damit a) die Anforderungen an die in der Weiterbildung
Tatigen deutlich gemacht werden kénnen, b) erwachsenenspezifisches
Wissen einen anderen Stellenwert bekdme und c) die Bedeutung von
Qualifizierung des Weiterbildungspersonals nicht mehr beliebig sein
kann.

* Ermoglicht werden damit auch die Entwicklung eines Qualifikations-
rahmens, die Definition von Kernkompetenzen und perspektivisch von
Standards.

9 Fiir den Bereich der betrieblichen Weiterbildung liegt eine Delphi-Studie zu den Kompetenzanfor-
derungen an Weiterbildner/innen vor (vgl. Harteis/Prenzel 1998), die Trends beschreibt. Allerdings
verbleiben diese auf einem relativ hohen Abstraktionsniveau.
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2. Forthildungshedarf des Weiterbildungs-
personals im Spiegel aktueller Unter-
suchungen und des Fachdiskurses in
Zeitschriften

Die Qualifizierungs- und Fortbildungsbedarfe der Beschaftigten in der Weiterbil-
dung missen fiir eine Umsetzung eines Qualifizierungsrahmens beriicksichtigt
werden, da nur so sichergestellt werden kann, dass dieser auf Akzeptanz stoft.
Beschiftigte in der Weiterbildung nehmen nachweislich haufig an Fortbildun-
gen teil (vgl. Kraft 2007a). Systematische und umfangreichere Untersuchungen
zu deren Fortbildungsbedarfen gibt es allerdings nur wenige (vgl. hierzu auch
Tippelt/v. Hippel 2007, S. 122). Das BMBF hat aufgrund dieser Forschungs- und
Datenliicke das Projekt KomWeit ,Erhéhung der Weiterbildungsbeteiligung
und Verbesserung der Chancengerechtigkeit durch Kompetenzférderung von
Weiterbildnerlnnen” in Auftrag gegeben, das derzeit von R. Tippelt und A. v.
Hippel (Ludwig-Maximilians-Universitdt Miinchen) durchgefiihrt wird und des-
sen Ergebnisse im Friihjahr 2009 erwartet werden.

Innerhalb der hier erstellten Expertise wurden die wenigen aktuellen Untersu-
chungen zum Fortbildungsbedarf der in der Weiterbildung Téatigen recherchiert
und zusammenfassend ausgewertet (vgl. Kap. 2.1). Ergdnzend hierzu wurden die
Diskurse zum Thema Fortbildungsbedarf aus erwachsenenpadagogischen und
weiterbildungsrelevanten Fachzeitschriften ausgewertet (vgl. Kap. 2.2).

2.1 Auswertung empirischer Studien zu den Forthildungsbedarfen

Wie bereits skizziert, ist die Anzahl der Studien zu Fortbildungsbedarfen von
Weiterbildner/inne/n sehr tibersichtlich.' Folgende Studien wurden in die Aus-
wertung einbezogen:
¢ eine Studie zu den ,Weiterbildungsinteressen von Weiterbildner/innen”
(Gieseke/Reich 2006),

10 In die Recherche floss ebenfalls eine Auswertung der Forschungslandkarte Erwachsenen-/Weiter-
bildung ein (www.forschungslandkarte.info), die eine Uberblicksdarstellung zu den Forschungsak-
tivitaten an Universitdten in diesem Bereich vornimmt. Auch hier konnten, iiber die beschriebenen
Studien hinaus, weder abgeschlossene noch in Bearbeitung sich befindende Projekte zum Thema
Fortbildungsbedarfe von in der Weiterbildung Tatigen gefunden werden.
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* eine Befragung von Erwachsenenbildner/inne/n in Rheinland-Pfalz in
den Jahren 1992/1993 (Schwarz 2000),

e eine Studie zu den ,Tatigkeits- und Aufgabenfeldern in der Weiterbil-
dung” (Gruber/Harteis/Kraft 2004).

2.1.1 Weiterhildungsinteressen von Weiterbildner/innen
(Gieseke/Reich)

Die Studie von Gieseke/Reich (2006) ist die umfangreichste der vorliegenden
Studien und die einzige, die sich dezidiert und ausschlielflich auf die Fortbil-
dungsbedarfe konzentriert. Sie erhebt die Fortbildungsinteressen von hauptbe-
ruflich tatigen Erwachsenenbildner/inne/n in Berlin-Brandenburg und geht der
Fragestellung nach, was Mitarbeiter/innen in der Weiterbildung an Fortbildungs-
angeboten bendtigen, um ihre Arbeit qualifiziert und erfolgreich durchfiihren zu
konnen. Bei der Studie handelt es sich um eine Vollerhebung aller Institutionen
der Erwachsenen- und Weiterbildung dieser Region mittels Fragebdgen. Neben
der Ermittlung des eigenen Fortbildungsbedarfs der hauptberuflich Tatigen wurde
ebenfalls nach einer Einschitzung beziiglich der Fortbildungsbedarfe fiir andere
Dozent/inn/en gefragt. Zentriert war die Erhebung auf den Schwerpunkt des Leh-
rens und Lernens zur Weiterentwicklung von Lernkulturen in der Weiterbildung.
Der Fragebogen, der elf Themenbldcke mit je vier bis zehn Themen umfasste,
zeigte insgesamt 71 Fortbildungsmaoglichkeiten an. Insgesamt erhielten 612 Ins-
titutionen die Fragebdgen, wovon 151 Institutionen 274 Fragebdgen ausfiillten,
so dass die Riicklaufquote 25 Prozent entsprach. Die Studie erlaubt somit einen
detaillierten Uberblick iiber geduRerte Fortbildungsbedarfe.

Die zentralen Ergebnisse der Studie zeigen, dass ein breites inhaltliches Inte-
resse bei der Benennung der eigenen Fortbildungsbedarfe der hauptberuflich
Tatigen festzustellen ist. Erwachsenenpadagogische Theorien (52,9 %) nehmen
eine herausragende Stellung ein. Ebenfalls hohes Interesse besteht beziiglich
didaktischer erwachsenenpddagogischer Prinzipien (50,7 %), Lernverhalten und
Lernmotivation (48,9 %), Offentlichkeitsarbeit und Marketing (46,4 %), Organi-
sationsentwicklung (44,9 %), Moderation und Prasentation (43,1 %), Erweiterung
der Methodenkenntnisse (40,5 %) und Personalentwicklung (40,1 %) (vgl. ebd.,
S. 51f.). Seitens der Hauptberuflichen besteht eine geringe Neigung, Themen fiir
Fortbildungen der Lehrenden/Dozent/inn/en vorzuschlagen, jedoch vermuten sie
bei diesen im Allgemeinen ein grolles Interesse zu allgemeinem erwachsenen-
padagogischen Grundwissen, Lernverhalten und Motivation, zum Umgang mit
schwierigen Teilnehmenden, Methodik und Didaktik, zu psychosozialem Wissen
fir die Interaktion in Lehr-/Lernsituationen sowie zu erwachsenenpadagogischen
Theorien (vgl. ebd., S. 57ff.).
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2.1.2 Modellprojekt , Fort- und Weiterbildung fiir Lehrende
in der Erwachsenenbildung” (1992/1993) (Schwarz)

Das Modellprojekt hatte das Ziel, eine tragerlibergreifende Institutionalisierung
eines Fort- und Weiterbildungsverbundes in Rheinland-Pfalz zu schaffen, um
damit die Qualifizierung des Weiterbildungspersonals zu verbessern. In der
ersten Phase des Projekts, die durch den Landesverband der Volkshochschulen
Rheinland-Pfalz und der Universitit Mainz durchgefiihrt wurde, wurden sowohl
Weiterbildungsbedarfe von Teilnehmenden an Weiterbildungsveranstaltungen
als auch Weiterbildungswiinsche von Weiterbildner/inne/n aus dem ganzen
Bundesland erhoben. Die Befragung erfolgte in beiden Fillen mittels Frage-
bogen, die an alle anerkannten Landesorganisationen versandt wurden und
an alle Lehrenden im Bereich der Erwachsenen- und Weiterbildung gerichtet
waren. Insgesamt wurden 11.000 bis 11.500 Fragebogen verschickt, jedoch lag
der Ricklauf deutlich unter 1.000 Fragebdgen, so dass eine Reprdsentativitit
fir alle Lehrenden in der Erwachsenenbildung in Rheinland-Pfalz nicht gege-
ben ist. 94 Prozent der ausgefiillten Fragebogen wurden durch nebenamtlich
Lehrende ausgefiillt.

Die Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass die Befragten Weiterbildungswiinsche
beziiglich methodischer Konzepte fiir die Erwachsenenbildung (47 %), des Ler-
nens im Erwachsenenalter (33,6 %), des Verhaltens Erwachsener in Lerngruppen
(29,5 %), der Aufgaben und des Selbstverstandnisses der Lehrenden und Lernen-
den (20,5 %), der Planung und Organisation von Erwachsenenbildungsveran-
staltungen (13,2 %) sowie zur fachspezifischen Weiterbildung (63,6 %) dullern
(vgl. Schwarz 2000, S. 53f.).

2.1.3 Studie zu den , Tatigkeits- und Aufgabenfeldern in der
Weiterbildung” (Gruber/Harteis/Kraft)

Bei der Studie von Gruber/Harteis/Kraft (2004) handelt es sich um eine explorative,
nicht reprasentative Untersuchung. In die Fragebogenerhebung wurden 120 bei
Volkshochschulen und Bildungswerken Tétige einbezogen, wovon 36 Vollzeit-
beschiftigte waren und 84 Teilzeit- und/oder Honorarbeschéftigte. Die Studie
erhob die Tatigkeits- und Aufgabenfelder, fragte zudem nach der Einschétzung,
ob das vorhandene Wissen fir die nachsten finf Jahre ausreiche und in welchen
Bereichen ein individueller Weiterbildungsbedarf gesehen werde.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Mehrheit der Befragten der Meinung ist, dass

ihr aktueller Kenntnisstand fiir die Bewaltigung der Aufgaben in den nédchsten
Jahren nicht ausreicht (vgl. Abb. 1).
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Abbildung 1: Selbsteinschatzung zum aktuellen Wissensstand

Reicht Ihr derzeitiger Wissensstand aus, um die Anforderungen an lhre
Berufstatigkeit auch in fiinf Jahren zu bewaltigen? (N = 115)

absolut 14
zum Tell 17
weil nicht 7
kaum 15
gar nicht || 2
2 2 40 60 80 100

Quelle: Gruber/Harteis/Kraft 2004

Weiterbildungsbedarf wird von den Befragten insbesondere in den Bereichen
Arbeitstechniken und -methoden sowie Lehrmethoden und Didaktik gesehen,
aber auch EDV und Informations- und Kommunikationstechniken sowie be-
triebswirtschaftliche und finanzwirtschaftliche Kenntnisse werden als erforderlich
betrachtet (vgl. Abb. 2).

Abbildung 2: Themen des Forthildungshedarfs (N = 120, Mehrfachnennungen maglich)

o e TR Fremdsprachen: 2

Biomedizin: 13

Allgemeines: 27 Arbeitstechniken: 71

BWL: 34

Lehrmethoden: 56
EDV/Internet: 39

Quelle: Gruber/Harteis/Kraft 2004

2.1.4 Fazit aus den Studien
Die wenigen, hier kurz vorgestellten Studien zeigen sehr deutlich, dass ein hoher
Fortbildungsbedarf bei den Beschaftigten in der Weiterbildung besteht, zum Teil
in den eher klassischen Feldern ,Lehren und Lernen mit Erwachsenen” (Didaktik
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und Methodik), aber auch in neuen Bereichen wie (Qualitdts-)Management, EDV
und Offentlichkeitsarbeit.

Eine bundesweite systematische Erhebung zu den Fortbildungsbedarfen differen-
ziert nach Beschaftigtengruppen in der Weiterbildung ist bislang allerdings ein
Desiderat. Die bisherigen Studien sind entweder regional oder auf bestimmte
Personengruppen begrenzt. Wahrend die Studie von Gieseke/Reich (2006)
ausschliellich die hauptberuflichen Erwachsenenbildner/innen in der Region
Berlin-Brandenburg befragt, handelt es sich bei der Erhebung in Rheinland-Pfalz
(Schwarz 2000) um eine Studie, die fast ausschlieSlich nebenberuflich Lehrende
der Erwachsenenbildung innerhalb dieses Bundeslandes erfasste. Bei den Be-
fragten der Studie von Gruber/Harteis/Kraft (2004) ging es um Personen, die bei
Volkshochschulen oder Bildungswerken in der Weiterbildung sowohl in Voll- als
auch Teilzeit tatig sind. Sie enthélt keine Angaben zu einer bestimmten Region.
Trotz dieser Unterschiedlichkeit zeigt sich als gemeinsames Resultat, dass bei den
verschiedenen Personengruppen ein deutlicher Fortbildungsbedarf gesehen wird,
der allerdings weiterer Systematisierung durch empirische Fundierung bedarf.
In dieser Hinsicht werden die in Kiirze vorliegenden umfangreichen Daten aus
dem BMBF-Projekt KomWeit eine grofSe Liicke schliellen.

2.2 Analyse der erwachsenenpadagogischen und
weiterbildungsrelevanten Fachzeitschriften

Ergdnzend zur Analyse vorliegender Studien zum Fortbildungsbedarf wurden
die Diskurse zum Thema ,Fortbildungsbedarfe” in wissenschaftlichen Fachzeit-
schriften nachgezeichnet. In die Auswertung gingen folgende flinf erwachsenen-
padagogische und weiterbildungsrelevante Zeitschriften ein:

* DIE Zeitschrift fiir Erwachsenenbildung,

* Report — Zeitschrift fiir Weiterbildungsforschung,

* Hessische Blatter fiir Volksbildung,

* Grundlagen der Weiterbildung Zeitschrift/Weiterbildung,

* management und training bzw. managerSeminare.

Die Analyse umfasst die Jahrgdnge 2003 bis 2006 sowie alle im Jahre 2007 bis
Oktober erschienenen Hefte.

Im Folgenden werden zundchst die Ergebnisse der Einzelanalysen dargestellt, um
im Anschluss eine abschlielfende Zusammenschau vorzunehmen.
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2.2.1 DIE Zeitschrift fiir Erwachsenenbildung

Die Analyse der DIE Zeitschrift fiir Erwachsenenbildung ergab, dass sich lediglich
zwei Artikel der untersuchten Jahrgdange mit dem Themenfeld beschéftigen: Ein
Artikel befasst sich mit dem neuen Fortbildungsberuf, der auf die padagogische
Qualifizierung von Weiterbildner/inne/n abzielt (vgl. Brater/Dufter-Weis 2007)
Bei der dargestellten Aus- und Weiterbildung handelt es sich um ein sehr spezifi-
sches Konzept fiir Ausbilder/innen, das nicht auf die gesamte Erwachsenen- und
Weiterbildung tibertragbar ist, da wesentliche Bestandteile einer allgemeinen
Qualifizierung nicht enthalten sind. Ein weiterer Artikel setzt die aktuellen
Entwicklungen zum BA/MA Erwachsenenbildung an den Hochschulen mit der
Entwicklung von ,Standards fiir Lehrende” in der Weiterbildung in Zusammen-
hang (vgl. Kraft/Schmidt-Lauff 2007).

Neben diesen beiden Artikeln sind in der Zeitschrift — unter der Rubrik Magazin
— einige kurze (zweispaltige) Hinweise zum Thema Fortbildung der Weiterbild-
ner/innen enthalten. Hierbei handelt es sich um einen Hinweis auf die Studie
von Gieseke/Reich, die die Fortbildungsbedarfe aus Sicht der Weiterbildner/
innen erhoben haben (vgl. Kap. 2.1.1). Es lassen sich weitere Hinweise auf
das Angebot des bereits beschriebenen Aus- und Weiterbildungsangebots,
auf einen Masterstudiengang zum Thema ,Bildungsmanagement” sowie auf
eine europdische Konferenz finden, die sich mit dem Thema ,Qualifying the
Actors” und insbesondere mit der Notwendigkeit der Professionalisierung die-
ser Berufsgruppe beschdftigt. Bei diesen Hinweisen handelt es sich lediglich
um Verweise auf vorhandene Studien und Angebote, die aber nicht detailliert
ausgeflihrt werden.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Benennung von Fort-
bildungsbedarfen fiir in der Weiterbildung Tatige nicht explizit in Form eines
Diskurses erfolgt. Allerdings lassen sich Hinweise auf Studien oder Fortbildungs-
angebote finden. Diese werden jedoch nicht inhaltlich thematisiert, sondern als
Informationen und Hinweise aufbereitet.

2.2.2 Report — Zeitschrift fiir Weiterhildungsforschung

Im Report beschiftigten sich zwei Artikel explizit mit Studien zum Fortbildungs-
bedarf (Gieseke 2005) sowie mit der Qualifizierung und Personalentwicklung in
Bildungseinrichtungen (Hanft/Zentner 2004). Bei dem Artikel von Gieseke han-
delt es sich um die Darstellung vorlaufiger, ausgewahlter Ergebnisse der Studie,
die ebenfalls als Langfassung in einer Gesamtergebnisschau in eigenstandigen
Publikationen erschienen ist und bereits bei den Studien dargestellt wurde (vgl.
Kap.2.1.1).
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Die zweite Studie von Hanft und Zentner setzt einen anderen Schwerpunkt. Hanft/
Zentner gehen der Fragestellung nach, ,wie Erwachsenenbildungseinrichtungen
und Hochschulen ihre Mitarbeiter/innen auf verdnderte Strukturanforderungen
und Reformen durch Fort- und Weiterbildung vorbereiten” (Hanft/Zentner 2004,
S. 42). Die empirische Basis der Untersuchung waren Fort- und Weiterbildungs-
programme der Erwachsenenbildungseinrichtungen in Niedersachsen sowie
der Universitaten des gesamten Bundesgebiets. Diese wurden nach inhaltlicher
Schwerpunktsetzung und konzeptionellen Gestaltungselementen analysiert. Die
Analysekategorien waren: Formen der Bedarfserhebung, inhaltliche Bereiche,
Zielgruppen und Dauer. Die ausgewahlten Ergebnisse fiir die Erwachsenen-
bildungseinrichtungen zeigen, dass der Bedarf in den meisten Fallen unsyste-
matisch und oftmals mit ungeeigneten Methoden erhoben wird. Daraus ergibt
sich auch, dass die Programme eher angebotsorientiert denn bedarfsorientiert
sind. Die Auswahl der Teilnehmenden erfolgt nicht nach festgelegten Kriterien,
sondern dadurch, dass sich die Interessierten anmelden und den gewiinschten
Kurs besuchen konnen, sofern es die Kapazitaten zulassen. Die Programme der
Erwachsenenbildungseinrichtungen weisen einen hohen Anteil an Angeboten
flir Dozent/inn/en auf. Dieser liegt bei 56,2 Prozent. Inhaltliche Schwerpunkte
sind in den Bereichen Kommunikation/Methoden, inhaltliche/thematische Fort-
bildungen fiir Dozent/inn/en sowie zu den Themen Informations- und Kommu-
nikationstechnologien zu finden. Zur Dauer der Fortbildungsangebote wurde
festgestellt, dass 57 Prozent der Angebote halb- bis eintdgige Seminare sind und
ein weiteres Drittel maximal drei Tage umfasst. Nur sechs Prozent der Angebote
sind modular angelegt und erstrecken sich auf mehrere Wochen. Diese Tatsache
spiegelt sich auch in der Art der zu erreichenden Abschliisse wider. Hier enden
57 Prozent der Fortbildungsangebote mit einer Teilnahmebescheinigung und 41
Prozent ohne jeglichen Nachweis. Zertifikate und héhere Abschliisse werden
in fast keinem Fall ausgestellt. Das Autoren- und Forschungsteam halt als Fazit
fest, dass trotz des hohen Bedarfs in diesem Bereich ein mangelnder Ausbau von
Fort- und Weiterbildungsangeboten zu konstatieren ist. Allerdings konnen die
Angebote — so die Autoren — als ,kleinste gemeinsame Schnittmenge der in der
Gesamtorganisation anfallenden Qualifizierungsbedarfe interpretiert werden”
(ebd., S. 51), so dass die Themenschwerpunkte durchaus als Fortbildungsbedarfe
gesehen werden konnen.

Die beiden dargestellten Studien haben unterschiedliche Schwerpunkte und
Erkenntnisinteressen. Die Studie von Gieseke (2005) deckt die Fortbildungsin-
teressen und die von Hanft/Zentner (2004) die tatsdchlich angebotenen Fort-
bildungsangebote ab, so dass hier verschiedene sich erganzende Perspektiven
deutlich werden. Auch zeigen sich Unterschiede beziiglich der jeweiligen
Zielgruppe. Zum einen werden die hauptberuflich Tatigen (Gieseke 2005) in
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den Blick genommen, zum anderen die Angebote, die fiir alle Tatigen giiltig
sind (Hanft/Zenter 2004). So kann die Studie von Hanft und Zentner detaillierte
Aussagen iiber Angebote machen, die sich aus der Nachfrage der Dozent/inn/en
ergeben, wihrend die Studie von Gieseke die Fortbildungsbedarfe aus der Sicht
der hauptberuflich Tatigen formuliert.

Neben den bereits beschriebenen Artikeln lassen sich fiinf weitere Artikel finden,
die ein konkretes Angebot zur Weiterbildung von Weiterbildner/inne/n, Maximen
fir Ehrenamtliche, benotigte Kompetenzen fiir Lehrende oder veranderte Anforde-
rungsprofile, die sich aus ,Blended-Learning-Settings” ergeben, benennen. Drei
dieser Artikel benennen die Inhalte des konkreten Weiterbildungskonzepts (Kraft
2003), den Bedarf der Qualifizierung bei ehrenamtlichem Personal (Kéhler/Go-
non 2004) sowie spezielle Voraussetzungen beim Einsatz von Blended Learning
(Reimer 2004). Dietrich/Herr (2004) formulieren in ihrem Artikel, der sich dem
Thema ,Organisationsentwicklung und neue Lernkulturen” widmet, Kompeten-
zen fiir die padagogisch Tatigen, die sich aus den gesellschaftlichen Transforma-
tionsprozessen ergeben. Hier benennen sie Beratung und Lernprozessbegleitung
zur Unterstiitzung der Teilnehmenden als neue professionelle Aufgaben. Hieraus
ergeben sich neue Kompetenzanforderungen wie Beratungskompetenz, Mode-
rations- und Animationskompetenz, erweiterte Methodenkompetenz sowie die
Kompetenz zum Einsatz digitaler Medien. Dariiber hinaus leiten sich fiir Dietrich/
Herr aus den benétigten Kompetenzen Fortbildungsbedarfe zur Lernbegleitung
sowie zur Gestaltung und Umsetzung geeigneter Lernarchitekturen ab. In einem
letzten Artikel von Ehses und Zech (2004) wird auf die Personalentwicklung im
Rahmen des Qualitditsmanagementsystems ,Lernerorientierte Qualitétstestie-
rung in der Weiterbildung” eingegangen. Dort werden ,fachliche Qualifikation,
spezifisch anschlussfahige Milieuverankerung, methodische sowie soziale und
personale Kompetenzen als Voraussetzungen fiir die Qualitét der Lehre betrachtet
und abgesichert” (ebd., S. 79).

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass auch innerhalb des Reports
kein Diskurs zum Thema Fortbildungsbedarfe nachgezeichnet werden kann.
Vielmehr handelt es sich um Kurzdarstellungen von einzelnen Studien zu die-
sem Thema. Allerdings sind Artikel zu finden, die Weiterbildungsangebote fiir
Weiterbildner/innen sowie deren grobe Inhalte und generelle Veranderungen der
Aufgabenprofile der pddagogisch Tatigen beschreiben, aus denen sich Kompe-
tenzanforderungen ableiten lassen (vgl. Dietrich/Herr 2004; Kraft 2003; Reimer
2004). Eine explizite Beschaftigung mit Fortbildungsbedarfen kann jedoch nur
in den beiden erstgenannten Studien von Gieseke (2005) und Hanft/Zentner
(2004) festgestellt werden.
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2.2.3 Hessische Blitter fiir Volksbildung

Bei den Hessischen Blattern fiir Volksbildung beschiftigt sich in den analysierten
Jahrgdngen lediglich ein Artikel (vgl. Wolf 2006) inhaltlich mit der Fortbildung
des lehrenden Personals. Hierbei wird das hvv-Fortbildungssystem beschrieben,
das den Anforderungen des Qualitdtsmanagements entspricht und somit der
Verbesserung von Qualitdt und der Forderung von Professionalitdt dient. Konkret
geht es um die Erwachsenenpadagogische Qualifizierung (EPQ) als einem modu-
larisierten und standardisierten Angebot, das mit einem Zertifikat abschliefst.

In weiteren fiinf Artikeln werden veranderte Anforderungen an das Personal so-
wie verdnderte Aufgaben des Personals beschrieben. Allerdings handelt es sich
hierbei in drei Fallen um Beschreibungen veranderter Aufgaben innerhalb einer
bestimmten Didaktikkonzeption: Giessener Selbstlernarchitektur (Springer 2005),
Projekte in Bremen und Hamburg (Grotliischen/Rippien 2007) sowie Erfahrungen
aus dem Projekt SELBER (Dietrich 2004). In einem weiteren Artikel (Schéll 2006)
werden Verdnderungen in 6ffentlichen Bildungseinrichtungen beschrieben, die
mit Blick auf das verdnderte Aufgabenprofil der padagogisch Tatigen jedoch sehr
vage bleiben. Ein letzter Aufsatz (Reich/Tippelt 2004) beschreibt die Wichtigkeit
passgenauer Angebote flr verschiedene Milieus, wobei auch Hinweise fiir Kurs-
leitende gegeben werden, welche Aspekte bei verschiedenen Milieus hinsichtlich
der Methoden und des Ambientes zu beachten sind.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass innerhalb der analysierten
Jahrgédnge lediglich ein Artikel (Wolf 2006) enthalten ist, der das Thema der
Fortbildung/Weiterbildung von Weiterbildner/inne/n thematisiert. Hier wird
ein bereits praktiziertes Modell sowie dessen Entstehung beschrieben. Dar{iber
hinaus sind keine weiteren Ausfiihrungen zu Fortbildungsbedarfen nachweisbar.
Die vorliegenden Beschreibungen zu veranderten Aufgaben von Weiterbildner/
inne/n beziehen sich lediglich auf bestimmte Didaktikkonzepte. Dabei handelt
es sich allerdings nicht um fiir das Feld der Erwachsenen- und Weiterbildung
empirisch beschreibbare Verdnderungen, sondern um Aufgabenprofile, die
lediglich fiir die Durchfiihrung der jeweiligen Projektkonstruktionen Giiltigkeit
beanspruchen. Auch innerhalb der Hessischen Blatter fiir Volksbildung ist somit
das Thema Weiterbildung/Fortbildung von Weiterbildner/inne/n sowie deren
Fortbildungsbedarfe wenig prasent.

2.2.4 Grundlagen der Weiterbildung Zeitschrift/Weiterbildung
Die Analyse dieser Zeitschrift ergab, dass ein Diskurs zum Thema Fortbildungs-
bedarf in den Jahren 2003 bis 2007 in dieser erwachsenenpddagogischen und
weiterbildungsrelevanten Zeitschrift nicht zu vermerken ist. Die Artikel dieser
Jahre enthalten keine Aussagen tiber den Fortbildungsbedarf fiir die in der Weiter-
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bildung titigen Personengruppen. Vielmehr liegen die Schwerpunkte in allgemei-
nen Beschreibungen von Veranderungen im gesamten Feld der Erwachsenen- und
Weiterbildung, die nicht in die Benennung von Konsequenzen beziiglich der
Fortbildungs- oder Qualifizierungsbedarfe fiir Weiterbildner/innen miinden.

Ebenfalls hdufig werden die verdnderten gesellschaftlichen Entwicklungen
und die sich daraus ergebenden Verdnderungen fiir das Lernen der Individuen
dargestellt. Es werden hauptsdchlich die Sicht der Lernenden thematisiert und
die benétigten Lernmoglichkeiten, jedoch ohne den konsequenten Schritt der
Ableitung von verdnderten Aufgaben fiir die in der Interaktion tdtigen Personen
und den sich daraus ergebenden Fortbildungsbedarf zu vollziehen. In einer
verschwindend geringen Zahl der Artikel werden Angaben (iber die verdnderten
Aufgaben(-bereiche) des lehrenden Personals gemacht und in noch weniger
Artikeln werden die benétigten Kompetenzen dieser Personengruppe benannt.
Hier wird — hdufig in Nebensatzen von Artikeln, die sich mit neuen Lernformen
beschéftigen — allgemein darauf verwiesen, dass sich aus neuen Lernformen
verdnderte Rollen fiir das Personal und ein verdndertes Verhdltnis zu den Ler-
nenden ergeben. Die Ausfiihrungen bleiben in der Regel vage, das heifst, dass
die Verantwortungsabgabe des Lehrenden an den Lernenden betont wird, da
dieser in den neuen Lernformen starker selbstgesteuert lernen kann/soll/muss.
Dennoch wird die nicht zu ersetzende betreuende und beratende Funktion der
Lehrenden betont. Die charakteristische Figur des professionellen Lehrenden ist
die des Begleiters, des Betreuers, des Coachs. Das Fiillen dieser Worthiilsen mit
Inhalt ist mittels der Artikel nicht moglich.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass in den untersuchten Jahrgangen
der Zeitschrift ,Grundlagen der Weiterbildung” bzw. ,Weiterbildung” keine expli-
ziten Hinweise auf Fortbildungs- und/oder Qualifizierungsbedarfe zu verzeichnen
sind. Dartiber hinaus finden sich wenig konkrete Beschreibungen von veranderten
Tatigkeitsfeldern und Aufgaben fiir Beschiftigte in der Weiterbildung, so dass sich
hieraus kaum (neue) Kompetenzanforderungen ableiten lassen.

2.2.5 management und training — managerSeminare
Die Analyse dieser Zeitschrift ergibt ebenfalls, dass keine Artikel gefunden werden
konnten, die Aussagen zum Fortbildungsbedarf von in der Weiterbildung Tatigen
machen. Ein immer wiederkehrendes Thema ist allerdings das ,Marketing fir
Trainer/innen”. Hier gibt es zahlreiche Artikel, die beschreiben, dass Marketing
ein wichtiges Feld fiir Trainer/innen ist. Allerdings handelt es sich bei diesen
Artikeln nicht um die explizite Benennung von Fortbildungsbedarfen, sondern
vielmehr werden hilfreiche Tipps zum Einsatz von Marketing-Instrumenten ge-
geben. Die Tipps reichen dabei von Marketing per Prasentation oder Imagefilm
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Uber Marketing im Internet und durch E-Publishing bis hin zu Marketing per
Telefon. Allerdings zeigt die Auswertung der Weiterbildungsanzeigen in der
Rubrik ,Train-the-Trainer”, dass Angebote mit dem inhaltlichen Schwerpunkt
,Marketing” kaum vorhanden sind.

Zwei weitere Artikel beschreiben das immer anspruchsvoller werdende Tatig-
keitsprofil von Trainer/inne/n (Steffens-Bode 2003; Trainerausbildungen 2005).
Hierbei handelt es sich allerdings nicht um Artikel, deren inhaltlicher Schwerpunkt
ausschlieSlich auf diesem Thema liegt, sondern vielmehr werden diese Beschrei-
bungen vorgenommen, um dann wieder Tipps beziiglich der richtigen Auswahl
einer Trainerausbildung oder der Weiterentwicklung der eigenen Personlichkeit
zu geben. In wiederum zwei Artikeln (Becker 2003; 2004) werden die Kompe-
tenzen von E-Tutoren beschrieben, die sich weitgehend mit den beschriebenen
Kompetenzen in den genannten Artikeln decken.

Die wichtigen Kenntnisse oder Kompetenzen zu den Themen lassen sich auch in
den Weiterbildungsangeboten in der Rubrik , Train-the-Trainer” wieder finden. So
werden in dieser zahlreiche Angebote zur Fort- und Weiterbildung zur Trainerin
oder zum Trainer annonciert, die unterschiedlich benannt werden und mit und
ohne Zertifikat abgeschlossen werden kénnen. Hierbei variieren die Inhalte je
nach Angebot. Es lassen sich jedoch auch viele iiberschneidende Themen iden-
tifizieren. Die Schnittmenge umfasst folgende Kompetenzen:
* Reflexionskompetenz,
* Moderationskompetenz,
e Prdsentationsformen,
e Trainingskonzepte,
e multimediale Formen,
e die Befdhigung zur Durchfiihrung und Gestaltung von Trainings,
¢ methodisch-didaktische Kenntnisse,
e Kenntnisse zum Thema Gruppendynamik, Kommunikation und Rheto-
rik, Konfliktmanagement, Evaluation,
e Wissen zur Gestaltung von Lernprozessen, Erfolgstransfer, Weiterbil-
dungsmanagement,
e Bedarfserfassung.

Die Analyse der Artikel konnte keine weiteren Erkenntnisse beziiglich des Fortbil-
dungsbedarfs bringen, allerdings zeigt die Analyse der Fort- und Weiterbildungs-
angebote fiir Trainer/innen deutlich, dass es immer wieder dhnlich benannte The-
menfelder gibt, die Inhalt der jeweiligen Fortbildung sind. Hier kann der Schluss
gezogen werden, dass es genau diese Schnittmenge ist, die Relevanz fiir die Qua-
lifizierung und Professionalisierung der in der Weiterbildung Tatigen hat.
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2.2.6 Fazit aus der Analyse der Fachzeitschriften

Als Gesamtergebnis der Zeitschriftenanalyse kann festgehalten werden, dass
lediglich zwei Artikel (vgl. Gieseke 2005; Hanft/Zentner 2004) innerhalb der
Zeitschriften gefunden werden konnten, die explizit die Fortbildungsbedarfe
der Beschéftigten in der Weiterbildung thematisieren. Darliber hinaus wurde
in einem weiteren Artikel das Qualifizierungsverfahren ,Erwachsenenpadago-
gische Grundqualifikation” des Deutschen Volkshochschul-Verbandes (DVV)
beschrieben (vgl. Wolf 2006). Ebenfalls finden sich Informationen und Hinweise
zu Fortbildungsangeboten.

Kompetenz- bzw. Fahigkeitsbeschreibungen lassen sich innerhalb der Artikel
der analysierten Zeitschriften finden. In allen Fillen handelt es sich hierbei um
Beschreibungen, die sich auf bestimmte Weiterbildungs- und Fortbildungsan-
gebote, Konzepte oder Projekte beziehen und nicht allgemein auf das Feld der
Erwachsenen- und Weiterbildung tibertragbar sind. Dariiber hinaus sind in den
Zeitschriften Artikel enthalten, die veranderte Aufgabenprofile beschreiben,
allerdings bleiben diese Beschreibungen sehr vage. Die Auswertung der Rubrik
,Train-the-Trainer” innerhalb der managerSeminare zeigt, dass es eine immer
wiederkehrende Benennung bestimmter Inhalte gibt, die als Schnittmenge
identifiziert werden kann und den Rickschluss erlaubt, dass es sich hierbei um
relevante Inhalte handelt.

Festgehalten werden kann damit, dass die Themen Fortbildungsbedarfe und
Beschreibung von Kompetenzprofilen innerhalb der analysierten Zeitschriften
wenig prdsent sind. Kompetenz- bzw. Tatigkeitsbeschreibungen, aber auch die
Beschreibung des verdnderten Aufgabenprofils bleiben vage und meist ohne
empirische Fundierung. Betont werden muss an dieser Stelle nochmals, dass fir
die Bestandsaufnahme und Auswertung der Zeitschriften nur die Publikationen
bis zum Stand November 2007 ber(cksichtigt wurden.

Unverkennbar ist, dass die empirische Bearbeitung von Themen wie Kompetenz-
beschreibung, Fortbildungsbedarf, Professionalitit und Professionalitdtsentwick-
lung in den letzten ein bis zwei Jahren deutlich zugenommen hat. Dies zeigt
sich nicht nur an thematischen Setzungen von wissenschaftlichen Tagungen'
oder der Griindung internationaler Forschungsnetzwerke,'? sondern gerade auch
an der Veroffentlichung umfangreicher empirischer Studien, die in jiingster Zeit
11 Vgl. in dieser Hinsicht die Jahrestagung 2008 der Sektion Erwachsenenbildung der Deutschen Ge-
sellschaft fiir Erziehungswissenschaft zum Thema ,, Professionalitdt zwischen Praxis, Politik und Dis-
ziplin” in Berlin.
12 Vgl. in diesem Zusammenhang die 2008 erfolgte Griindung des ESREA Network on Adult Educator,

Trainer and Professional Development der European Society for Research on the Education of Adults
(www.esrea.org).
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(2008/Anfang 2009) erschienen sind — etwa zur zentralen Rolle von Dozent/inn/
en im Hinblick auf Qualitatssicherung (v. Hippel/Reich-Claasen/Tippelt 2008),
Kompetenzen von Weiterbildner/inne/n in europdischer Perspektive (vgl. Lattke/
Nuissl 2007; Schiifller/Mai 2008), zum Kompetenzspektrum von freiberuflichen
Trainer/inne/n (vgl. Reichert 2008), zum Selbstverstindnis von Kursleitenden
und ihrem Umgang mit QualifizierungsmaBnahmen (vgl. Harmeier 2009), zur
Kompetenzbilanzierung von Erwachsenenbildner/inne/n (vgl. Strauch 2008) oder
zur Professionalitdtsentwicklung in der Weiterbildung (vgl. Seitter 2009).
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3. Fortbildungsangebote und -konzepte
fiir Weiterbildner/innen:
Bestandsaufnahme und Analyse

Fir die Beschiftigten in der Weiterbildung existiert eine Vielzahl von Aus- und
Fortbildungswegen und -angeboten bislang unsystematisiert nebeneinander. Es
gibt grundstandige universitare Studiengdnge mit unterschiedlichen Abschliissen
(Diplom, BA/MA), Aufbau- und Zusatzstudiengénge (eine Zusammenstellung
findet sich unter www.die-bonn.de/service/hochschulen), trager- und verbands-
spezifische Aus- und Fortbildungen sowie eine Vielzahl von Angeboten freier
Trager zur Qualifizierung der Beschaftigten in der Weiterbildung (www.die-bonn.
de/qualidat). Zudem gibt es neben zahlreichen Einzelangeboten umfangreiche
Fortbildungskonzepte mit modularem Aufbau.

Fir die Expertise wurde eine Bestandsaufnahme der aktuellen Fortbildungsange-
bote und Fortbildungskonzepte'® vorgenommen und diese systematisch analysiert
im Hinblick auf

e die unterschiedlichen Fortbildungsanbieter,

e Themen der Fortbildungsangebote,

e (modulare) Struktur,

e Adressaten,

e Zugangsvoraussetzungen,

e Abschliisse und Zertifikate.

Als Datenquellen fiir die Analyse der Fortbildungsangebote/-konzepte wurden
zum einen auf die Weiterbildungsdatenbank QUALIDAT des Deutschen Instituts
fir Erwachsenenbildung (DIE) zurlickgegriffen, zum anderen ergdanzende Inter-
netrecherchen vorgenommen.

3.1 Auswertungen der Datenbank QUALIDAT

QUALIDAT ist eine Datenbank des DIE, die sich speziell an die in der Weiter-
bildung Beschéftigten (Trainer/innen, Kursleitende, Dozent/inn/en, Lernbegleiter/
innen, Planende, Leitende und Verwaltungspersonal) wendet und fiir diese Ziel-
gruppe Fortbildungsangebote biindelt und komfortable Rechercheméglichkeiten
zur Verfligung stellt. In QUALIDAT waren im November 2007 260 Anbieter

13 Zu unterscheiden sind einzelne Forthildungsangebote iiber ein oder auch mehrere Tage und Fortbil-
dungskonzepte, die modular aufgebaut sind und zu einem entsprechenden Gesamtzertifikat fiihren.
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registriert, davon 108 Weiterbildungseinrichtungen, 34 Weiterbildungsverbande,
74 private Anbieter sowie 44 Hochschulen. Laufend finden sich ca. 700 bis 1000
Fortbildungsangebote'* zu einem breiten Themenfeld'> in der Datenbank.

3.1.1 Themen der Forthildungsangehote
Uber den Zeitraum eines Jahres hinweg wurden ca. 2.200 Fortbildungen in
QUALIDAT eingetragen und damit angeboten. Thematisch findet sich eine
breite Vielfalt von Angeboten. Die folgende Tabelle 1 zeigt den aktuellen Stand
der Angebote (2007) und die tiber ein Jahr erfassten Fortbildungsangebote nach
Themenbereichen.

Tabelle 1: Themen von Fortbildungsangeboten der Datenbank QUALIDAT

Themen Angebote im Ve_rlauf Angebote zum Ie_tzten
eines Jahres (Zeitraum Untersuchungszeitpunkt
2007/2006 — 2008/2007) (11/2007)

Fremdsprachendidaktik 280 93
Gesundheitshildung 192 83
Didaktik/Methodik 180 11
Kommunikation/Konfliktlésung 190 54
kulturelle Bildungsarbeit 185 38
Management/Leitung 125 32
Deutsch als Fremdsprache 75 18
EDV unterrichten 75 13
Beratung 73 32
Verwaltung 73 1
Alphabetisierung/Grundbildung 72 11
Lernen/Lernkultur 70 31
Elternbildung 55 4
interkulturelle Bildungsarbeit 53 17
Présentieren 51 19
Qualitétsentwicklung 48 15
Moderieren 46 28
Offentlichkeitsarbeit 45 8
theologische Bildungsarbeit 45 0
Organisations-/Personalentwicklung 31 29
Kursplanung/-organisation 31 16
Gesellschaft und Politik 26 1
Evaluation 25 3
Bildungsarbeit mit Senior/inn/en 23 0

Quelle: DIE 2007 (www.die-bonn.de/qualidat)

14 Das Angebot schwankt, da alle nicht mehr aktuellen Forthildungsangebote auch nicht mehr ange-
zeigt werden. QUALIDAT folgt damit den Anbieterzyklen, die in der Regel zweimal jahrlich ein Fortbil-
dungsprogramm herausgegeben (z.B. die VHS-Verbande).

15 Die Systematik umfasst 24 Themenbereiche (vgl. Tab. 1).
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Der grofite Anteil der Fortbildungsangebote entfdllt auf die Bereiche Fremdspra-
chendidaktik, Gesundheitsbildung, Didaktik/Methodik, Kommunikation/Konflikt-
[6sung sowie kulturelle Bildungsarbeit. Eher weniger Angebote finden sich zu den
Themen Gesellschaft/Politik, Evaluation und Bildungsarbeit mit Senior/innen.

3.1.2 Anbieterstruktur

Neben der Gestalt der Anbieterstruktur ist hier insbesondere die Existenz anbie-
terspezifischer Themenspektren interessant. Die Volkshochschulen bieten den
quantitativ grolbten Teil (1.344) der in QUALIDAT gelisteten Veranstaltungen an.
Ihnen folgen die konfessionellen Anbieter (366) und die Universitdten (250). An
vierter Stelle liegen private Institutionen mit 121 Veranstaltungen. Weniger rele-
vant sind sonstige &ffentlich geforderte Institutionen sowie die gewerkschaftlichen
Anbieter mit 56 bzw. fiinf Veranstaltungen. Die wirtschaftsnahen Anbieter sind
bislang kaum in QUALIDAT vertreten.

Interessant ist, wer sich in welchen Themenbereichen profiliert. Dazu wurden
die Angebote der vier grofiten Anbietergruppen nach den oben bereits aufgefiihr-
ten Inhalten ausgewertet (vgl. Abb. 3). Aufféllig ist, dass sich die Volkshochschu-

Abbildung 3: QUALIDAT: Anbieter und Themen
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len vor allem in den Themenfeldern Fremdsprachen, Alphabetisierung/Grund-
bildung, Gesundheitsbildung, kulturelle Bildungsarbeit und Didaktik/Methodik
engagieren, wobei sie bei den ersten beiden nahezu konkurrenzlos sind. Die
Schwerpunkte der konfessionellen Weiterbildungsanbieter liegen in den The-
menfeldern Eltern-/Familienbildung, Kommunikation/Konflikt sowie theologische
Bildungsarbeit. Universititen bieten Weiterbildung fiir Weiterbildner/innen als
komplette weiterbildende Studiengidnge an, es werden aber auch zunehmend
Module separat angeboten. Die Themenfelder hier sind Didaktik/Methodik,
Beratung und Management/Leitung. Die privaten Weiterbildungsanbieter bieten
fir Weiterbildner/innen hauptsdchlich Veranstaltungen zu Beratung, Didaktik/
Methodik und Kommunikation/Konflikt an (vgl. Conein 2007).

3.1.3 Kosten der Forthildungen

Weiterbildner/innen arbeiten oftmals in prekdren Beschéftigungsverhaltnissen
und verfligen zumeist Gber kein grofes Einkommen. So kommen die Autor/
inn/en in der Studie ,Zur sozialen und beruflichen Lage der Lehrenden in der
Weiterbildung” zu dem Schluss, dass ,vor allem die hauptberuflichen Honorar-
krafte, aber auch die fest angestellten Lehrkrafte Gberproportional haufig in den
unteren Einkommensklassen anzutreffen sind” (WSF 2005, S. 78). In diesem
Zusammenhang ist es interessant zu wissen, welche Kosten Weiterbildner/innen
fir die eigene Fortbildung veranschlagen missen.

Das Kostenspektrum der angebotenen Veranstaltungen ist sehr breit. Es reicht
von Veranstaltungen, die mit keinen Kosten fiir die Teilnehmenden verbunden
sind, bis hin zu Kursen, die fiir mehrere tausend Euro angeboten werden. Der
Groliteil (60 %) der Kurse, fiir die Kostenangaben existieren, ist fiir weniger als
100 Euro zu haben, zehn Prozent der Kurse sind kostenfrei.

Unter den 52 teuersten Kursen, die tiber 2.000 Euro kosten, sind die Aus- und
Fortbildungen zum Thema Beratung Giberdurchschnittlich oft vertreten. Besonders
glinstig hingegen sind die Kurse in den Bereichen Fremdsprachen, Grundbildung,
Verwaltung und Kursplanung — jeweils (iber 70 Prozent aller Veranstaltungen
kosten weniger als 100 Euro. Weiterbildner/innen kénnen also in der Regel fiir
wenig Geld die fiir sie notwendige Fortbildung wahrnehmen. Dies ist angesichts
der Tatsache, dass die meisten von ihnen Gber wenig Geld verfligen, Weiterbil-
dung fiir sie jedoch unabdingbar ist, um auf dem Markt bestehen zu kénnen,
eine erfreuliche Tatsache.
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3.2 Ergebnisse erganzender Internetrecherchen

Die Datenbank QUALIDAT enthilt einen GrofSteil (70 %) der vorhandenen
Fortbildungsangebote fiir Weiterbildner/innen (vgl. Conein 2007). Das DIE hat
flir QUALIDAT systematisch Anbieter recherchiert, akquiriert und aufgefordert,
ihre Angebote einzustellen. Dariiber hinaus wurden alle Fortbildungsangebote
der VHS-Verbande sowie der katholischen Erwachsenenbildung direkt einge-
geben.

Ergdnzend zu den QUALIDAT-Daten wurde fiir diese Expertise eine systemati-
sche Internetrecherche zu modular aufgebauten Fortbildungsangeboten in den
Themenfeldern Lehren, Beratung und Weiterbildungsmanagement durchgefiihrt.
Dabei wurden insbesondere Fortbildungskonzepte erfasst, die einen Umfang von
100 Unterrichtsstunden oder mehr aufweisen und die eindeutig auf die Qualifi-
zierung von (haupt- bzw. nebenberuflich) Lehrenden in der Erwachsenenbildung
zielen. Im Folgenden werden die Ergebnisse anbieterbezogen dargestellt und
ausgewertet.

3.2.1 Forthildungsangebote der VHS-Verbénde und

Volkshochschulen
Sowohl bei den VHS-Verbédnden als auch bei den einzelnen Volkshochschulen
finden sich umfangreiche und thematisch differenzierte Fortbildungsprogramme
und -angebote fiir frei- und nebenberufliche Kursleitende sowie fiir hauptberuf-
liche Mitarbeiter/innen. Die kontinuierliche Fortbildung der Lehrenden wird
dabei als wichtiger Bestandteil einer umfassenden Sicherung und Entwicklung
von Qualitat angesehen. Die inhaltlichen Schwerpunkte der Fortbildungen sind
Grundlagen der Erwachsenenbildung, Didaktik sowie fachspezifische Themen
wie Fremdsprachendidaktik, Grundbildung/Alphabetisierung, Gesundheitsbil-
dung und kulturelle Bildungsarbeit.

Dariiber hinaus finden sich in den meisten der 16 Landesverbdnde der Volks-
hochschulen dhnliche Angebote zur ,erwachsenenpddagogischen Grundqua-
lifikation” fir Kursleitende nach bundesweit anerkannten Standards des DVV
und der Landesverbdnde. Diese Fortbildungen haben einige einheitliche Merk-
male:
e Die Angebote bestehen aus mehreren Kursen (teilweise benannt als
Module oder Bausteine).
¢ Esbesteht die Moglichkeit des Erwerbs eines im VHS-Bereich anerkann-
ten Zertifikats.
e Die Dauer der Angebote bis zu einem bescheinigten Abschluss reicht
von 60 bis 80 Unterrichtsstunden (nach dem Rahmenkonzept darf die
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Gesamtdauer der Grundqualifikation nicht unter 60 Unterrichtseinheiten
liegen sowie die Dauer der einzelnen Fortbildungsabschnitte nicht unter
acht Unterrichtseinheiten).

e Es gibt eine allgemeine inhaltliche Ubereinstimmung. Die einzelnen
Angebote orientieren sich an den im Rahmenkonzept festgelegten Kom-
petenzbereichen: 1. personale Kompetenzen, 2. soziale Kompetenzen,
3. didaktische Kompetenzen, 4. methodische Kompetenzen und 5.
gesellschaftliche und institutionelle Kompetenzen.

e Zulassungsvoraussetzung ist grundsatzlich nur eine aktuelle oder geplan-
te Tatigkeit als Kursleiter/in an einer VHS des jeweiligen Bundeslandes.
Eine ausreichende fachliche Kompetenz muss allerdings vorhanden
sein.

 Die Fortbildungen werden dezentral in den jeweiligen Volkshochschu-
len durchgefiihrt.

Zuletzt wurde — gemeinsam von allen Landesverbanden und getragen durch
den DVV - ein Portfolio ,Kompetenzprofil — Lehren in der Volkshochschule”
entwickelt, das zum einen als Instrument zur Selbstreflexion, zum anderen aber
auch zur Personalentwicklung in den Einrichtungen genutzt werden soll. Der
Nutzen des Portfolios wird wie folgt beschrieben:

e Instrument zur Kompetenzbilanzierung und -reflexion,

e Aullendarstellung zur Bewerbung,

e Leitfaden fiir Bewerbungs- und Beratungsgesprache,

* Instrument zur Kompetenzweiterentwicklung und Fortbildungspla-

nung.

Das Portfolio enthdlt Formblatter mit Fragen, Anregungen, Tabellen zu folgenden
Bereichen: Lebenslauf, bisherige Tatigkeiten, Kompetenzbilanzierung (Selbstein-
schatzung, Entwicklungsbedarfe) und Fortbildungen. Das vom DVV entwickelte
Portfolio erscheint uns ein sinnvolles und sehr gutes Instrument zur individuellen
Bilanzierung der eigenen Kompetenzen (http://dvv.vhs-bildungsnetz.de/servlet/
is/1159/).

Eine Anbindung der Fortbildung fiir Kursleitende an die Hochschulqualifizie-
rung wurde exemplarisch von der VHS Stuttgart in Kooperation mit der Uni-
versitdt Koblenz-Landau entwickelt (www2.vhs-stuttgart.de/kursleiterakademie/
ka_frames_1.html).

3.2.2 Forthildungsangebote der kirchlichen Trdager

Die Katholische Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Erwachsenenbildung (KBE) und
die Deutsche Evangelische Arbeitsgemeinschaft fiir Erwachsenenbildung (DEAE)
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bieten mit verschiedenen ihrer landeskirchlichen Organisationen bzw. Arbeits-
gemeinschaften Fortbildungsangebote fiir ihr festangestelltes padagogisches
Personal und fiir frei- und nebenberufliche sowie ehrenamtliche Lehrkréfte an.
Die inhaltlichen Schwerpunkte sind Grundlagen der Erwachsenenbildung, Be-
ratung/Supervision, Kommunikation, Elternbildung und theologische Bildungs-
arbeit. Neben etlichen Kurzzeitangeboten (ein bis drei Tage) finden sich auch
umfangreichere Angebote. Zu nennen sind hier insbesondere die Angebote zur
beruflichen Qualifizierung von Erwachsenenbildner/inne/n, die im Rahmen
des Projekts ,Berufseinfiihrung — Empfehlungen zur beruflichen Qualifizierung
von Erwachsenenbildnern” von der KBE und der DEAE entwickelt wurden. Sie
sehen in einer ersten Phase eine einjdhrige zentrale Berufseinfiihrung vor, in
einer zweiten Phase ein Baukastensystem von spezialisierten Fortbildungen fir
unterschiedliche Handlungsfelder. Die erste Phase umfasst vier Seminarbausteine,
ergdnzt durch eine Praxisberatung, im Umfang von 200 Unterrichtseinheiten zu
den Themenfeldern

e gesellschaftliche und kirchliche Begriindungszusammenhdnge von

Erwachsenenbildung,

e Programmplanungshandeln,

¢ wirksame Kommunikation mit Offentlichkeiten,

e Lehr-/Lerngeschehen in der Erwachsenenbildung.

Die zweite Phase der beruflichen Spezialisierung wird durch Angebote gestaltet,
die von regionalen Tragern entwickelt, aber bundesweit zugdnglich gemacht
werden, Umfang ca. 100 Unterrichtseinheiten. Uber die Teilnahme an dem
Gesamtprogramm oder an einzelnen Bausteinen wird ein Zertifikat ausgestellt.
Es enthdlt einen Hinweis darauf, dass die erbrachten Leistungen den von den
beiden Verbdanden KBE und DEAE vereinbarten Standards fiir die berufliche
Qualifizierung entsprechen. Aufgrund dieser Standards ist eine Anerkennung des
Zertifikats in den Einrichtungen der katholischen und evangelischen Erwachse-
nenbildung gewdhrleistet.

Uber die Angebote der Verbinde hinaus lassen sich zu den Angeboten kirchlicher
Trager auch die Studiengdnge an den evangelischen und katholischen (Fach-)
Hochschulen nennen wie beispielsweise das Fernstudium ,Erwachsenenbil-
dung gestalten” der Evangelischen Kirche in Hessen-Nassau (EKHN), das in
Kooperation mit dem Institut fiir Allgemeine Padagogik und Berufspadagogik der
Technischen Universitat Darmstadt angeboten wird (http://ebfb.zentrumbildung-
ekhn.de/561.0.html). Auch die Evangelische Fachhochschule Niirnberg bietet
einen Masterstudiengang ,Erwachsenenbildung” an (www.evfh-nuernberg.de/
ms_ae.html).
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3.2.3 Forthildungsangebote der wirtschaftsnahen Verbédnde/
Einrichtungen

Als Anbieter von Fortbildungen flir Weiterbildner/innen finden sich hier insbeson-
dere die Industrie- und Handelskammern (IHK) und die Bildungswerke der Wirt-
schaft sowie unternehmensinterne Weiterbildungsabteilungen. Die inhaltlichen
Schwerpunkte liegen auf den Themen Beratung, Seminargestaltung und Lernen
Erwachsener. Zielgruppe sind die Mitarbeiter/innen, die in der betrieblichen
Aus- und Weiterbildung tétig sind.

Speziell fiir die Zielgruppe ,Lehrende” gibt es drei modular aufgebaute Fort-
bildungskonzepte, die hier erwdhnt werden sollen: Bei den IHK findet sich
das Qualifizierungskonzept ,Train the Trainer” (100 Unterrichtseinheiten)
(www.dihk-bildungs-gmbh.de/index.php?id=94) und die Langzeitfortbildung
,Berufspdadagoge flir Aus- und Weiterbildung” (Voraussetzung sind sechs Jahre
Berufspraxis) (www.ausbilder-weiterbildung.de/start.shtml). Eine Ausbildung fir
Trainer/innen bietet auch das Bildungswerk der sachsischen Wirtschaft mit den
inhaltlichen Modulen ,Moderieren”, ,Personlichkeit/Gruppendynamik”, ,Coa-
ching”, ,Bedarfserhebung und Konzeptentwicklung”, ,Methoden und Medien”
sowie Praxisanteile (www.bsw-gmbh-online.de). Erworben werden Zertifikate
der IHK, es gibt aber auch innerbetrieblich giiltige Zertifikate.

Viele der gréBeren Unternehmen in Deutschland besitzen zudem eigene Weiter-
bildungsabteilungen bzw. selbststandige Tochterunternehmen, die zum einen die
Aus- und Weiterbildung der eigenen Belegschaft durchfiihren und zum anderen oft
in der Regel auch Angebote fiir externe (meistens andere Unternehmen) anbieten.
Bei der Sichtung der Fortbildungsangebotsprogramme der einzelnen Anbieter —
die zum Teil im Wuppertaler Kreis (www.wkr-ev.de) zusammengeschlossen sind —
finden sich bei einigen Hinweise auf modulare , Train-the-Trainer”-Ausbildungen.
Zu nennen waren z.B.:

e Schulungsangebote insbesondere fiir interne Trainer/innen im tech-
nischen Bereich bei der Telekom (www.training.telekom.de/internet/
telekom-training/index.jsp),

e Lufthansa Technical Training, Management Training & Consulting,
Hamburg (www.lh-technical-training.com),

e Trainerausbildung Audi Akademie GmbH, Ingolstadt (www.audi-
akademie.de),

e Deutsche Bahn AG, DB Training, Learning & Consulting, Frankfurt a.M.
(www.db-t.de).
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Die aufgelisteten Anbieter und ihre einzelnen Angebote kénnen leider nicht
ndher beschrieben werden, da nur einzelne Hinweise (z.B. Ankiindigungen auf
der Homepage, Presseartikel, Geschéftsberichte etc.), aber keine umfassenden
Angebotsbeschreibungen auffindbar waren. Da sich die iberwiegende Anzahl
dieser Qualifizierungsangebote an die eigenen Mitarbeiter/innen richtet, ist meist
keine detaillierte Beschreibung offentlich zugdnglich.

3.2.4 Forthildungsangebote der Gewerkschaften/
gewerkschaftsnahen Einrichtungen

Bei diesen Anbietern finden sich eher kurzfristig (auf ein bis fiinf Tage) angelegte
Fortbildungsangebote fiir Dozent/inn/en, Trainer/innen bzw. Erwachsenenbild-
ner/innen in Einrichtungen der Gewerkschaft (z.B. DGB Bildungswerke). Einen
grofRen Anteil bei den kurzzeitigen Angeboten nehmen die Fachqualifizierungen
von Betriebsratsausbilder/inne/n ein. Langerfristige Angebote und/oder modulare
Qualifizierungsprogramme sind in der Regel nicht vorhanden. Ein fiir diese Be-
standsaufnahme relevantes Fortbildungskonzept findet sich beim Bildungswerk
ver.di in Niedersachsen. Das dortige Bildungswerk in der Region Hannover-
Hildesheim bietet in Kooperation mit der Evangelischen Fachhochschule Han-
nover und dem Bildungsverein Hannover eine berufsbegleitende Weiterbildung
mit dem Titel , T3 — Train the Trainer” an. Das Angebot umfasst insgesamt 130
Unterrichtseinheiten und die Module ,Planung und Durchfithrung von Lern-
prozessen”, ,Methoden”, ,Moderation”, ,Prdsentation” und Selbstprasentation”
sowie ,Management fiir Trainer”. Es schliel$t ab mit einem Hochschulzertifikat
der Fachhochschule Hannover.

3.2.5 Forthildungsangebote von kommerziellen/gewerblichen/
freien Anbietern

Dieser Anbieterbereich ist derjenige, bei dem sich eine Vielzahl an Fortbildungs-
angeboten finden lasst. Allerdings istanzumerken, dass sie sich erheblich in Dauer,
Inhalt, Kosten und Abschliissen unterscheiden und dass es bei vielen Qualifizie-
rungsangeboten nicht erkennbar ist, nach welchen Qualititsstandards sie konzi-
piert wurden bzw. ob sie solchen standhalten wiirden. Der Zugang zu den Ange-
boten steht in der Regel allen Interessierten offen; einige Angebote richten sich an
bestimmte Zielgruppen (z.B. Fihrungskréfte). Inhaltliche Schwerpunkte liegen bei
den Themen Beratung, Didaktik/Methodik und Kommunikation/Konfliktlésung.

Fortbildungskonzepte fiir Trainer finden sich beispielsweise bei:

e der Arbeitsgemeinschaft Bildung und Beruf, die eine modulare Ausbil-
dung flir Trainer/innen mit insgesamt 20 Seminartagen anbietet (Mo-
dule: ,Prasentieren”, ,Moderieren”, ,Zaubern”, ,Seminare gestalten”,
,Projektarbeit”) (www.abb-seminare.de/seminarueberblick.html),
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e Neuland und Partner (15 Seminartage, Module: ,Didaktik von Lehr-/
Lernprozessen”, ,Einsatz von Sprache und Medien”, ,GesetzmalRig-
keiten gruppendynamischer Prozesse”, ,Moderation”) (www.neuland-
partner.de),

e Team Connex, Seminare und Konzeption (www.teamconnex.com),

e Breuel und Partner GmbH (www.breuel-und-partner.de),

e SECS Management Institut (www.etrillard.com)

e dem Berufsverband der Verkaufsforderer und Trainer e.V. (BDVT) (www.
bdvt.de/ausbildung.php).

3.2.6 Forthildungsangebote der Hochschulen
Die Hochschulen bieten im Bereich Erwachsenenbildung/Weiterbildung derzeit
Uber 70 Weiterbildungsstudiengdnge an (Stand September 2007). Die folgende
Tabelle 2 zeigt die erwachsenenpddagogischen Themenfelder und die Art der
Hochschulen, die Angebote bereithalten.

Tabelle 2: Weiterbildungsstudiengdnge an Hochschulen

Hochgghzz Universitét it siilzazgg;- Teqh "’ISL.‘/?.E gesamt

Tiomieitil schule o s Universitét
allgemeine Erwachsenenbildung 9 2 2 - 13
Trainerausbildung 9 - 2 - 1"
Beratung und Supervision 6 3 1 ® 10
ggg{ﬂizﬁonsent\micklung und 5 3 1 ) 9
Weiterbildungsmanagement 15 1 3 2 21
Internationalitat/Interkulturalitat 2 - - 2 4
Medien, E-Learning, Kultur, Kunst etc. 4 - - - 4
Sprachen 3 - - - 3

53 (71 %) 9(12 %) 9(12 %) 4(5 %) 75

Quelle: Kraft/Ballweg 2008, S. 229

Die meisten Angebote sind berufsbegleitend (85 %) und dauern zwischen zwei
und vier Semestern. Ca. 60 Prozent setzen Berufserfahrung voraus, 70 Prozent
einen Hochschulabschluss. Auch hier finden sich sehr unterschiedliche Abschiliis-
se — 34 Hochschul- und Fachbereichszertifikate, 32 Masterabschliisse und nur
vier Diplom/BA-Abschliisse.
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3.3 Fazit

Insgesamt findet sich ein grolles und vielfiltiges Fortbildungsangebot
flr Weiterbildner/innen. Dies gilt sowohl fiir Einzelveranstaltungen als
auch fiir modular angelegte und strukturierte Fortbildungskonzepte.
Im Gesamtiiberblick zeigt sich eine heterogene Anbieterstruktur und
ein heterogenes Angebot. Dies ist fiir eine Orientierung potenzieller
Teilnehmender und Kunden schwierig.

Anbieterbezogen ist das Fortbildungsangebot allerdings deutlich struk-
turierter und profilierter.

Es existiert eine Vielzahl unterschiedlicher Abschliisse, Bescheinigun-
gen und Zertifikate, deren Reichweite, Giiltigkeit und Marktwert kaum
einzuschdtzen sind.

Eine Hilfe zur Orientierung leistet die Datenbank QUALIDAT des DIE.
Es fehlen bislang jedoch Qualitatskriterien fiir die Fortbildungsangebote,
die eine Einschétzung durch den Kunden ermoglichen.

Es fehlt die Einbindung der Fortbildungsangebote in einen Qualifizie-
rungsrahmen fiir Weiterbildner/innen.

Auffallend ist, dass aktuelle Themen zur adressaten- und zielgruppen-
orientierten Bildungsarbeit weitgehend fehlen.

Im Themenfeld Lehr-/Lerngestaltung finden sich einige modulare Fortbil-
dungskonzepte verschiedener Anbieter, die aus unserer Sicht inhaltlich
sehr gut vergleichbar und kompatibel sind und fiir ein trageriibergrei-
fendes Grundzertifikat (,Kernkompetenzen”) geeignet und anwendbar
sind (vgl. Kap. 6)



4. Professionalisierungsstrategien in Europa

In allen europdischen Ldndern hat sich in den letzten Jahrzehnten ein System
der Weiterbildung entlang der Grenzen von Politik, Wirtschaft und schulischer/
beruflicher Ausbildung entwickelt. Obwohl die jeweils entstandenen Systeme sehr
unterschiedlich sind, gilt es als unstrittig, dass die Kompetenzen all derjenigen,
die im Weiterbildungsbereich titig sind, in den Mittelpunkt der Aufmerksamkeiten
riicken und damit auch die Professionalisierung des Personals in der Erwachse-
nenbildung/Weiterbildung thematisiert und betont wird.

Im Folgenden werden zunidchst die zentralen Trends und Entwicklungen zur
Professionalisierung von Weiterbildner/inne/n in Europa skizziert. Intensiver
werden dann die Lander betrachtet, die bereits tragfahige Modelle in Richtung
,Qualifikationsstandards” fiir in der Weiterbildung Tétige entwickelt und imple-
mentiert haben. Diese Modelle werden im Hinblick auf eine Ubertragbarkeit auf
Deutschland kommentiert.

4.1 Die Professionalisierungsdebatte in verschiedenen Landern
Europas

Analysiert man die Diskussionen und den Stand zur Professionalisierung in
den verschiedenen europdischen Landern, so lassen sich folgende Ergebnisse
benennen:

* Es gibt keine institutionalisierte Professionalisierungsstruktur in Euro-
pa.

* Die Vergleichbarkeit der Weiterbildungssysteme ist schwierig, weil Wei-
terbildung in den Landern durch die historische Entwicklung, die aktuel-
le gesellschaftspolitische Situation sowie die ministeriellen Zuordnungen
in den Landern unterschiedlich begriindet und jeweils unterschiedlich
strukturiert ist (feld- oder bereichsspezifisch): So kénnen in Landern
Nord- und Westeuropas in der Regel institutionelle Abgrenzungen von
Anbietern (6ffentlich/privat), allgemeine und berufliche sowie inhaltlich
spezifizierte (z.B. kulturelle) Weiterbildungseinrichtungen unterschie-
den werden. Diese nach Institutionen beschreibbare Differenzierung
existiert in den Landern Stid- und Osteuropas praktisch nicht: Dort ist
Erwachsenenbildung in sozialen Bewegungen, Betrieben, Verbanden
und Organisationen angesiedelt (vgl. Nuissl 2005).

* Inallen europdischen Landern gibt es ein breites Spektrum von Berufs-
gruppen im Weiterbildungssektor. Die Tatigkeitsbereiche differieren
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und umfassen unterschiedliche Aufgaben. Eine berufliche ,Identitat”
als Weiterbildner/in fehlt hdufig. Diese Umstdande erschweren die For-
mulierung Gbergreifender Kernkompetenzen.

* Beschdftigungsstruktur: Nur eine Minderheit ist in festen institutionellen
Kontexten beschaftigt, die Mehrheit arbeitet in tendenziell unsicheren
Beschaftigungsverhaltnissen (z.B. befristet, freiberuflich oder ehrenamt-
lich).

e In den letzten Jahren hat sich die Diskussion — in Deutschland wie
in anderen europdischen Landern — zur Kompetenzentwicklung von
Weiterbildner/inne/n intensiviert. Die in den Landern formulierten
Beschreibungen von Kompetenzen und Kompetenzanforderungen sind
jedoch heterogen und nicht aufeinander abgestimmt. Hinzu kommt,
dass diese Kompetenzprofile meist auf den Sektor berufliche Bildung
(also fur Trainer/innen in der beruflichen und betrieblichen Aus- und
Weiterbildung) bezogen sind. Die Formulierung von Kompetenzprofilen
flir Weiterbildner/innen wird auch geférdert und vorangetrieben durch
die Diskussionen um den Europdischen Qualifikationsrahmen und seine
nationalen Umsetzungsstrategien.

* Auch die rechtlichen Bestimmungen in den europdischen Landern
variieren. In einigen Landern (Frankreich, Schweiz, Italien) gibt es im
Bereich Erwachsenen- und Weiterbildung spezifische Regulationen, in
anderen Landern gibt es eine Bewegung in Richtung eines rechtlichen
Rahmens zur Regulierung der Erwachsenenbildung (Polen, Portugal).
Rechtliche Bestimmungen fiir das Berufsfeld professioneller Erwachse-
nenbildner/innen sind jedoch im Gegensatz zu anderen Berufsfeldern
in allen Landern defizitar und es besteht europaweiter Bedarf zur Eta-
blierung von rechtlichen Rahmenbedingungen.'® Neben nationalen
Akteuren spielt die Europdische Union eine immer groflere Rolle und
die Lander orientieren sich an der Politik des lebenslangen Lernens.

* Qualifizierung: In keinem Land der Europdischen Union ist der
Zugang zur Tatigkeit in der Erwachsenenbildung/Weiterbildung ge-
nerell geregelt. Es gibt in den verschiedenen europdischen Landern
unterschiedliche Ausbildungswege sowie Zugangsmoglichkeiten zu
Tatigkeitsfeldern in der Erwachsenenbildung/Weiterbildung. Fiir die
Qualifizierung gibt es verschiedene Anbieter in den &ffentlichen, priva-
ten und universitdren Sektoren. In einigen Landern dominieren private

16 Vgl. Lattke/Nuissl 2007. Die Daten und Fakten beziehen sich auf eine Posterprésentation der Konfe-
renz ,Qualifying Professionals for Adult learning in Europe” mit Mitgliedern des wissenschaftlichen
Komitees sowie Expert/inn/en aus der Erwachsenenbildung. Ziel der Konferenz war es, einen Uber-
blick tiber die derzeitige Situation zu erstellen, wobei die Lander Deutschland, Frankreich, Niederlan-
de, Polen, Portugal, Ruménien, Serbien, Schweden und die Schweiz betrachtet wurden.
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Anbieter, in anderen Uberwiegen die universitiren Anbieter wobei
universitdren Einrichtungen in anderen Gebieten Europas wiederum
immer weniger Relevanz zugemessen wird (z.B. in Polen)."” Formal
erlangen Hochschulabsolvent/inn/en des Studienfachs Padagogik mit der
Spezialisierung im Bereich Erwachsenenbildung Qualifikationen, um in
der Erwachsenenbildung tétig zu sein. Diese Studiengdnge/Programme
werden in fast allen europdischen Landern angeboten. In Deutschland
gibt es mehr als 70 Universitdten, die diese Studiengénge im Bereich
Weiterbildung/Erwachsenenbildung anbieten. In Ost- und Mitteleuropa
ist die Entwicklung weit weniger dynamisch. Mit der Fortschreitung des
Bologna-Prozesses werden in immer mehr Landern an Universititen
BA- und MA-Programme eingefiihrt. Es gibt postgraduale Programme
in allen europdischen Landern, die jedoch nicht zwingend die Bezeich-
nung ,Erwachsenenbildung” im Titel enthalten. In Portugal werden sie
beispielsweise als ,kulturelle Bewegung”,  kulturelle Bewegung und
Gemeindebildung”, ,Bildung mit soziokultureller Anleitung” oder ,so-
ziale Bildung” angeboten. In Ungarn ist eine dynamische Entwicklung
im Bereich Erwachsenenbildung zu beobachten. Dort gibt es MA- und
BA-Studiengédnge seit 2005.

Zertifikate und Nachweise: Die Heterogenitdt der Aus- und Fortbil-
dungsanbieter und der Qualifizierungswege hat zur Folge, dass es eine
Vielzahl unterschiedlicher Zertifikate auf dem Markt gibt (innerhalb
eines Landes, aber auch innerhalb Europas). Da es diesbeziiglich
bisher keine klaren Regelungen gibt, sind sie schwierig einzustufen
und nicht transparent. Gleichzeitig steigt der Bedarf nach Standards
fir die Tatigkeiten in der Weiterbildung aufgrund des anwachsenden
Wettbewerbs zwischen den Anbietern und dem Anspruch der Einrich-
tungen, gegeniiber Geldgebern, aber auch gegeniiber den Kunden
sowie Teilnehmenden die Qualifizierung des Personals zu belegen.
Ein gemeinsames Verstdndnis beziiglich der Kompetenzen im Bereich
Erwachsenenbildung erscheint deswegen als dringend notwendig.

4.2 Uberblick iiber bereits entwickelte Qualifizierungsmodelle
fiir Weiterbildner/innen in Europa

In einigen Landern wurden bereits Modelle und Standards zur Qualifizierung
des Personals in der Weiterbildung formuliert. Dabei variiert das Wirkungsfeld
der eingefiihrten Konzepte/Modelle'®: In Grolbritannien wurden Standards fir
professionelles Handeln auf regionaler Ebene in England und Wales konzipiert,

18 Im Folgenden wird nur auf Modelle eingegangen, die bereits implementiert und wirksam sind.
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in der Schweiz und in Osterreich wurden nationale Qualifikationssysteme ein-
gefiihrt. Dariiber hinaus existiert in Frankreich das sog. ,ROME-Dokument”, das
von der dortigen Arbeitsagentur fiir Beschéftigungszwecke konzipiert wurde,
verschiedene Berufsgruppen umfasst und deren jeweilige Kompetenzprofile
beschreibt.

Die verschiedenen Modelle der europdischen Lander weisen eine grofse Spann-
breite hinsichtlich der Wirksamkeit und des Umfangs auf. Im Folgenden werden
einige Konzepte/Modelle naher betrachtet.

4.2.1 GroBbritannien

Seit Ende der 1990er Jahre wird der Ausbildung von Dozent/innen fiir den Bereich
der weiterflihrenden Bildung im Rahmen des lebenslangen Lernens grofSe Prioritt
beigemessen. Insbesondere die Further Education National Training Organisation
(FENTO), die 2005 im Verband Lifelong Learning UK aufgegangen ist, wurde mit
dem Ziel gegriindet, ab dem Jahr 2004 nationale Standards fir die Ausbildung von
Ausbilder/inne/n sowie Lehrenden an den staatlichen Weiterbildungs-Colleges
und im privaten Weiterbildungssektor zu entwickeln sowie diese zu férdern und
deren Qualitat zu sichern (http://www.lluk.org/2799.htm). Bereits 1999 wurden
Kompetenzbeschreibungen als Standards im Bereich der Lehre wirksam, die weit-
raumig angenommen und akzeptiert sind. Sie wurden von der Further Education
National Training Organisation in England und Wales eingefiihrt und werden im
Rahmen von Qualitatskontrollen stetig weiterentwickelt.

Modell:
Im Aufbau des Modells ist das Tatigkeitsfeld Lehre in sieben Schliisselbereiche unterteilt:

a. Klassifizierung der Bediirfnisse der Lernenden,

b. Planung und Vorbereitung von Lehr- und Lernprogrammen fiir Gruppen und einzelne Perso-
nen,

Entwicklung und Anwendung einer Bandbreite von Lehr- und Lerntechniken,

Organisation des Lernprozesses,

Unterstiitzung der Lernenden,

Auswertung der angeeigneten Lernergebnisse,

Reflexion und Evaluation der Arbeitsleistung und Planung von zukiinftigen Ubungen.

@ ~ o oo

Zusitzlich gibt es einen weiteren Bereich, der von den anderen abgespalten ist, jedoch jede der
oben genannten Schliisselkompetenzen betrifft:

h. Aneignung professioneller Voraussetzungen.
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Neben den Schlisselbereichen (key areas), sind die Anforderungen an die Leh-
renden rubriziert in bereichsspezifische Kenntnisse (domain-wide knowledge),
allgemeine Kenntnisse (generic knowledge) und spezifische Kenntnisse (essential
knowledge). Weiterhin sind Fahigkeiten (skills) aufgefiihrt, die Lehrende ausfiih-
ren und personliche Eigenschaften (personal attributes), die sie aufweisen und
anwenden konnen sollen.

Jede der Schliisselkompetenzen ist zundchst spezifiziert in den Unterpunkten
allgemeine Kenntnisse und anschliefSend in Fahigkeiten, die von den Lehrenden
erwartet werden. AufBerdem werden am Anfang jedes Schliisselbereichs allge-
meine Kenntnisse aufgefiihrt, die fiir einen Schlisselbereich und fiir die darin
beschriebenen Kenntnisse und Fahigkeiten relevant sind.

Insgesamt umfassen die Beschreibungen der acht Schliisselbereiche 35 Seiten.
Zusatzlich formulieren die FENTO-Standards Kenntnisanforderungen hinsichtlich
des Bereichs der Lehre im Ganzen (domain-wide knowledge), die weitere 22
Punkte umfassen. Sie bezeichnen allgemeine Kenntnisse, die fiir das Feld und
deren kritische Reflexion relevant sind.

Zusatzlich zu den Fahigkeiten, die sich auf die Schliisselbereiche beziehen, be-
schreiben die FENTO-Standards grundsatzliche personliche Fahigkeiten (generic
personal skills). Sie beziehen sich auf den kompletten Bereich der Lehre und
umfassen 22 Punkte. Darliber hinaus bilden persénliche Eigenschaften (personal
attributes) mit 15 Punkten einen weiteren Abschnitt. Anforderungen an Kurslei-
tende werden in den FENTO-Standards also in drei Kenntnisstufen und in zwei
Fahigkeitsstufen gegliedert, die als Lernergebnisse formuliert sind. Aulerdem wer-
den personliche Merkmale gefordert. Die Kompetenzbeschreibungen umfassen
insgesamt 41 Seiten. Der breite Umfang macht sichtbar, dass die Aspekte sehr
detailliert formuliert sind. Die FENTO-Standards in England und Wales sind somit
mit Abstand die vollstindigsten und umfangreichsten Kompetenzbeschreibungen
fir Lehrende in der Erwachsenenbildung.

Realisierung:

Die Mehrheit der Weiterbildungskurse wird von Universitdten angeboten, teil-
weise flihren die Further Education Colleges die Fortbildungsmafinahmen in
Kooperation mit universitdren Einrichtungen selbst durch. Involvierte Einrichtun-
gen, die Angebote nach den FENTO-Standards durchfiihren, verpflichten sich zu
einem kontinuierlichen Entwicklungsprozess. Dazu schldgt das Department for
Education and Skills (DfES) ein Netzwerk der sogenannten ,Centres of Excellence
in Teacher Training” (CETT) vor, die fiir die Weiterqualifizierung zustindig sind.
Die Institutionen sollen durch das Office for Standards in Education (OFSTED)
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regelmdlig durch Inspektionen gepriift werden. Im Rahmen des Continuing
Professional Development ist vorgesehen, dass sich das Lehrpersonal mindestens
30 Stunden im Jahr weiterbildet.

Reichweite/Verbindlichkeit:

Die Mehrheit beruflicher Mallnahmen werden (iber Further Education Colle-
ges geregelt, die somit den bedeutendsten Schultyp im post-16-sektor (further
education sector) von England und Wales umfassen. Dort werden Kurse fir
verschiedene Berufsgruppen angeboten. 60 Prozent des dort beschiftigten Lehr-
personals verfligen derzeit tiber einen ,pddagogischen Befdhigungsnachweis”,
der seit 2001 rechtlich verpflichtend als formale Bewertung und Zugangsberech-
tigung flr ein Lehramt in den Einrichtungen gefordert wird. Further Education
Colleges fordern ihr Lehrpersonal mit den neuen rechtlichen Richtlinien auf,
berufsbegleitende Mallnahmen zu besuchen. Der Anteil der Lehrkréfte, die
verpflichtet sind, ein Zertifikat zu erwerben, variiert zwischen den Further Edu-
cation Colleges und die Voraussetzungen fiir das Personal sind flexibel geregelt.
Insbesonders von neu angestellten Lehrenden wird ein sogenanntes ,Certificate
of Education” erwartet.

Die Standards sind sehr stark ausdifferenziert. Das erscheint uns nur bedingt
sinnvoll. Insbesondere wenn es zunachst um die Prizisierung von ,Kernkom-
petenzen” und einen Konsens zwischen den verschiedenen Akteuren geht,
sollte eine Konzentration auf zentrale Kernelemente und deren Beschreibung
erfolgen.

422 Schweiz

In der Schweiz besteht ein modularisiertes Qualifikationssystem fiir das Perso-
nal in der Erwachsenenbildung, das national integriert ist. Die ,Ausbildung fr
Ausbildende (ADA)” wurde vom Schweizer Verband fiir Weiterbildung (SVEB)
entwickelt und implementiert. Es handelt sich um ein Baukastensystem mit
drei Stufen und stellt ein Rahmenwerk fiir ein modulares Weiterbildungspro-
gramm dar, das von zahlreichen akkreditierten Anbietern in den drei grollen
Sprachregionen der Schweiz angeboten wird. Das modulare Baukastensystem
gewahrt den Teilnehmenden eine hohe Flexibilitdt in der Gestaltung ihrer
Qualifizierung."

19 Eine detaillierte Beschreibung der Anerkennungsverfahren vorhandener formaler und informell er-
worbener Kompetenzen findet sich unter: www.alice.ch/pdf/ada/ada_d/Wegleitung_Stufe_2.pdf.
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Modell:
Ausbildung der Aushildenden (ADA) — Eine modulare Ausbildung in drei Stufen?

Stufe 1: Die erste Stufe fiihrt seit 1995 zum gesamtschweizerisch anerkannten SVEB-Zertifikat.
Diese Ausbildung ist geeignet fiir Personen, die teilzeitlich in der Aushildung tétig sind. Es werden
grundlegende Kompetenzen vermittelt. Fiir das SVEB-Zertifikat wird eine ausgewiesene zweijahri-
ge Praxiserfahrung in der Bildungsarbeit mit Erwachsenen vorausgesetzt. Weit iiber 10.000 Perso-
nen weisen ihre Kompetenzen mit einem SVEB-Zertifikat der ersten Stufe aus.

Stufe 2: Personen, die sich auf den Bildungsbereich spezialisieren wollen — sei es innerhalb einer
Bildungsinstitution oder in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung — kdnnen seit dem Jahr 2000
durch den erfolgreichen Besuch von vier weiteren Modulen und einer nachgewiesenen vierjah-
rigen Praxiserfahrung ohne externe Berufspriifung den Fachausweis erlangen. Bis heute tragen
tiber 3.000 Ausbildende den gesetzlich geschiitzten Titel einer Ausbilderin oder eines Ausbilders
mit eidgendssischem Fachausweis.

Stufe 3: Verantwortliche Ausbilder/innen im Bereich der inner- und auBerbetrieblichen Aus- und
Weiterbildung von Erwachsenen kdnnen sich auf ihre Ausbildungs-, Entwicklungs-, Beratungs-,
Evaluations- und Fiihrungsaufgaben durch den Besuch weiterer acht Module qualifizieren. Seit
2006 erlangen sie nach erfolgreicher Absolvierung des gesamtschweizerisch durchgefiihrten
Qualifikationsmodul (Hhere Fachpriifung) das eidgendssische Diplom als Ausbildungsleiter/in.
Diplomierte Ausbildungsleiter/innen verfiigen iiber eine mindestens vierjahrige Praxis im Aus- und
Weiterbildungsbereich in mindestens zwei relevanten Handlungsfeldern.?'

Jeder Stufe sind verschiedene Module zugeordnet, welche die Haupttdtigkeiten
der Lehrenden benennen. Weiterhin ist jedem Modul eine Reihe ausfihrlicher
Kompetenzbeschreibungen zugeordnet, die erworben werden missen. Die
Kompetenzen sind jeweils in sechs Kategorien unterteilt:

* gesellschaftliche und institutionelle Kompetenzen,

* Kompetenzen im Bereich Bildungsplanung und Management,

¢ didaktische Kompetenzen,

* fachspezifische padagogische Kompetenzen,

* soziale Kompetenzen,

* persdnliche Kompetenzen.

Realisierung:

ADA wird begleitet von einer Reihe von Serviceangeboten (z.B. einer Datenbank
mit zertifizierten Aus- und Fortbildungsangeboten) sowie verschiedener Quali-
tatssicherungsmafnahmen (Akkreditierung der Anbieter und Akkreditierung der
Angebote). Lehrende kdnnen direkt anerkannte Module/Fortbildungen buchen;
es besteht zudem die Moglichkeit, sich bereits informell erworbene Kompetenzen
anerkennen zu lassen.

20 Mit ,Ausbilder/inne/n” werden in der Schweiz allgemein die Lehrkréfte im Bereich der Erwachse-
nenbildung bezeichnet.
21 Weitere Informationen unter www.alice.ch.
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Reichweite der Anerkennung:

Die ADA hat sich in der Schweiz gut etabliert. Immer mehr Weiterbildungsinsti-
tutionen in der Schweiz setzen bei ihren Lehrenden diesen Ausbildungsstandard
voraus. Mittlerweile gibt es bereits Stellenausschreibungen, die das Zertifikat
Stufe 1 als Einstellungsvoraussetzung benennen.

Kosten:
Der Erwerb des Zertifikats Stufe 1 (Eidgendssischer Fachausweis) kostet ca. 8.000
Schweizer Franken.

Bewertung:

Das schweizerische Modell ist ein , Good-practice-Beispiel”, das die Entwicklung
und Erstellung von Kompetenzprofilen und -standards in anderen europdischen
Landern inspirieren kann. Insbesondere kénnen hinsichtlich der Akkreditierung
von Anbietern und Akkreditierung von Angeboten Instrumente zur Qualitatspri-
fung und Gleichwertigkeitspriifung tibernommen werden. Die Kosten sind aus
unserer Sicht allerdings relativ hoch.

4.2.3 Osterreich

Die Weiterbildungsakademie in Osterreich entstand in einem Netzwerk von
Erwachsenenbildungsverbanden (www.wba.or.at). Im Rahmen eines aus Mit-
teln von Bund, Land und Europdischer Union geférderten dreijahrigen Pro-
jekts wurde unter Leitung des Verbandes Osterreichischer Volkshochschulen
in Kooperation mit Vertreter/inne/n von Verbdnden der Erwachsenenbildung
(Konferenz der Erwachsenenbildung Osterreichs = KEBO) sowie Expert/inn/en
aus der Wissenschaft die Weiterbildungsakademie als ein Qualifizierungs- und
Anerkennungssystem flir Erwachsenenbildner/innen entwickelt. Das formu-
lierte Ziel war es, eine standardisierte und anerkannte Ausbildung fiir in der
Erwachsenenbildung beschéftigte Personen zu etablieren. Die Weiterbildungs-
akademie Osterreich (wba) startete im Februar 2007. Im Standardisierungs- und
Anerkennungszentrum der wba werden die verlangten Kompetenzen (iberpriift.
Fehlende Kompetenzen kénnen tber Angebote am Erwachsenen- bzw. Wei-
terbildungsmarkt erworben werden. Das Modell ist zweistufig angelegt (vgl.
Abb. 4): Die Basisausbildung in der ersten Stufe schlielst mit einem Zertifikat
ab und in der zweiten Stufe kann ein Diplom Erwachsenenbildner/in erlangt
werden. Eine Anbindung an universitare Bildungswege ist vorgesehen (www.
bifeb.at/wba/weiterbildungsakademie.html). Das Modell orientiert sich an ei-
nem mit Expert/inn/en erarbeiteten Kompetenzprofil fiir Erwachsenenbildner/
innen und setzt Standards.
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Abbildung 4: Modell der dsterreichischen Weiterbildungsakademie

Das Modell auf einen Blick

Abschlusskollogquium
Anerkennungsantrag

Lehrende Bildungs-
Trainer/innen manager/innen

Bibliothekare/

Berater/innen P
erate e innen

Anerkennungsantrag

Orientierung, Bildungs- und Laufbahnberatung

Quelle: wba

In einem fiir alle gleichen Basisteil wird der Nachweis von sieben Kompetenzen
gefordert:

* bildungstheoretische Kompetenz,

* didaktische Kompetenz,

* Managementkompetenz,

* Beratungskompetenz,
Kompetenz in Bibliothekswesen und Informationsmanagement,
soziale Kompetenz,
personale Kompetenz.

In der Aufbaustufe gibt es Moglichkeiten zur Spezialisierung (Lehren, Manage-
ment, Beratung und Bibliothekswesen).
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Realisierung:

Zur Qualitatssicherung wurden Akkreditierungsverfahren sowohl fiir Anbieter als
auch fiir anerkannte Angebote entwickelt und eine Datenbank mit Recherche-
moglichkeiten fiir Interessierte aufgebaut.

Die wba ist im Frithjahr 2007 offiziell gestartet. Die Zertifizierung erfolgt durch
das Bundesinstitut fiir Erwachsenenbildung Osterreich (bifeb). Die Anerkennung
von vorhandenen —auch informell erworbenen — Kompetenzen ist moglich (z.B.
durch eigene Veroffentlichungen, Kompetenzbestdtigung durch den Dienst-/
Arbeitgeber, Projektarbeit, Supervision, Auslandsaufenthalt).??

Reichweite der Anerkennung:

Die Reichweite der Anerkennung ldsst sich nach einer so kurzen Zeit noch nicht
wirklich serids beurteilen. Die Anzahl derer, die sich qualifizieren lassen, stieg
seit Beginn kontinuierlich auf mittlerweile fast 500 Personen.

Kosten:

Die Standortbestimmung kostet 130 Euro, das wba-Zertifikat | 650 Euro und
das wba-Zertifikat Il 320 Euro. Anzumerken ist, dass fir die Absolvierung von
Fortbildungen und fiir die Begutachtung der schriftlichen Abschlussarbeit fiir das
whba-Zertifikat Il weitere Kosten anfallen.

Bewertung:

Das Modell ist gut begriindet, hochdifferenziert und hochambitioniert. Auch
dieses Modell kann als , Best-practice-Modell” bezeichnet werden. Es entstand im
Rahmen einer dreijahrigen Projektférderung. Gut gelungen ist der stufenformige
Aufbau mit der Moglichkeit zur Spezialisierung in Stufe 2 sowie die Ermoglichung
eines Hochschulzugangs (Donau-Universitit Krems). Da es in Osterreich nur
zwei universitire Ausbildungen/Studienginge fiir Erwachsenenbildner/innen
gibt, erfiillt die wba eine wichtige Funktion. Gelungen ist auch die Einbindung
(fast) aller Weiterbildungsverbande und die Sicherung der Nachhaltigkeit durch
die Ubergabe der wba an das bifeb. Das bifeb hat — etwa im Unterschied zum
DIE — gerade im Bereich der Kursleiterfortbildungen und -zertifizierung einen
Schwerpunkt seiner Arbeit.

4.2.4 Weitere européische Lander
In einigen weiteren Landern gibt es einzelne Initiativen zur Entwicklung von
Kompetenzprofilen und Berufsbildungsprogrammen fiir Beschéftigte in der Er-
wachsenenbildung, die hier nur erganzend erwdhnt werden sollen:

22 In Anlage 1 findet sich eine Beschreibung der Anerkennungsverfahren vorhandener und informell
erworbener Kompetenzen.
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* In Frankreichbesteht eine Auflistung aller anerkannten Berufe, die unter
anderem Berufsprofile im Bereich der Erwachsenen- und Weiterbildung
umfasst. Sie sind im offiziellen Dokument ,Répertoire opérationnel
des métiers et des emplois” (ROME) erfasst und wurden von der fran-
zoOsischen Arbeitsagentur (Agence Nationale Pour I"'Emploi) erstellt.
Die Erfassung der Berufsprofile soll als Beschaftigungshilfe auf dem
franzosischen Arbeitsmarkt dienen und Angebote und Nachfragen im
Bereich der Beschéftigung identifizieren. Fiir den Bereich der Lehre
in der Erwachsenenbildung/Weiterbildung besteht eine Vielzahl von
spezifischen Berufsprofilen in den beiden Hauptkategorien soziale
und kulturelle Bildung (professionnels de I'intervention sociale et cul-
turelle) und Weiterbildung (professionnels de la formation continue).
Mit der Anzahl von 375 Berufsprofilen in den beiden Bereichen ist
eine grolle Spannbreite von Berufsfeldern im Bereich der Lehre in der
Erwachsenenbildung erfasst. Dabei sind jedoch keine Kompetenzen
benannt, wie bei den oben beschriebenen Standards von der FENTO,
sondern es ist eine Reihe verschiedener Faktoren aufgelistet, die diese
bezeichnen. Kompetenzen werden in den franzdsischen Profilen gefasst
als eine Kombination aus Kenntnissen (savoir), die theoretische und
praktische Fertigkeiten umfassen, Fahigkeiten (savoir-faire), die sich auf
die Anwendung der Kenntnisse und auf praktisches Know-how bezie-
hen, und aus Eigenschaften (savoir-étre). Solche bezeichnen Verhalten
und personliche Eigenschaften, die in bestimmten Situationen erwartet
werden. Fiir das Berufsprofil eines Lehrenden werden beispielsweise
folgende Aspekte betrachtet: Zunichst werden das Berufsprofil und
dessen Inhalte und Tatigkeiten beschrieben. Allgemeine Bedingungen
des Berufs, hauptsdachlich die Charakteristik, werden aufgefiihrt. Im
Anschluss ist aufgelistet, welche Arten von Qualifikationen oder Berufs-
erfahrungen bei Berufseinstieg vorausgesetzt und welche Kompetenzen
gefordert werden. Weiterhin sind spezifische Tatigkeiten, die im Beruf
erwartet werden, erfasst und letztlich erfolgt eine genaue Beschreibung
der Arbeitsorte und Arbeitsbedingungen. Bezlglich der verschiedenen
Anforderungstypen stehen beim franzosischen Modell Fahigkeiten
im Vordergrund. Sie sind in Form von Lernergebnissen formuliert. Im
Gegensatz zu den Standards der FENTO sind sie jedoch weder weiter
spezifiziert noch sind sie mit den zu erwerbenden Kenntnissen ver-
knipft. Die Beschreibungen umfassen fiir jedes Profil weniger als eine
Seite und sind somit sehr knapp.

e Kompetenzprofile fiir den Bereich der Erwachsenenbildung wurden
auch fiir Polen und Ungarn innerhalb des PHARE-Projekts ,Poland and
Hungary: Aid for Restructuring of the Economies” erstellt. Das Konzept
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wurde vom Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und Entwicklung initiiert,
hatssich jedoch in den Landern nicht etabliert. Der Rahmen des Modells
umfasst fiinf Qualifikationsstufen, die die Tatigkeiten der Erwachsenen-
bildung benennen, welchen generelle Qualifikationsstufen, Kenntnisse,
Eigenschaften und Spezifizierungen zuzuordnen sind. Da das Modell
nicht vervollstandigt wurde, bleiben Definitionen einiger Stufen aus.
Auch in Rumdanien wurden Standards fir Trainer/innen formuliert,
welche jedoch noch nicht umgesetzt wurden.

Weitere ,Initiativen” — die jedoch noch nicht zur Diskussionsreife
ausgebaut bzw. mit noch sehr ungeniigenden Informationen fiir die
Offentlichkeit versehen sind — finden sich in ltalien, Griechenland,
Finnland, Belgien und Luxemburg.

Einzelinitiativen gibt es auch in vielen von der Europdischen Union
geforderten Projekten (Leonardo da Vinci, Grundtvig und Erasmus)
und europdischen Strategien im Bereich der Qualifizierung des pada-
gogischen Personals, die sich auch mit Fragen von Kompetenzprofilen
und Standards in einzelnen Sektoren beschiftigen sowie networking
betreiben (z.B. TTnet von CEDEFOP fiir den Bereich berufliche Bildung,
Focus Group for VET teachers and trainers — eine Untergruppe der
Arbeitsgruppe Teachers and Trainers bei der EU-Kommission). Leider
laufen diese Projekte relativ isoliert, die Konzepte sind wenig aufein-
ander bezogen und die Nachhaltigkeit ist oftmals nicht gesichert.

4.2.5 Exkurs: Kanada

Kanada wurde von uns aufgrund seiner foderalen Struktur mit in die Analyse
aufgenommen, um mogliche fiir die Expertise relevante Erkenntnisse miteinzu-
beziehen. Neben einer Literatur- und Internetrecherche wurden zwei Experten-
gesprache durchgefiihrt mit Kennern des kanadischen Weiterbildungssystems,
Prof. Dr. Jost Reischmann (Universitdt Bamberg) und Prof. Dr. Christine Zeuner
(Helmut-Schmidt-Universitdt Hamburg).

Folgende Ergebnisse lassen sich hier festhalten:
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* Auch wenn Kanada aufgrund seiner féderalen Struktur mit der Bundesre-

publik vergleichbar ist, so hat es doch als Flichenstaat mit einer sehr viel
geringeren Bevolkerungsdichte ganz andere Strukturvoraussetzungen,
die auch die Weiterbildung pragen.

So ist in Kanada die Weiterbildung in sehr viel stirkerem Malle als in
Deutschland eingebunden in die sogenannte ,Community Education”,
die neben der Gemeinwesenarbeit vor allem informelle Lernprozesse
(iber die Einbindung von Arbeitsgemeinschaften, Nachbarschaftsgrup-
pen, etc.) anstolRen soll.
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Die Institutionenlandschaft ist sehr viel starker Gber die Community
Colleges definiert, die — anders als die Volkshochschulen oder Trager
der allgemeinen Erwachsenenbildung in Deutschland — Giber ,School
boards” reguliert werden, vor allem Lehrer/innen als Professionals
angestellt haben und schwerpunktmaRig Kurse zur Grundbildung und
Integration anbieten.

Die Verbindung der Weiterbildung mit Community Development zeigt
sich auch auf Hochschulebene in der gangigen Kombination von Master
of Education mit Community Development.

Das weite Feld der Weiterbildung insgesamt ist ebenso wenig wie in
Deutschland geregelt oder mit entsprechenden Ausbildungsstandards
versehen. Entsprechend vielfdltig sind auch die Zugangswege zum Feld
sowie die vorgdngigen Ausbildungsgdnge. Aufgrund seines Flachencha-
rakters ist die Bedeutung von Fernstudiengingen in Kanada sehr viel
ausgepragter als in Deutschland.

4.2.6 Fazit

Die aufgezeigten Modelle sind unterschiedlich konzipiert und aus den je spezi-
fischen nationalen Bediirfnissen und Kontexten entstanden. Bei der Umsetzung
eines Modells in Deutschland ist es aus unserer Sicht notwendig, insbesondere
die bereits etablierten Modelle nochmals systematisch im Hinblick auf spezifische
Fragen und hinsichtlich der gemachten Erfahrungen auszuwerten:

Wie war die Ausgangslage im Land und welche spezifischen Bedarfe
bestanden?

Wie wurden die zentralen Akteure aus Weiterbildungspraxis, Politik
und Wissenschaft eingebunden?

Welche Anbieter integrieren das Konzept?

Ist das Modell gesetzlich verankert oder besteht die Moglichkeit zur
rechtlichen Etablierung?

Welche Erfahrungen (positive wie negative) liegen vor?

Ubertragen werden kénnen mit Sicherheit einige Instrumente z.B. zur Anerken-
nung informell erworbener Kompetenzen, zur Akkreditierung von Anbietern und
zur Qualitatskontrolle von Fortbildungsangeboten.

Fir ein Modell in Deutschland ergeben sich aus der Analyse der Professionali-
sierungsstrategien in Europa folgende Konsequenzen:

Fir Deutschland wird ein dringender Handlungsbedarf gesehen, denn
andere Linder wie Schweiz, Osterreich und England haben bereits
weitgehende Schritte in Richtung Professionalitdtsentwicklung gemacht.
Zudem besteht auch durch aktuelle Diskussionen zum Europdischen
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Qualifikationsrahmen und dessen nationale Umsetzung fiir die einzel-
nen Sektoren ein Handlungsdruck. Die Entwicklung eines Modells fiir
Deutschland sollte deshalb anschlussfdhig sein an diese europdischen
Entwicklungen.

Profitieren kann ein Modell fiir Deutschland bei der Entwicklung und
Implementierung insbesondere durch die Erfahrungen in der Schweiz
und in Osterreich. Dies betrifft die Einbeziehung zentraler Akteure,
die Strukturen, das Geschaftsmodell und die notwendigen Instrumente
zur Akkreditierung von Anbietern, Qualitétskriterien fiir Angebote, An-
erkennungsverfahren von Berufserfahrung und informell erworbenen
Kompetenzen.

Bewdhrte Instrumente mussen hier nicht neu erfunden werden, son-
dern vielmehr an die spezifische Situation in Deutschland angepasst
werden.

Im Besonderen ist bei der Entwicklung und Umsetzung auf die Prakti-
kabilitat und Machbarkeit zu achten.

Aus unserer Sicht ist es unabdingbar, die nationalen Akteure (Weiter-
bildungsverbande, Weiterbildungspraxis, Hochschulen) von Anfang an
aktiv und integrativ zu beteiligen (hnlich wie die wba in Osterreich).
Die zentrale Herausforderung ist es, eine funktionierende und akzep-
tierte Zertifizierungs- und Geschéftsstelle aufzubauen.



5. Ein Qualifikationsrahmen fiir die Weiter-
bildung: Interviews mit Expert/inn/en

Fir die Erstellung der Expertise war ein entscheidender Baustein die Durchfiihrung
und Auswertung von Gesprachen mit Expert/inn/en aus Wissenschaft, Politik,
Weiterbildungsverbanden und der Weiterbildungspraxis. Die Gesprache dienten
dazu, erste Ansitze eines Qualifizierungsmodells sowie dessen Machbarkeit und
Umsetzung zu diskutieren und zu beraten. Denn eine erfolgreiche Entwicklung
und Implementierung eines Qualifizierungsrahmens fiir die Weiterbildung kann
nur dann gelingen, wenn die verschiedenen Akteure der Weiterbildungsverban-
de, Hochschulverbdnde und der Weiterbildungspraxis bereits von Beginn an
einbezogen werden.

5.1 Methodisches Vorgehen

Methodisch wurde auf das Experteninterview zuriickgegriffen, da sich diese
Methode fiir die Durchfiihrung und das Anliegen der Untersuchung als zielfiih-
rend erwies. Experteninterviews dienen der Erhebung von exklusiven Wissens-
bestdnden. Die Interviews sollten Aufschluss tiber das Wissen der Expert/inn/en
beziiglich der Machbarkeit und Umsetzung sowie der Bedeutung fiir ihr eigenes
Handlungsfeld geben.

.Insgesamt handelt es sich [also] um die Erfassung von praxisgesattigtem Expertenwissen, des
know how derjenigen, die die GesetzmaRigkeiten und Routinen, nach denen sich ein soziales Sys-
tem reproduziert, enaktieren und unter Umstédnden abéndern bzw. gerade dieses verhindern, aber
auch der Erfahrung derjenigen, die Innovationen konzipiert und realisiert haben” (Meuser/Nagel
1997, S. 481).

Das Sample: Im Oktober und November des Jahres 2007 wurden insgesamt
zwolf Interviews mit 14 Expert/inn/en gefiihrt, das heil’t, in zwei Fillen handelt
es sich um Interviews, die mit zwei Interviewpartnern durchgefiihrt wurden.
Interviewt wurden Expert/inn/en aus folgenden Verbanden, Institutionen und
Ministerien:*

e Arbeit und Leben,

* Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft,

* Dachverband der Weiterbildungsorganisationen e.V. (DVWO),

23 Bei den Expert/inn/en handelte es sich durchweg um hochrangige Mitglieder der jeweiligen Verbén-
de und Einrichtungen. lhre AuBerungen sind allerdings nicht als offizielle Statements der Verbénde
oder Institutionen zu interpretieren.
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* Deutsche Gesellschaft fiir Erziehungswissenschaft (DGfE),

* Deutsche Gesellschaft fir wissenschaftliche Weiterbildung und Fern-
studium e.V. (DGWEF),

e Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB),

* Deutscher Industrie und Handelskammertag (DIHK),

e Deutscher Volkshochschul-Verband (DVV),

e Hessisches Kultusministerium,

* Katholische Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Erwachsenenbildung
(KBE),

* Service-Einrichtung des Hessischen Volkshochschulverbandes (hvv-
Institut),

* VHS Stuttgart (Leitung sowie zwei Kursleitende).

Durchfiihrung: Den Interviewpartner/inne/n wurde im Vorfeld des Interviews ein
bis dahin entwickeltes ,Rahmenkonzept” als Vorlage zugesandt (s. Anlage 2).
In der Vorlage waren auch die Zielsetzung, Begriindung und der Nutzen eines
Qualifizierungsrahmens fir die in der Weiterbildung Tatigen und eine erste
inhaltliche Ausformulierung fiir eine zweistufig angelegte Qualifizierung durch
ein Grund- und ein Aufbauzertifikat enthalten. Somit hatten die Interviewpart-
ner/innen die Moglichkeit, sich bereits im Vorfeld intensiv mit den Vorlagen
auseinanderzusetzen. Das Interview folgte dann einem Gesprachsleitfaden, der
die vier Themenblocke Grundidee, Modell, Realisierbarkeit und Anregungen
enthielt sowie einige Fragen als Geddchtnisstiitze formulierte. Er diente der the-
matischen Strukturierung, erlaubte aber dennoch den Expert/inn/en, ihre Sicht
der Dinge darzustellen. Acht der Interviews liegen sowohl als Audio-Dateien als
auch in transkribierter Form vor. In sechs Féllen konnten keine Audiomitschnitte
angefertigt werden, so dass diese ausschliellich in ausfiihrlichen Mitschriften
vorliegen.

Auswertungsmethode: Die Auswertung erfolgte nach einer abgewandelten Form
des thematischen Codierens (vgl. Hopf/Schmidt 1993). In einem ersten Schritt
wurden — analog zum Gesprachsleitfaden — die Themenblécke sowie die darin
enthaltenen Fragen zu einem vorldufigen Codierleitfaden zusammengestellt.
Im weiteren Verlauf des Auswertungsprozesses wurden dann induktiv weitere
Themendimensionierungen in den Codierleitfaden aufgenommen, so dass die-
ser sukzessive ausdifferenziert wurde und somit neue Ideen und Anregungen
aufgenommen werden konnten. Die relevanten Textstellen wurden dann im
Arbeitsschritt des Codierens den verschiedenen Codes zugeordnet mit dem
Ziel, eine Querschnittsanalyse zu ermoglichen und alle Aussagen der Expert/
inn/en, die zu einem Code gemacht wurden, zu biindeln. Dariiber hinaus sieht
das thematische Codieren aber auch die Erstellung von Falliibersichten vor, die
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zum einen einen Uberblick tiber das gesamte Material gibt und zum anderen
die Aussagen eines Interviewpartners zu den verschiedenen Codes/Themen zu
biindeln erlaubt. Die beschriebene Methodik wurde mit Hilfe des computer-
gestiitzten Auswertungsprogramms MAXQDA vorgenommen, um eine erhohte
Transparenz und Nachvollziehbarkeit der Analyse durch die tbersichtlichere
Handhabung der Daten zu gewahrleisten.

Der Codierleitfaden und die Codierung: Wahrend der Auswertung wurde der
Codierleitfaden anhand der Interviews ausdifferenziert und wies nach der Mo-
difikation folgende Codes auf:

e Grundidee,

e Modell,

e Machbarkeit,

e Umsetzung.

Zu den verschiedenen Codes wurden zahlreiche Subcodes generiert, so dass auf
einen ausfiihrlichen Codierleitfaden zuriickgegriffen werden konnte (s. Anlage 4).
Insgesamt wurden den verschiedenen Codes 293 Textstellen zugeordnet, die
Zuordnungen verteilen sich hierbei relativ gleichméalig auf die verschiedenen
Codes.

Quantitativ tiberwiegen dennoch die Aussagen der Expert/inn/en zu dem Code
Umsetzung sowie dessen Subcodes. Hier konnten 114 Textstellen markiert wer-
den, die inhaltliche Ausfiihrungen zur Umsetzungsgestaltung machen. Besonders
viele Aussagen betreffen die Vorschldge zur Ausgestaltung der Anerkennungs-
verfahren und die Vorschldge zur Ausgestaltung und Umsetzung des gesamten
Modells. Weniger Textstellen (75) konnten zum Code Machbarkeit sowie zu den
dazugehorigen Subcodes zugeordnet werden. Hier dominieren die generellen
Fragen zum Modell und der angedachten Umsetzung. Die Anzahl der Textstellen
zu den Codes Modell und Grundidee und deren Subcodes betrdgt 50 und 39.
Quantitativ dominieren hier die Beurteilung der thematischen Felder sowie die
Griinde fir die positive Einschatzung.

Die quantitative Analyse nach Textstellen gibt jedoch noch keinen Aufschluss
dariiber, wie viele Expert/inn/en Ausfiihrungen zu den jeweiligen Codes gemacht
haben. Deshalb wurden die Codes, die quantitativ die meisten Textstellen um-
fassten, auch unter dem Fokus analysiert, wie viele Expert/inn/en hierzu Aussagen
treffen. Diese Analyse zeigt, dass zur Ausgestaltung der Anerkennungsverfahren
alle Expert/inn/en, mit Ausnahme des Vertreters des Hessischen Kultusministe-
riums, Vorschldge machen. Ahnlich viele Expert/inn/en duBern sich zur Ausge-
staltung und Umsetzung des gesamten Modells (10) sowie zur Verortung der
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Andockstelle (9). In sieben der Interviews werden Voraussetzungen durch die
Interviewten formuliert und in elf Regelungsbedarf benannt. Zwolf der Expert/
inn/en benennen Griinde fir die positive Einschadtzung. Ein anderes Bild kann
fir das Modell sowie dessen Beurteilung gezeichnet werden. In vier Interviews
konnten keine Aussagen zum Modell codiert werden. In den brigen acht wur-
den Aussagen zu den verschiedenen Subcodes gemacht. In allen acht Interviews
werden Ausflihrungen zum zweistufigen Verfahren und Vorgehen gemacht, in
sieben wird eine Beurteilung der Felder vorgenommen und in fiinf werden Ein-
schdtzungen zum Arbeitsumfang gegeben.

Die vorangegangenen Ausflihrungen zeigen, dass sowohl die Ausgestaltung und
Umsetzung des gesamten Modells als auch die Vorschldge zur Ausgestaltung der
Anerkennungsverfahren und Verortung der Andockstelle einen wichtigen Stellen-
wert durch die Expert/inn/en eingeraumt bekommen. Auch die Benennung von
Voraussetzungen und Regelungsbedarf sind in vielen Interviews wiederzufinden,
allerdings weisen die codierten Textstellen innerhalb der verschiedenen Interviews
eine grolle Streuung auf. Wahrend in einem Interview lediglich eine Textstelle
inhaltliche Ausfiihrungen zum Regelungsbedarf aufweist, sind es in einem an-
deren Interview 14 Textstellen. Diese enorme Streuung ist in den Subcodes zur
Ausgestaltung und Umsetzung des gesamten Modells oder bei den Vorschldgen
zu Anerkennungsverfahren nicht zu finden.

Die Ergebnisse werden hier in ausfiihrlicher Form dargestellt, eine komprimierte
tabellarische Zusammenfassung findet sich im Anhang (s. Anlage 5).

5.2 Einschitzungen der Grundidee des Vorhabens

5.2.1 Positive Einschétzungen

Die Grundidee, ein trageriibergreifendes, anerkanntes Zertifizierungs-, Qualifi-
zierungs- und Anerkennungssystem fiir die Erwachsenenbildung zu entwickeln
und zu implementieren, wird von fast allen Expert/inn/en fiir gut erachtet.
Begriindungen hierfiir sind, dass ein gemeinsames Zertifikat wichtig sei, ein
Qualifizierungsproblem bestehe und somit ein Professionalisierungsproblem
vorliege. Weiterhin wird die Tatsache beschrieben, dass die Qualifizierung wich-
tig ist, aber in den Einrichtungen und auch in der Bildungspolitik unterbewertet
bleibt und in die bisherige Qualitdtsentwicklung in den Einrichtungen kaum
auf das padagogische Handeln bezogen wird. Dariiber hinaus wird ein solches
System fiir die Tatigen selbst sowie fiir die Sicherstellung der Qualitdt und der
Umsetzung des lebenslangen Lernens in der Erwachsenen- und Weiterbildung
flr wichtig erachtet.
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Qualititsverbesserung durch einen Qualifizierungsrahmen

Quantitativ dominieren die Aussagen, die auf eine Qualitdtsverbesserung durch
ein solches System hinweisen sowie auf die bessere Realisierung des lebenslangen
Lernens durch dieses. Die Expert/inn/en konstatieren,

* dass Nachholbedarf gegeniiber anderen Landern bestehe,

* dass es wichtig sei, ein System zu etablieren, das dem lebenslangen
Lernen gerecht werde und als Vorbild — fiir z.B. die Schule — diene,

* dass das Feld ,Lernen Erwachsener” durch einen Qualifizierungsrahmen
starker systematisiert und organisiert werde,

* dass ein solcher Qualifizierungsrahmen nicht nur fiir die klassische
Erwachsenenbildung relevant sei, sondern auch fiir Lehrende an be-
ruflichen Schulen und Schulen fiir Erwachsene,

* dass ein solches Modell zur Verbesserung der Qualitét beitragen kon-
ne,

* dass die Umsetzung des Modells das klassische Lehrgangsgeschaft
verbessere,

¢ dass eine Grundqualifizierung fiir Verldsslichkeit sorge,

¢ dass hdufig keine erwachsenenpadagogische Qualifikation vorliege und
eine starkere Beachtung der fachlichen Qualifikationen vorherrsche, so
dass ein solches System ein notwendiger Schritt sei,

e dass die Einflihrung eines solches Qualifizierungsrahmens eine Erleich-
terung bei der Personalrekrutierung bringe und

* dass eine Grundqualifizierung eine Sicherheit fiir die Teilnehmenden
darstelle und somit die Quialitét fir die Nutzer/innen sichere.

Bedeutsamkeit fiir die in der Weiterbildung Tétigen
Die Aussagen der Expert/inn/en zur Bedeutsamkeit eines Systems fiir die in der
Weiterbildung Tatigen beziehen sich zum einen auf fehlende Qualifizierung im
erwachsenenpddagogischen Bereich, zum anderen aber auch auf die Erhaltung
bzw. den Ausbau der eigenen Chancen. So wird darauf verwiesen, dass
 die Implementierung eines Qualifizierungsrahmens eine Chance fiir
Personen darstellen wiirde, im Feld der Erwachsenenbildung professi-
onell titig zu werden, die bisher ohne Qualifizierung in diesem Bereich
sind,
e die Erweiterung des Fachwissens um die Vermittlungsfahigkeit positiv
bewertet wiirde,
e die Erhaltung bzw. Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit gewdhr-
leistet ware,
¢ die Einfiihrung eines solchen Zertifikats den Kursleitenden, die dieses
erwerben, ermdglichen wiirde, in eine Verhandlungsposition gegentiiber
Arbeitgebern zu gehen.
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5.2.2 Negative Einschétzungen

In weitaus geringerer Zahl liegen negative Einschatzungen zur Grundidee vor.
Lediglich vier Expert/inn/en dullern sich zweifelnd oder skeptisch gegentber der
Einflhrung eines flichendeckenden Qualifizierungsrahmens. Es werden generelle
Zweifel an dem Vorhaben benannt, Standards einzufiihren, da die Umsetzung
aufwendig hinsichtlich Kosten, Quantitdt und Infrastruktur sei. Dariiber hinaus
werden Schwierigkeiten hinsichtlich ordnungspolitischer Eingriffe sowie mit Blick
auf vorhandene Zertifikate benannt. Eine weitere Aussage bestarkt das letztge-
nannte Argument durch den Hinweis, dass bereits sinnvolle Zertifizierungen fiir
den Bildungsbereich vorldgen. Es wird ebenfalls vor der unnétigen Biirokratie
gewarnt, die ein solches Zertifizierungssystem mit sich bringe.

5.2.3 Fazit

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass eine Entwicklung und an-
schliefende Implementierung eines Qualifizierungsrahmens zur Professiona-
litditsentwicklung der in der Weiterbildung Tatigen von fast allen Expert/inn/en
begriiltt wird. In lediglich einem Fall werden grundlegende Bedenken gedullert,
Kernkompetenzen zu formulieren. Die restlichen Aussagen, in denen Bedenken
formuliert werden, benennen Felder und Bereiche, in denen bisweilen noch
Regelungsbedarf besteht. Dies betrifft zum Beispiel die Integration bestehender
Zertifizierungssysteme. Sie formulieren allerdings keine grundsatzlichen Beden-
ken beziiglich der Grundidee.

5.3 Einschitzungen des Modells

Beziiglich des Modells werden von den Interviewten Aussagen gemacht
* zum zweistufigen Zertifikat und Vorgehen,
* zur Beurteilung der thematischen Teilbereiche sowie der formulierten
Inhalte sowie
 zur Einschdtzung des Arbeitsumfangs.

5.3.1 Zweistufiges Zertifikat und Vorgehen
Das zweistufige Zertifikat und Vorgehen wird von den Expert/inn/en fir gut befun-
den. Das Grundzertifikat schaffe eine Basis, die es ermdgliche, eine Einschitzung
vorzunehmen. Als mit diesen Vorstellungen vergleichbar bzw. kompatibel wird
die Erwachsenenpddagogische Qualifizierung (EPQ) des DVV beschrieben. Als
wichtig erachtet wird ebenfalls das Angebot einer weitergehenden Qualifizie-
rung nach der Basisausbildung, da hdufig im Zuge von solchen Malknahmen
weitere Bediirfnisse bei den Teilnehmenden geweckt wiirden. Darlber hinaus
wird konstatiert, dass eine Grundqualifizierung gut sei, sie aber anschlussfahig
an die Kompetenzen in verschiedenen Fachgebieten der Erwachsenenbildung
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(z.B. politische Bildung) sein miisse. In zwei Féllen wird auf die Notwendigkeit
einer weitergehenden Differenzierung des Qualifizierungsrahmens verwiesen.
Dies geschieht allerdings mit unterschiedlichen Begriindungen. Zum einen wird
auf die Anschlussfahigkeit an den Europdischen Qualifikationsrahmen hinge-
wiesen, der eine feingliedrige Einteilung in mehrere Kompetenzstufen vorsieht.
In diesem Zusammenhang wird der Vorschlag gemacht, die Kompetenzstufen
3 und 4 in die Verantwortung der Verbdnde zu legen, die Stufen 5 und 6 in den
Bereich der Hochschule zu tibergeben. So sei eine notwendige Anbindung an die
Hochschule ebenfalls gewahrleistet. Zum anderen wird darauf verwiesen, dass
das beschriebene Niveau bereits sehr anspruchsvoll sei und die Differenzierung
zum Schutz vor Verwdsserung notwendig erscheine. Dieser Verfall der Wertigkeit
wird auch von einem weiteren Experten befiirchtet, sollte der Qualifizierungs-
rahmen zu stark formalisiert sein und die Ausarbeitung eines funktionierenden
Akkreditierungssystems nicht erfolgen.

5.3.2 Beurteilung der thematischen Teilbereiche sowie der
formulierten Inhalte

Im Allgemeinen stimmen die Interviewten der vorgeschlagenen Dreiteilung in
die thematischen Teilbereiche Management, Lehr-/Lerngestaltung und Beratung
zu und bestétigen die formulierten Inhalte. In zwei Féllen wird erneut darauf
hingewiesen, dass eine zukiinftige Ausdifferenzierung der Inhalte notwendig sei.
Dies betrifft zum einen den Bereich der Lehr-/Lerngestaltung und zum anderen
den thematischen Teilbereich der Beratung. In einigen Fallen werden als wichtig
erachtete Inhalte formuliert, die im Folgenden gebiindelt fir die drei Bereiche
dargestellt werden.

Wichtig fiir den Bereich des Managements seien
* Wissen Uber regionale Voraussetzungen (Geographie, Sozialstruktur
etc.),
* Selbstmanagement,
* das Betreiben von Lobbyismus — richtige Ansprache von Geldgebern,
Kommunen und
* Netzwerkarbeit.

Fir den Bereich Lehr-/Lerngestaltung werden folgende Inhalte benannt:
* Wissen um die Rahmenbedingungen des Tragers und dessen Situation,
* Kontaktaufnahme mit den Weiterbildungsinstitutionen,
* Kenntnis tiber aktuelle Diskurse der Erwachsenen- und Weiterbil-
dung,
* Qualifikationen aus dem Supervisionsbereich oder zu gruppendynami-
schen Trainings,
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* Lern- und Bildungsbiographieorientierung,

* Kompetenzdiagnostik,

* Orientierung des Lernens und Vermittelns an der Kompetenzentwick-
lung,

* Reflexion der eigenen Rolle.

Die Vorschlédge fiir den thematischen Teilbereich Beratung sind folgende:
* Gesprachsfiihrung,
* Unterrichtsstérungen — Probleme im Unterricht,
* Umgang mit schwierigen Teilnehmenden,
* Beratung als Querschnittsthema.?*

5.3.3 Einschétzung des Arbeitsumfangs

Einschatzungen zum erforderlichen zeitlichen Umfang der Qualifizierung wer-
den nur von wenigen Expert/inn/en vorgenommen. Deutlich wird jedoch, dass
die Einheit der zeitlichen Berechungsgrundlage unbedingt an den Hochschulen
und somit am European Credit Transfer and Accumulation System (ECTS) zu
orientieren sei, damit prinzipiell eine Anschlussfiahigkeit an die Hochschule
ermoglicht werden kénnte. Bei der konkreten Einschdtzung des Arbeitsumfangs
greift der Experte des hvv-Instituts auf sein Wissen tiber die Erwachsenenpadago-
gische Qualifizierung (EPQ) des DVV zurlick. Hier wurden mindestens acht Tage
veranschlagt. Viele Bundesldnder — ebenso Hessen — hitten dies auf zehn oder
mehr Tage aufgestockt, die binnen zwei Jahren absolviert werden missen. Er hlt
zehn Tage fiir realistisch. Ein weiterer Vorschlag, der bereits eine konkrete Um-
setzungsdimension enthdlt, wird durch den Experten der Deutschen Gesellschaft
fir wissenschaftliche Weiterbildung und Fernstudien formuliert. Die innerhalb
des Qualifizierungsrahmens anerkannten Veranstaltungen sollten mindestens
den Umfang eines Leistungspunkts aufweisen. Hierauf liefen sich problemlos
die Themen zuschneiden und die Leistungspunkte konnten fiir die jeweiligen
Seminare festgelegt werden. Dazu bediirfe es einer Bewertung der Angebote. Es
misse dann eine Mindestanzahl an Leistungspunkten festgelegt werden.

5.3.4 Fazit
Das den Expert/inn/en vorgelegte Modell (s. Anlage 2) erfahrt, dhnlich wie die
Grundidee, grofRe Zustimmung bei diesen. Dies betrifft sowohl das zweistufi-
ge Vorgehen und Zertifikat als auch die benannten thematischen Felder. Hier
wurden bereits erste inhaltliche Ausfiihrungen gemacht und Ideen entwickelt,
die fir die weitere inhaltliche Ausgestaltung aufgegriffen werden sollen. Be-
ziiglich des Arbeitsumfangs werden nur wenige eigenstindige AuBerungen

24 Zur weiteren Fokussierung des Beratungsthemas vgl. Anmerkung 27.
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vorgenommen, allerdings stofen die Vorschlage der Projektdurchfiihrenden
auf Zustimmung.

5.4 Einschatzungen der Machbarkeit

Explizite Einschdtzungen zur Machbarkeit werden nur in wenigen Faillen gegeben.
Hierbei handelt sich dann um allgemeine Aussagen wie ,halte ich fiir machbar” bis
hin zu Aussagen, dass eine Umsetzung sowohl auf Lander- als auch auf Bundesebe-
ne fiir moglich gehalten wird. Auch eine schnelle Einigung auf Kernkompetenzen
und Inhalte wird fir realistisch erachtet. Von allen Befragten werden auch konkre-
te Umsetzungsvorschldge gemacht. Um eine Realisierung bzw. Machbarkeit zu
gewadbhrleisten, sind nach den Aussagen der Expert/inn/en einige Voraussetzungen
notwendig (vgl. Kap. 5.4.1). Dariiber hinaus bestehe in einigen Bereichen Rege-
lungsbedarf, um die Realisierung gewéhrleisten zu kénnen (vgl. Kap. 5.4.2). Bei
den Ausfiihrungen handelt es sich nicht um grundsatzliche Bedenken beziiglich der
Umsetzung, sondern vielmehr um Hinweise auf Bereiche, in denen Klarungsbedarf
besteht, um eine erfolgreiche Implementierung vorzunehmen.

5.4.1 Voraussetzungen
Die genannten Voraussetzungen lassen sich inhaltlich weiter biindeln. So handelt
es sich zum einen um Voraussetzungen, die die gesellschaftliche und politische
Ebene betreffen und vor allem die Bedeutsamkeit einer gesellschaftlichen und
politischen Anerkennung und Akzeptanz benennen. Diese Voraussetzung wird
von vielen Befragten in dhnlicher Weise formuliert:

* Diese Anerkennung der Bedeutsamkeit von Qualifizierung bzw. eines
Qualifizierungsrahmens sei maligeblich fiir die Machbarkeit.

* Der zugeschriebene Wert des Zertifikats sei flir die Etablierung von
grofBer Bedeutung und kdénne zu einer Sogwirkung fiihren, die sowohl
Institutionen als auch Kursleitende dazu veranlasse, an MalRnahmen
des Qualifizierungsrahmens teilzunehmen.

* Der Qualifizierungsrahmen als solcher miisse anerkannt werden, damit
die Wertigkeit des Zertifikats sichergestellt werden konne.

Zum anderen handelt es sich um konkrete Hinweise darauf, was bei der Rea-
lisierung Beachtung finden miisse. Diese Ausfiihrungen wiederum lassen sich
unterteilen in Hinweise auf politische Voraussetzungen und in Aussagen, die
das Netzwerk selbst betreffen. Als konkrete politische Voraussetzungen werden
ein unbiirokratisches Vorgehen sowie eine ausreichende Finanzierung benannt.
Ferner wird darauf verwiesen, dass die Implementierung sich zwischen ordnungs-
politischen Eingriffen und Freiwilligkeit bewegen misse. Fiir die Ausgestaltung
seien folgende Voraussetzungen notwendig:
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* Es misse ein praxisfahiger Konsens tiber die Trag- und Reichweite des
Qualifizierungsrahmens bestehen.

* Es misse ein Konsens sowie eine (frithzeitige) Beteiligung der zentralen
Akteure aus Weiterbildungsverbanden, -praxis, -politik und (einzelnen)
Hochschulen geben.

* Voraussetzung sei die Offnung des Qualifizierungsrahmens fiir Tréger,
die mit eigenen Professionalisierungssystemen arbeiten.

* Es misse Einigkeit bei den beteiligten Akteuren beziglich des Profils
der Weiterbildner/innen geben (Was miissen Weiterbildner/innen kon-
nen? Was sind die Kernkompetenzen?) sowie einen Konsens iiber die
Tatigkeitsmerkmale und die Niveaustufen der Tétigkeit.

* Es missten Vereinbarungen getroffen werden, die die Verbindlichkeit
festlegten — hierzu bediirfe es der Uberzeugung der Akteure.

* Die Wirtschaft sei als Teil des Netzwerks unverzichtbar.

 Ein funktionierendes System der organisatorischen Abwicklung miisse
geschaffen werden.

* Die Akzeptanz eines Systems hdnge stark davon ab, ob die Vielfalt
der bisherigen Fortbildungen erhalten werden kénne; das Ergebnis
des Netzwerks miisse ein wechselseitiger Gewinn fiir alle Beteiligten
sein.

* Den Anbietern misse versichert werden, dass die von ihnen getdtigten
Investitionen in ihr eigenes Produkt und die Erlése aus dem Produkt
nicht gefahrdet seien.

Dariiber hinaus werden von den Befragten Zielvorstellungen formuliert. So wird
darauf verwiesen, dass wahrend einer Projektphase ein Geschaftsmodell entwi-
ckelt werden miisse, das nach dieser Phase tragfahig sei, um die Nachhaltigkeit
zu sichern. Wichtig sei ebenfalls, dass dadurch kontinuierliche Fortbildung zu
einer Selbstverstandlichkeit wird.

5.4.2 Regelungs- und Klarungshedarf
Die Aussagen zum Regelungs- und Klarungsbedarf lassen sich in vier Rubriken
unterteilen:
1. Umgang mit Vorhandenem — mit bestehenden Strukturen und Prakti-
ken,
2. Finanzierung,
3. Umsetzungsbereitschaft verschiedener Akteure,
4. generelle Fragen zum Modell bzw. der angedachten Umsetzung.

Umgang mit Vorhandenem — mit bestehenden Strukturen und Praktiken
Innerhalb dieser Rubrik dominieren Fragen und Aussagen zum Umgang mit bereits
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aktiven Lehrenden. Hier wird von vielen Expert/inn/en zunéchst die allgemeine
Frage gestellt, wie im Falle einer Implementierung mit dieser Personengruppe ver-
fahren werden solle. Dartiber hinaus wird darauf verwiesen, dass die funktionie-
rende Praxis zeige, dass Wissen vorhanden sei, welches bilanziert werden miisse.
In diesem Zuge wird die Schwierigkeit der Bilanzierung von Erfahrungswissen
benannt und die Frage danach gestellt, wie dieses in das Modell integriert wer-
den konne. Darliber hinaus werden weitere Problemfelder benannt, die sich mit
moglichen Folgen der Qualifizierung als zukiinftiger Einstellungsvoraussetzung
beschaftigen. Hier wird seitens der Expert/inn/en darauf verwiesen, dass fahiges,
gutes Personal ,durch die Maschen fallen” kdnnte, sofern die Tatigkeitsausiibung
eine vorherige Qualifizierung voraussetze.

Die Frage nach dem Umgang mit Vorhandenem betrifft vor allem auch die
Integration bereits bestehender modularer Fortbildungen wie zum Beispiel der
Erwachsenenpddagogischen Qualifizierung (EPQ). Hier wird darauf hingewiesen,
dass es wichtig sei, die bestehenden modularen Fortbildungen sowie Einzelfort-
bildungen angemessen zu integrieren, da sonst jahrelange Entwicklungsprozesse
umsonst gewesen seien. In diesem Zusammenhang wird darauf verwiesen, wie
schwierig die Herstellung eines Konsenses beziiglich eines Qualifizierungsrah-
mens gewesen sei. Auch die Integration von anderen bestehenden Modellen und
Angeboten sei notwendig, wird aber ebenfalls als moglich beschrieben.

Ebenfalls enthalten die Interviews zahlreiche Aussagen zu der eigenen Rekru-
tierungspraxis — dem eigenen Vorgehen bei der Personalauswahl. Diese werden
haufig angefiihrt, um zum einen der scheinbar fehlenden Kompatibilitdt mit einem
verpflichtenden Qualifizierungsrahmen vorzubeugen, zum anderen aber auch,
um die eigene Praxis und damit die relevanten Bestandteile eines zukiinftigen
Qualifizierungsrahmens zu benennen. Als relevant fiir eine Einstellung sind nach
den Aussagen der Expert/inn/en Selbsterfahrung und Erfahrungswissen bzw. All-
tagskompetenz. Bedenken werden beziiglich des Verlusts des eigenen Vorgehens
sowie des Verlusts der Macht der einzelnen Institutionen bei Einstellungsent-
scheidungen beschrieben. Dariiber hinaus wird auf die fehlende Kompatibilitat
eines solchen Systems (ohne Anerkennung) mit Professionalisierungssystemen
anderer tatiger akademischer Professionen hingewiesen.

Finanzierung

Ein groBer Teil der Aussagen betrifft den finanziellen Regelungsbedarf in ver-
schiedenen Bereichen. Generell wird darauf verwiesen, dass die Kostenfrage
bzw. Finanzierung noch offen seien. Dariiber hinaus wird angemerkt, dass eine
Verstandigung tiber die finanziellen Grundlagen notwendig sei. So sei zu kldren,
ob die Qualifizierung finanziell von den Lehrenden getragen werden miisse,
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und es sei darauf zu achten, dass bei der Kldarung der finanziellen Grundlagen
ein ausgewogenes Verhiltnis zwischen beruflicher und allgemeiner Bildung
hergestellt wird.

Des Weiteren bestehen Bedenken, dass die Nicht-Teilnahme an dem Qualifi-
zierungsrahmen zum Ausschluss von &ffentlicher Férderung fiihren konnte, die
finanzielle Forderung also als Druckmittel fiir die Umsetzung des Qualifizie-
rungsrahmens eingesetzt werden konnte.

Viele Expert/inn/en merken an, dass die Teilnahme der Lehrenden nur tber
Anreize erfolgen konne, da die Lehrenden einen Nutzen aus der Qualifizierung
ziehen konnen mussten; Anreize konnten finanzieller Art sein oder sich aus der
Anrechenbarkeit auf ein nachfolgendes Studium ergeben. Dariiber hinaus wird
auf die Moglichkeit verwiesen, dass mit der Implementierung und der Durch-
flihrung ein Anspruch grofler Gruppen von Lehrenden/Dozent/inn/en auf hohere
Entlohnung entstehen kénnte. Wenn das Durchlaufen einer systematischen
Qualifizierung eine Einstellungs- und/oder Beschéftigungsvoraussetzung wiirde,
kdnnten bestimmte finanzielle Erwartungen damit verbunden werden. Dariiber
hinaus werden die Entlohnungsunterschiede zwischen den einzelnen Trdgern als
mogliches Problemfeld benannt, bei dem Klarungsbedarf bestehe.

Umsetzungsbereitschaft
Mit Blick auf die Umsetzungsbereitschaft werden von einigen Expert/inn/en
Bedenken gedufert. Diese beziehen sich auf
* Akteure/Trager, die sich moglicherweise nicht ausreichend beteiligen
— hier wird darauf verwiesen, dass die gemeinsame Erarbeitung und
Einigung auf einen Qualifizierungsrahmen auch mehr Transparenz
bedeute, die unter Umstanden nicht gewollt sein kénnte,
* eine befiirchtete biirokratische und kostenintensive Losung,
* Hochschullehrer/innen, die eine Offnung der Hochschule und Anrech-
nung von bereits absolvierten Veranstaltungen fiir schwierig halten. Bei
diesen Ausflihrungen wird auf den GroBversuch FIM — Fernstudien im
Medienverbund — rekurriert.

Die Formulierungen dieser Bedenken sind allerdings eher allgemeiner Art und
werden nicht weiter spezifiziert oder begriindet. Generell wird die Umsetzung
eines Qualifizierungsrahmens, der ausschlielllich auf Freiwilligkeit beruht, fiir
schwierig gehalten.

Generelle Fragen zum Modell bzw. der angedachten Umsetzung
Eine grundsatzliche Frage betrifft den Fortbestand und die Entwicklung des plural
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angelegten Feldes der Erwachsenen- und Weiterbildung. Dariiber hinaus werden
Fragen zur angedachten Ausgestaltung und Umsetzung gestellt. Als nicht ausrei-
chend beantwortet gesehen werden die Fragen nach der Bindewirkung und dem An-
forderungscharakter eines Qualifizierungsrahmens, der Trag- bzw. Reichweite, der
Ziele und Konsequenzen einer Implementierung, der Umsetzungsgeschwindigkeit
und ob damit Tatigkeits- bzw. Einstellungsvoraussetzungen festgelegt werden.

Ebenfalls werden von den Expert/inn/en Aussagen getroffen, die als Hinweise
fir die Umsetzung und deren Ausgestaltung interpretiert werden kénnen. Zu
nennen ist zuerst einmal der allgemeine Hinweis, dass ein gemeinsames Zerti-
fizierungsmodell zuerst noch entwickelt werden misse. Eine weitere Aussage,
die die Ausgestaltung des Entwicklungsprozesses eines Zertifizierungsmodells
beschreibt, bezieht sich auf den aufwendigen Prozess, den die Erarbeitung
nach sich ziehe. Bei der Ausgestaltung sei es vor allem wichtig, eine verniinftige
inhaltliche Steuerung zu gewahrleisten, wie sie z.B. bei der Lehrerfortbildung
nicht gegeben sei. Des Weiteren miisse die Diskussion zu einer Bindewirkung
des Systems unter dem Blickwinkel gefiihrt werden, die Trager nicht zu stark
einzuschranken.

5.4.3 Fazit

Die Interviews mit Expert/inn/en bestdtigen, dass die Interviewten die Grundidee
fir richtig, notwendig und gut erachten, das Modell befiirworten und vor allem
zahlreiche konkrete Umsetzungsvorschlage artikulieren. Die meisten Befragten
gehen von der Machbarkeit des entwickelten Modells aus. Sie benennen aller-
dings Voraussetzungen fiir die Umsetzung sowie Regelungsbedarf in bestimmten
Bereichen. Dabei handelt es sich tiberwiegend um Themen, die wir bei der
Erstellung unseres Vorschlags fiir ein erstes Referenzmodell (vgl. Kap. 6) und bei
unseren Empfehlungen fiir die weitere Umsetzung berlcksichtigt haben (vgl.
Kap. 7). Aber auch im weiteren Entwicklungsprozess sollten die von den Expert/
inn/en genannten Aspekte aufgegriffen werden.

Die starksten Bedenken werden mit Blick auf die Umsetzungsbereitschaft ver-
schiedener Akteursgruppen formuliert — aus Griinden wie Kostenintensitdt, Bi-
rokratie oder Transparenz. Auch wenn diese Bedenken eher allgemein formuliert
worden sind, so ist zu konzedieren, dass eine umfassende Realisierbarkeit des
Modells dort an seine Grenzen stolét, wo einzelne Anbieter fir sich die Nachtei-
le des Modells hoher einstufen als seine Chancen und Vorteile. Das Risiko der
Nichtbeteiligung einzelner Akteure sollte jedoch nicht den Blick verstellen fiir
die grofe Zustimmung, die das Modell insgesamt erfahren hat.
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5.5 Einschitzungen zur Umsetzung

Beziiglich der Umsetzung trafen die Expert/inn/en in den Interviews Aussagen zu
der Verortung, der Andockstelle des Netzwerks, den Mitgliedern des Netzwerks,
zur konkreten Ausgestaltung der Umsetzung und zu Anerkennungsverfahren.
Wihrend es sich bei der Benennung der Andockstelle und der Mitglieder des
Netzwerks vornehmlich um Aufzdhlungen handelt, geht es bei den Ausfiihrungen
zur Ausgestaltung um sehr detaillierte Schilderungen.

5.5.1 Netzwerk: institutionelle Anbindung und Mitglieder

Eine institutionelle Anbindung auf Bundesebene konnte laut den Expert/inn/en
durch folgende Institutionen erfolgen: Genannt werden das DIE, die Konzertierte
Aktion Weiterbildung (KAW) oder ein gemeinsames Konsortium mit Unterstit-
zung des BMBF. Auf Landesebene werden genannt: das Kultusministerium, das
Landeskuratorium oder eine wissenschaftliche Service-Einrichtung wie etwa in
Hessen das hvv-Institut (Verbandseinrichtung des Hessischen Volkshochschul-
verbandes mit trageriibergreifender Arbeitsweise).

Nach Meinung der Expert/inn/en sollen im Rahmen eines aufzubauenden Netz-
werks moglichst alle fiir die Umsetzung relevanten Akteure beteiligt werden.
Die Zusammensetzung des Netzwerks misse gewahrleisten, dass es arbeitsfahig
ist. Neben diesen eher allgemeinen Ausfiihrungen werden konkrete Aussagen
zu den potenziellen Mitgliedern des Netzwerks gemacht. Es werden folgende
Akteure genannt:

* alle relevanten Weiterbildungsverbande,

* die Vertreter der Weiterbildungspolitik,

e IHK,

* konfessionelle Erwachsenenbildung,

* Ministerien,

* Offentliche Weiterbildungstréager,

* Personen und Bildungseinrichtungen, die Trainer/inn/en ausbilden —

besonders die privaten Anbieter,

* private Weiterbildungseinrichtungen,

* relevante Vertreter der betrieblichen Weiterbildung,

e Unternehmen,

* Volkshochschulen.

Auf Landesebene wird das Landeskuratorium genannt, in dem alle wichtigen

Weiterbildungstrdger versammelt sind. Diese Trdger sollten in das Netzwerk
einbezogen werden.
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5.5.2 Formen der Implementierung

Aussagen beziiglich der Art der Implementierung werden nicht von allen Expert/
inn/en formuliert. Wo sie gemacht wurden, wird eine ordnungspolitische Rege-
lung préferiert. So sei ein Top-down-Prozess vorstellbar, der dhnlich wie bei der
Einflihrung der Qualititsmanagement-Systeme verlaufen kénne. Hier miisste
die Frage geklart werden, ob die Einflihrung verbindlich oder fakultativ ist. Des
Weiteren wird darauf verwiesen, dass der Transfer des Konzepts in die Praxis
durch die Festschreibung der verpflichtenden Qualifizierung in den Qualitatsma-
nagementprozessen erfolgen konne. Ein Experte vertritt die Einschatzung, dass
eine Umsetzung und Durchfiihrung nur durch Druck von aufien erfolgen kénne.
Diese Einschdtzung basiert auf der Erfahrung, dass es einen enormen Anstieg
der Teilnehmerquoten an der Erwachsenenpddagogischen Qualifizierung (EPQ)
gegeben habe, nachdem das Qualititsmanagementsystem ,Lernerorientierte
Qualitatstestierung in der Weiterbildung” eingefiihrt und eine Zahlung o6ffentli-
cher Gelder an Institutionen von der Testierung abhangig gemacht wurde. Diesen
Anstieg fiihrt der Experte auf die im Qualititsmanagementprozess verankerte
Nachweispflicht zuriick, dass das Personal weitergebildet/fortgebildet wird.

Dariber hinaus wird ebenfalls ein Prozess ,von unten nach oben” fiir vorstellbar
gehalten. Der Qualifizierungsrahmen kénne — von einem Akteur ausgehend — zu
einem Konsens auf breiter Basis fiihren. Eine kurzfristige Einfiihrung wird von
einem Experten nicht fir realistisch gehalten, vielmehr solle in den ndchsten drei
Jahren eine ,Fortbildungsspirale” entwickelt werden.?

5.5.3 Ausgestaltung und Umsetzung
Viele AuBerungen der Expert/inn/en bieten erste Ideen oder Ansitze fiir die
Ausgestaltung eines Qualifizierungsrahmens. Auf der allgemeinen Ebene
wird die Griindung eines Verbundes vorgeschlagen, dessen Mitglieder (z.B.
Verbande) ihre Dozent/inn/en verpflichten, innerhalb eines bestimmten Zeit-
raums eine bestimmte Anzahl von Seminaren zu absolvieren. Ebenfalls auf
dieser Ebene anzusiedeln ist die priazise Beschreibung eines Modells, das
die Zertifikatsausstellung und Priifung regelt. Die Beschreibung basiert auf
der Praxis der Erwachsenenpddagogischen Qualifizierung (EPQ) beim DVV.
Das Zertifikat wird ausgestellt, wenn die Teilnahmebelege tber die besuchten
Veranstaltungen vorliegen und dariiber hinaus eine drei- bis flinfseitige Stel-
lungnahme der Person vorliegt, die darlegt, was die Fortbildung gebracht hat
und als Gesprdachsgrundlage fiir ein abschliefendes (Gruppen-)Kolloquium
dient. Ebenfalls wird die Entwicklung eines gemeinsamen Leitbildes, einer

25 Diese Anregung wurde beispielsweise dahingehend von uns aufgenommen, dass wir statt eines fest-
gelegten Aufbauzertifikats eine inhaltlich flexiblere aber ,kontinuierliche Fortbildung” vorschlagen
(vgl. Kap. 6).
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gemeinsamen Weiterbildungsphilosophie fiir die Qualifizierung in der Erwach-
senenbildung vorgeschlagen, damit diese Teil des Qualifizierungsrahmens
werden kénne. Von einem Experten wird fiir eine pauschale Einfiihrung einer
Fortbildung unter Kostenaspekten pladiert, die auch durch das jeweilige Land
zu 50 Prozent finanziert werden solle.

Bei den Ansdtzen und Ideen zur Ausgestaltung und Umsetzung, die iiber be-
stimmte Verfahrensaspekte gemacht werden, handelt es sich um Ausfiihrungen
sowohl zur Gestaltung der Akkreditierung der Angebote als auch zu einem
moglichen Verfallsdatum der Zertifikate und zur Ausgestaltung des Aufbauzer-
tifikats. Die Akkreditierung konne iiber eine standardisierte Beschreibung und
Selbstverpflichtung erfolgen, die es ermogliche, vorhandene Modelle und An-
gebote zu integrieren. Ein Experte schlagt vor, eine Bepunktung der Seminaran-
gebote einzufiihren, die beim Einreichen der Angebote erfolgen konne. Eine
solche Praktik konne die Transparenz foérdern. Dieser Vorschlag eroffnet bereits
eine Umsetzungsmoglichkeit fir die Forderung nach Integration bestehender
Angebote. Diese Integration kdnne — so der Vorschlag einer Expertin — auch
durch die Schaffung eines Rahmenplans erreicht werden, an dem die Anbieter
ihre Angebote ausrichten. Sie wiirde dies einer Strukturierung/Systematisierung
vorhandener Qualifizierungsangebote vorziehen.

Ein Experte pladiert fiir die Festlegung eines Verfallsdatums fiir das Zertifikat,
damit das Qualifikationsniveau erhalten bleibe. Ein weiterer Experte schldgt zum
Giiltigbleiben des Zertifikats eine jahrliche Weiterbildungspflicht im Umfang
eines Wochenendes vor. Fiir eine kontinuierliche Weiterbildung wirbt auch ein
weiterer Vorschlag, der die Formulierung von Standards als Grundlevel vorsieht
und die Absolvierung von Zusatzausbildungen als ein neues, zweites Level zum
Ziel hat. Das Erreichen dieses Levels setzte eine Selbstverpflichtung zur Weiter-
bildung und die regelméalige Teilnahme an Supervisionsgruppen zur Reflexion
der eigenen Arbeit voraus.

In den Ausfiihrungen der Expert/inn/en sind zahlreiche gute Ideen sowohl fiir die
Implementierung als auch fir die Ausgestaltung und Umsetzung eines Qualifizie-
rungsrahmens enthalten, die als Bestandteile in diesen integriert werden kénnen
und wichtige Anregungen zu verschiedenen Bereichen geben.

5.5.4 Anerkennung vorhandener Kompetenzen
In den Interviews sind zahlreiche Aussagen beziiglich der Schaffung und Integ-
ration eines Verfahrens zur Anerkennung vorhandener Kompetenzen sowie zu
dessen Ausgestaltung enthalten. Vielfach wird die Wichtigkeit der Schaffung
eines solchen Anerkennungsverfahrens in eher allgemeiner Form beschrieben,
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die sich in Aussagen wie ,die Anerkennung informell erworbener Kompetenzen
ist wichtig” niederschldgt. Als wichtig wird ein Anerkennungsverfahren aber
auch deshalb erachtet, weil Menschen, die in der Praxis arbeiten, ohne die An-
erkennung bestehender Kompetenzen vor den Kopf gestofben wiirden. Es sei — so
verschiedene Expert/inn/en — deshalb wichtig, ,das in der Praxis vorhandene
Wissen auf gut operationalisierbare, nachvollziehbare Weise einzubeziehen”.
Wichtig sei ein Anerkennungsverfahren auch deshalb, weil den Lehrenden
nicht zugemutet werden konne, Zusatzausbildungen zu absolvieren, fiir deren
Bildungsziele sie bereits qualifiziert sind. Zudem steigere eine Anerkennung
die Motivation. Es wird dariiber hinaus von einem Experten angemerkt, dass
ein Qualifizierungsrahmen mehr bieten miisse als eine formale Ansammlung
bestehender formaler Nachweise, um positive Auswirkungen auf die Weiterbil-
dungsqualitdt zu haben.

Die Expert/inn/en benennen auch Schwierigkeiten bei der Anerkennung von
Kompetenzen, so beispielsweise dass

* unklar bleibe, worin die Anerkennung bestehe, ob es sich um eine
gesellschaftliche Anerkennung handle und wo der Mehrwert liege,

* bis jetzt kein verldssliches System der Zertifizierung vorliege,

e der Umgang mit alten Zertifikaten und mit vorhandenen Praxiserfah-
rungen offen sei,

* ein Zertifikat nichts tiber die Kompetenzen der Personen aussagen
konne und es dariiber hinaus unklar bleibe, ob es sich um Teilnahme-
Zertifikate oder um Zertifikate mit einer Bewertung handele, und

* die Bewertung der Weiterbildungsinhalte nicht durch ein Zertifikat
vorgenommen werden konne,

* die zur Bewertung notwendigen Instrumente bisweilen nicht vorhanden
seien.

Neben den dargestellten Ausfithrungen wird von den Expert/inn/en auch
beschrieben, wie das Vorgehen gestaltet sein und was das Anerkennungsver-
fahren beinhalten muss. Es miisse — so die Aussage eines Experten — friihzeitig
Klarheit tber die Ausgestaltung der Priifungssituation gewonnen werden und
dariiber, wer die Gestaltung vornehme. Dariiber hinaus hidnge die Ausgestal-
tung davon ab, ob Zertifikate oder Kompetenzen in einer Handlungssituation
gepriift werden. In diesem Zusammenhang wird auch auf die Bedeutung des
Erfahrungshintergrundes hingewiesen, der Beachtung finden miisse. Diese
Aussage wird durch die Ausfiihrungen eines weiteren Experten bekraftigt, der
ein Anerkennungsverfahren nur auf der padagogischen Handlungsebene fiir
sinnvoll halt, da es darauf ankomme, die padagogische Kompetenz zur Inhalts-
vermittlung bewertungsfahig zu machen. Er pladiert fir die Verbindung von
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erkldarender Theorie und interpretierender Praxis: Es diirfe keine willkirliche
Formulierung von Kompetenzansinnen geben, sondern es miisse die professi-
onelle Handlungsfahigkeit, die soziale Vermittlungsfahigkeit reflektiert werden.
Das Reflexionsvermdgen miisse der Kompetenzstandard sein. Ein anderer
genannter Aspekt ist der der Vergleichbarkeit. In diesem Zusammenhang wird
von einem Experten darauf verwiesen, dass das Zertifikat auch mit beruflichen
Qualifikationen aus der Wirtschaft vergleichbar sein miisse, damit ein Austausch
entstehen konne.

5.5.5 Anerkennungsverfahren
Bezliglich der Ausgestaltung des Anerkennungsverfahrens werden in den
Interviews zahlreiche Vorschlage gemacht. Die Analyse der verschiedenen
Vorschlage zeigt, dass sich Aussagen zur Verwendung eines geeigneten ,Kom-
petenz- bzw. Profilpasses” fiir Erwachsenenbildner/inn/en sowie Ausfiihrungen
zu Assessmentverfahren hdufen, wéahrend sonstige Vorschlage zur Ausgestaltung
der Anerkennungsverfahren nur vereinzelt vorkommen.

So wird vorgeschlagen, z.B. den ProfilPASS (www.profilpass.de) mit Support-
funktion und anschliefender Bildungsempfehlung fiir die Erwachsenenbildung
zu nutzen bzw. auf den vom DVV entwickelten Kompetenz-Pass zu rekur-
rieren. Letzterer beinhalte einen Leitfaden, einen europdischen Lebenslauf,
die Auflistung der Kompetenzen sowie der formalen Fortbildungen inklusive
Nachweisen, die Darstellung der eigenen, bereits durchgefiihrten Kurse und
Seminare sowie eine Selbsteinschatzung. Er erfasse somit die personalen, sozi-
alen, didaktischen, methodischen, fachlichen und tberfachlichen Kompetenzen
und sei deutschlandweit giiltig. Der Pass liege bereits vor und werde zeitnah zur
Anwendung kommen koénnen. Eine dhnliche Empfehlung ist die Entwicklung
eines standardisierten Portfolios, das sowohl die Selbstreflexion fordere als auch
die Anerkennung durch den Arbeitgeber sicherstelle.

Assessmentverfahren prasentierten Moglichkeiten zur Behebung des Problems,
dass Erfahrungswissen nicht addquat erhoben werden kénne. Die Expert/inn/
en, die Aussagen zu Assessmentverfahren formulieren, beziehen sich dabei auf
die Grundannahme, dass Anerkennungsverfahren nur auf der padagogischen
Handlungsebene angesiedelt werden kénnen und die Performanz erhoben wer-
den miisse. Das erste vorgeschlagene Verfahren siedelt das Assessmentverfahren
im eigenen Handlungsfeld an und zielt darauf, die Reflexivitdt der handelnden
Personen sichtbar zu machen, da ,padagogisches Handeln immer auch Refle-
xivitat, das Wissen was man warum tut” sei. Hierbei sei der Unterschied, ob
etwas intuitiv oder reflexiv erfolge, von entscheidender Bedeutung. Der zweite
Vorschlag fordert Assessmentverfahren, in denen die Fihigkeit erhoben wird,
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padagogisches Wissen fiir die Interpretation einer Situation zu nutzen. So konne
die Situationskompetenz bewertet werden. Vorstellbar sei eine Kompetenzbi-
lanzierung Uber ein Jahr: Zu Beginn wiirde in einem Assessment-Center die
Feststellung des Bedarfs erfolgen. Daran schliefSe sich eine Beratungssituation
an, in der die Besprechung der Bedarfe und der Bildungsplanung vorgenommen
wiirde. Es handle sich hierbei um die Begleitung eines Entwicklungsprozesses,
der durch die Schwierigkeit gekennzeichnet sei, im Spannungsverhaltnis zwi-
schen fordern und bewerten zu stehen.

In einem Einzelvorschlag wird das Verfassen eines Essays vorgeschlagen, in dem
beschrieben werden soll, was bereits auf einem bestimmten Gebiet gemacht
wurde, und in dem die vorgestellte Praxis unter bestimmten Kriterien anhand
wissenschaftlicher Literatur ausgewertet wird. Dieser Essay wird dann einer Be-
wertung durch eine dritte Person unterzogen. Die Ausfiihrungen eines anderen
Experten basieren auf einem in Frankreich bereits praktizierten Verfahren, bei
dem die Anerkennung der Kompetenzen in eigens dafiir eingerichteten Rdumen
der Universitaten stattfindet. Es werden Unterlagen eingereicht, die eine Do-
kumentation bereits absolvierter Praxis beinhalten. Diese Unterlagen werden
gepriift — gegebenenfalls werden dann Auflagen formuliert oder das Zertifikat
wird ausgestellt. Die Finanzierung erfolgt durch die Antragsteller/innen. Von
einem weiteren Experten wird ein Anerkennungsverfahren mittels Lerngruppen
durch Berater/innen oder Mentor/innen vorgeschlagen. Innerhalb dieser Grup-
pe sollen die erwachsenenpadagogisch Téatigen ihre Unterrichtskonzepte (iber
einen bestimmten Zeitraum vorstellen. Am Ende erfolge die Bewertung. Dieser
Vorschlag werde dem Problem gerecht, dass Hospitationen in Seminaren zur
Feststellung der Kompetenzen von Lehrenden nicht bei allen Seminarformen
moglich seien. Zwei Expertinnen erachten es fiir wichtig, die Priifung formell
und informell erworbener Kompetenzen eng an die spezifischen Tatigkeiten zu
knipfen, indem die Entwicklung eines Projekts mit anschlieBender Umsetzung
bewertet wird.

Ein weiterer Experte hdlt die Einflihrung einer quantitativen Messgrofe fiir denk-
bar. Als ein Indikator kénnte eine Anzahl bereits gehaltener Seminare dienen
oder eine bestimmte Summe jahrlich abgehaltener Seminare, die nachweisen,
dass die oder der Lehrende viel Erfahrung erworben hat. Dies diirfe allerdings
nicht der einzige Indikator bleiben und kénne durch eine kollegiale Praxisbe-
obachtung erweitert werden.

Uber die bereits dargestellten Verfahren, deren Beschreibungen detailliert aus-

fallen, gibt es auch den allgemeinen Hinweis darauf, dass die praktizierten Ver-
fahren in Osterreich und der Schweiz nicht iiberzeugen, ,da die Aussagen eher
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subjektiv denn faktenorientiert erfolgen” und deshalb auch taxonomiegestiitzte
Modelle?® berticksichtigt werden sollten.

Zusammenfassend l&sst sich festhalten, dass durch die Expert/inn/en zahlreiche
praktizierbare Modelle und Verfahren innerhalb der Interviews benannt und
inhaltlich ausgefiihrt wurden, die wichtige Hinweise fiir die Entwicklung und
Ausgestaltung des Anerkennungsverfahrens bieten. Im Fall des Kompetenz-Passes
des DVV liegen bereits erste addquate Instrumente vor, die genutzt werden kénn-
ten und somit die Integration von Vorhandenem gewahrleisten kdnnten.

5.6 Fazit: machbar, aber regelungshediirftig

Die vorangegangene Querschnittsanalyse zeigt, dass es insgesamt eine positive
Einschatzung der Expert/inn/en zur Entwicklung und Etablierung des Qualifizie-
rungsrahmens gibt. Dariiber hinaus wird das entwickelte Modell fiir gut befunden.
Dies betrifft sowohl die Zweistufigkeit des Verfahrens als auch das Vorgehen.
Die Dreiteilung der thematischen Felder wird fiir gut erachtet, in einigen Fallen
werden inhaltliche Ergdnzungen vorgenommen, die Einteilung an sich jedoch
nichtinfrage gestellt. Eine Einschitzung des Arbeitsumfangs nehmen nur wenige
Expert/inn/en vor, allerdings wird eine Orientierung am ECTS der Hochschulen
fir notwendig erachtet. Die Machbarkeit eines Qualifizierungsrahmens wird
nicht explizit durch die Expert/inn/en kommentiert, die zahlreichen Vorschlage
zur Ausgestaltung der Umsetzung verweisen jedoch darauf, dass die Machbarkeit
hoch eingeschatzt wird. Allerdings werden beziiglich der Umsetzung Vorausset-
zungen und Regelungsbedarfe durch die Befragten formuliert. Das Fazit lautet
demnach: machbar, aber regelungsbediirftig.

Die auf der Grundlage dieser Expertise entstandenen Empfehlungen (vgl. Kap. 7)
sind in den Daten empirisch fundiert. Bezliglich der Etablierung eines Profes-
sionalitdtsnachweises wird durch die Expert/inn/en auf die Schwierigkeit einer
Umsetzung auf rein freiwilliger Basis verwiesen. Daher wird fiir die Implemen-
tierung die Kombination aus Selbstverpflichtung der Dachverbande/Trager und
ordnungspolitischen Anreizen fiir notwendig erachtet. Vorschlage der Expert/inn/
en zu ordnungspolitischen MafSnahmen (Verortung in den Qualitdtsmanagement-
prozessen, Kopplung der Vergabe offentlicher Gelder an den Nachweis einer
Qualifizierung des Personals) fanden ebenfalls Berlicksichtigung.

Das erarbeitete zweistufige Verfahren des Modells wird sowohl den Forderungen
nach der Differenzierung der thematischen Inhalte gerecht als auch den Forde-

26 Modelle sind ,taxonomiegestiitzt”, wenn sie auf einer systematischen Klassifikation, Ordnung und
Zusammenfiihrung von Begriffen beruhen, um ein Themengebiet mdglichst prézise zu beschreiben.
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rungen nach Integration bereits bestehender Konzepte zur Grundqualifizierung
und weiteren beruflichen Fortbildung. Ebenfalls wurden die Vorschlédge fiir die
Akkreditierung von Fortbildungsangeboten und der Vorschlag einer Bepunktung
aufgenommen. Eine kontinuierliche Weiterbildungspflicht wird der Forderung
gerecht, dass es ein Verfallsdatum fiir Zertifikate geben miisse.

Die empfohlene Anerkennung bereits vorhandener Qualifikationen sowie deren
Ausgestaltung basiert mafigeblich auf den Vorschldgen verschiedener Expert/
inn/en zur Etablierung einer Art ,Profilpass” fiir Weiterbildner/innen oder der
Entwicklung eines standardisierten Portfolios.

Fir die Verortung der Zertifizierungsstelle ist es wichtig, dass diese trager- und
verbandsiibergreifend angelegt und organisiert ist. Sie muss folgende Kriterien
erfiillen:

* bundesweiter Verband/Einrichtung mit bundesweiter Ausstrahlung,

* eigene fachliche Expertise (Arbeitsschwerpunkt, Personal),

* organisatorische Erfahrung,

* hohe Akzeptanz in der Weiterbildungsszene,

* Erfahrung im operativen Umgang mit der Weiterbildungspraxis.
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Als Ergebnis der Literaturanalysen (Kap. 1-4) und der Auswertung der Expertenge-
sprache (Kap. 5) schlagen wir als zu implementierenden Qualifikationsrahmen ein
zweistufiges Modell vor. Aus den Experteninterviews wurde sehr deutlich, dass das
zu entwickelnde Referenzmodell im Hinblick auf Machbarkeit, Umsetzung und Ak-
zeptanz moglichst klar strukturiert und auf keinen Fall , iberkomplex” sein sollte.

Das zweistufige Modell, das wir auf dieser Basis vorschlagen, besteht zum einen
aus einem Grundzertifikat, das zentrale Kernkompetenzen fiir Lehrende in der
Weiterbildung biindelt, und zum anderen aus einem Fortbildungszertifikat, das
individuelle und institutionelle Profilierungen zuldsst (vgl. Abb. 5). Die Zwei-
stufigkeit schafft einerseits Standards und sichert Qualitdt im Kernbereich und
bietet andererseits Flexibilitdt im Hinblick auf Themen, neue Herausforderungen,
verdnderte Aufgabenfelder, institutionelle Besonderheiten und individuelle Qua-
lifikationsvoraussetzungen der Lehrenden. Durch die Etablierung einer Fortbil-
dungsspirale wird Qualitdt durch Professionalisierung kontinuierlich gesichert.

Mit den zwei Stufen kann auch die Anschlussfahigkeit an den Europdischen und
Nationalen Qualifikationsrahmen hergestellt und das Grund- und das Fortbil-
dungszertifikat den entsprechenden Stufen zugeordnet werden. Die Anbindung
an und der Ubergang zu Hochschulen kénnen ebenfalls perspektivisch realisiert

Abbildung 5: Grundzertifizierung und kontinuierliche Fortbildung

thematische Vielfalt
individuelle Fortbildungs-

Profllblldung festgelegte Punktzahl zertifikat
in einem festgelegten Zeitrahmen

Manage- ~
obligatorische ment Lehr-/Lerngestaltung | Beratung Srundaertiiat
Mindestanforderung formalisierte Weiterbildung LUDCZEIKT
und Aquivalenzpriifung

Quelle: eigene Darstellung
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werden, wobei die entsprechenden Regelungen auf Lander- bzw. Hochschule-
bene zu treffen sind.

6.1 Grundzertifikat

Das Grundzertifikat ,Lehrende in der Erwachsenenbildung” ist fiir alle Perso-
nen geeignet, die freiberuflich und/oder nebenberuflich in der Weiterbildung
tatig sind. Mit dem Zertifikat wird dokumentiert, dass die Personen — tber ihr
spezifisches Fachgebiet hinaus — Giber grundlegende erwachsenenpadagogische
Kenntnisse sowie Kernkompetenzen fiir die Arbeit in Einrichtungen der Weiter-
bildung verfligen.

Das Grundzertifikat besteht aus drei Themenbereichen, wobei der Schwerpunkt
klar auf dem Themenfeld Lehren liegt. Dies begriindet sich durch das zentrale
Aufgabenfeld der Zielgruppe. Ergdnzend sind weitere Themenfelder von Bedeu-
tung, die fiir die Arbeit in der Weiterbildung zunehmend grundlegend erforder-
lich sind: Management und Beratung.?” Eine Veranschaulichung der Inhalte und
erforderlichen Kompetenzen liefern die Ubersichten 2 und 3.

Fur das Grundzertifikat werden vorhandene — auch informell erworbene —
Kompetenzen anerkannt. Hierfiir sind geeignete, praktikable Instrumente zu
entwickeln. Anerkannt werden sollten die in Kapitel 3.2 dargestellten modu-
laren Fortbildungskonzepte der Verbdnde. Hierzu zdhlen die Angebote zur
,Erwachsenenpéddagogischen Grundqualifizierung” der Landesverbdnde der
Volkshochschulen, die ,Berufseinfiihrung Erwachsenenbildung” der katholischen
und evangelischen Erwachsenenbildungsverbdnde, die verschiedenen ,Train-
the-Trainer”-Qualifizierungen der wirtschafts- und gewerkschaftsnahen sowie
der freien Anbieter.

Ein erster Vergleich zeigt, dass Kernthemen wie Lehren (Didaktik, Methodik, Er-
wachsenenlernen), Beratung und Management in den langeren Qualifizierungen
fir Kursleitende bzw. Trainer/innen immer enthalten sind. Ebenfalls entsprechen
die Inhalte vieler Einzelveranstaltungen den geforderten/beschriebenen Inhalten
der Kernthemen Lehren, Beratung, Management.

Fiir einen genauen Abgleich und eine Gleichwertigkeitspriifung hinsichtlich der
Inhalte, des Umfangs, der Zertifizierung und der Einschédtzung des Marktwertes

27 Im Sinne einer thematischen Fokussierung konnte das Themenfeld Beratung schwerpunktmaRig auf
Lernberatung ausgerichtet werden. Damit lieBe sich eine gemeinsame inhaltliche Schnittmenge zur
Expertise von Bachmann u.a. 2009 bilden, die fiir das Handlungsfeld Beratung hnliche qualitéts- und
professionalitdtshezogene Uberlegungen anstellen wie wir in unserer Expertise.
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misste eine systematische Analyse erfolgen, die aus unserer Sicht Bestandteil
eines weiterflihrenden Projekts kann.

Ubersicht 2: Inhalte der Themenbereiche des Grundzertifikats

Lehr-/Lern-Gestaltung

e Planung von Kursen/Seminaren
(Angebotserstellung, Organisation von
Kursen, Mittelakquise, Offentlichkeitsarbeit
und Werbung in eigener Sache)

e Durchfiihrung von Kursen/Seminaren
(Didaktik und Methodik, Lernen Erwachsener,
Qualitatssicherung, Gruppendynamik)

e Evaluation von Kursen/Seminaren

e Zielgruppen- und Adressatenorientierung

Management Beratung

o Strukturen und Finanzierung der e Grundlagen der Beratung
Weiterbildung o Gesprichsfiihrung

o Struktur der jeweiligen Einrichtung e Zielgruppen- und milieuspezifische

e Programmplanung Beratung

¢ Drittmittelakquise

Ubersicht 3: Aufgabenfelder und Kernkompetenzen
a) Lehr-/Lerngestaltung

Aufgabenfelder Kompetenzen

Akquise, Entwicklung, Planung e eigene Kurse planen und ausschreiben

. Kursadministration iibernehmen
Organisation, Durchfiihrung o Kurse im eigenen Fachgebiet durchfiihren

o gruppendynamische Prozesse erkennen und steuern

o Kurse und Lernprozesse (mit vorgegebenen Mitteln)

Evaluation 2

evaluieren
Reflexion . eigene Starken und Schwachen einschatzen
Beratung U individuelle Lernprozesse unterstiitzen
Zielgruppen- und . unterschiedliche Zielgruppen und Adressaten
Adressatenorientierung differenzieren und erkennen
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b) Management

Aufgabenfelder Kompetenzen

. Grundverstandnis tiber die Strukturen und Finanzierung

Struktur der Weiterbildung A

U Grundkenntnisse Bedarfsanalyse und

Programmplanun .
g P g Ressourceneinsatz

. Grundkenntnisse Projektakquise (Geldgeber,

R Projektantrége schreiben)

c¢) Beratung

Aufgabenfelder Kompetenzen

Durchfiihrung einer Beratung U Kenntnisse der Grundlagen von Beratung
o Spezifitdt von Lernberatung

Gespréachsfiihrung e Strukturierung eines Beratungsgesprachs
0 Rollen annehmen

Selbstreflexion o eigene Rolle erkennen und reflektieren
U Grenzen der Beratung erkennen

6.2 Forthildungszertifikat

Neben dem Nachweis von Kernkompetenzen im Sinne einer anerkannten
Grundqualifizierung fiir alle in der Weiterbildung Tatigen erachten wir es als
notwendig, auf einer zweiten Stufe eine kontinuierliche erwachsenenpadagogi-
sche Fortbildung zu implementieren. Eine derartige Zweistufigkeit des Modells
ist auch von allen Befragten als sinnvoll angesehen worden. Fiir die Akzeptanz
und Praktikabilitit des Modells sehen wir es allerdings als einen Vorteil, die
zweite Stufe nicht als eine verbindliche Vertiefung der Inhalte der ersten Stufe zu
definieren, sondern die Inhalte offenzulassen. Eine derartige Offenheit ermoglicht
es sowohl den Weiterbildner/inne/n als auch den Einrichtungen, bedarfsgerechte
inhaltliche Schwerpunkte zu setzen, die dem eigenen Profil entsprechen bzw. fiir
die Entwicklung eines erwiinschten fachlichen Profils genutzt werden kénnen.
Die zweite Stufe erlaubt daher auch ganz unterschiedliche Kombinationsmog-
lichkeiten von padagogisch-didaktischen und/oder fachlich-inhaltlichen Elemen-
ten — ausschliefSlich in die eine oder andere Richtung oder als unterschiedlich
gewichtete Kombination je nach Bedarf und individueller Auspragung. Die zweite
Stufe kann so einerseits gezielt genutzt werden zur Vertiefung, Erweiterung,
Ergdnzung oder Aktualisierung von individuellen Kenntnissen und Fertigkeiten
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und andererseits die schnelle und flexible Reaktion auf gesellschaftspolitische
Herausforderungen gewahrleisten.

Zur Dokumentation und Anerkennung der Fortbildung auf der zweiten Stufe
sehen wir es als sinnvoll an, dhnlich wie in der Lehrer- bzw. Arztefortbildung ein
Punktesystem zu etablieren. Nach Absolvierung einer festgelegten Punktzahl in
einem definierten Zeitraum kann ein Fortbildungszertifikat ausgestellt und so der
Nachweis einer erfolgreichen kontinuierlichen Fortbildung erbracht werden.

Der Einstieg in eine derartige Fortbildungsspirale ist motivierend, niedrigschwel-
lig und organisatorisch praktikabel. Er gewdhrt den Nutzer/inne/n vollstandige
inhaltliche Wabhlfreiheit und dokumentiert gleichwohl durch den Nachweis der
Fortbildungsaktivititen Verbindlichkeit und Kontinuitat.

Die weitere Darstellung der konkreten Rahmenbedingungen (zeitlicher Umfang,
Anerkennung bereits vorhandener Kompetenzen, Erfassung bestehender Fortbil-
dungsangebote, Finanzierung etc.) unterbleibt an dieser Stelle. Sie ist teilweise in
den nachfolgenden Erldauterungen zur Umsetzung aufgehoben bzw. spezifiziert.
Wir empfehlen aufSerdem, eine weitergehende Prazisierung im Dialog mit den
relevanten Akteuren zu erarbeiten.
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Mit Blick auf den Arbeitsauftrag des BMBF und zur Konkretisierung der Empfeh-
lung des Innovationskreises Weiterbildung schlagen wir folgende Adressierung,
Zielgruppenausrichtung und Instrumente vor:

1.1 Etablierung eines Systems nachhaltiger Professionalitits-
entwicklung auf der Basis institutioneller
Selbstverpflichtung und oéffentlicher Finanzierungsanreize

Fur die Etablierung eines Systems nachhaltiger Professionalitatsentwicklung
empfiehlt es sich, die Dachverbande der Weiterbildung auf der Basis einer pro-
fessionalitatshezogenen Selbstverpflichtung zu beteiligen. Dabei ist einerseits
anzukniipfen an die Bestrebungen einzelner (Landes-)Weiterbildungsverbande
als auch einzelner Einrichtungen, die — auf freiwilliger Basis — bereits fiir ihre
Kursleitenden eine erwachsenenpadagogische Basisqualifizierung durchgesetzt
haben bzw. Fortbildungsangebote als ein Instrument der systematischen Personal-
entwicklung und Personalpflege auch unter dem Gesichtspunkt non-pagatorischer
Gratifikation betrachten. Andererseits ist eine verbandliche Selbstverpflichtung
auch unter bildungs- und ordnungspolitischen Gesichtspunkten funktional.
Denn nicht nur die verschiedenen Qualititsmanagementsysteme fordern den
Nachweis systematischer Personalentwicklung ein, sondern auch durch eine
Reihe ordnungspolitischer Vorgaben wird von Einrichtungen in bestimmten Be-
reichen bereits ein expliziter Professionalititsnachweis verlangt (so z.B. bei den
Integrationskursen des Bundesamtes fiir Migration und Fliichtlinge, bei Kursen
der Gesundheitsbildung, die tber die Krankenkassen finanziert werden). Die
institutionelle Selbstverpflichtung der Verbdnde kann insofern nahtlos an diese
ordnungspolitischen Vorgaben ankniipfen und diese zu einem (freiwilligen) Sys-
tem professioneller Kompetenzentwicklung ausbauen. Schlielich sind etliche
Verbdnde bereits gegenwadrtig im Bereich der professionsbezogenen Fortbil-
dungsangebote aktiv. Die Intensivierung der Bestrebungen fiir eine nachhaltige
Professionalitdtsentwicklung kénnte daher fiir die Verbdnde ein bereits etabliertes
Geschaftsfeld erweitern.

Die institutionelle Selbstverpflichtung zur nachhaltigen Professionalitatsentwick-
lung, die auf eine prozessuale Einfiihrung setzt und die Verbande/Einrichtungen
als die zentralen qualitdtsorientierten Sozialisationsagenturen versteht, sollte
allerdings flankiert werden durch &ffentliche Finanzierungsanreize — etwa im
Rahmen eines zeitlich begrenzten Programms zur (Ko-)Finanzierung der erwach-
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senenpadagogischen Grundqualifizierung von in der Weiterbildung Beschiftigten
(vgl. Kap. 7.7).

Hilfreich fiir den Verbindlichkeitsgrad der Selbstverpflichtung und fiir den Akzep-
tanzgrad bei den in der Weiterbildung Beschéftigten ware nicht zuletzt die Koppe-
lung der Fortbildungsaktivititen an ein gestaffeltes Entgeltsystem (etwa dreistufig:
ohne Grundqualifikation, mit Grundzertifikat, mit Fortbildungszertifikat).

7.2 Kombination von Grundqualifizierung (Grundzertifikat) und
kontinuierlicher Fortbildung (Fortbildungszertifikat)

Um die erwachsenenpddagogische Professionalititsentwicklung nachhaltig
zu sichern, empfehlen wir eine Kombination von erwachsenenpddagogischer
Grundqualifizierung (Grundzertifikat) und kontinuierlicher Fortbildung (Fortbil-
dungszertifikat).

Zur inhaltlichen Ausgestaltung der Grundqualifizierung (Kernkompetenzen) schla-
gen wir die drei Bereiche Management, Lehr-/Lerngestaltung und Beratung mit
den entsprechenden inhaltlichen Prazisierungen vor (vgl. Kap. 6). Die inhaltliche
Ausgestaltung sollte in enger Abstimmung mit den relevanten Akteuren erfolgen.
Bereits bestehende Konzepte von Grundqualifizierung (z.B. die Erwachsenenpad-
agogische Qualifizierung des DVV) entsprechen weitgehend unseren Vorschlagen.
Die von uns vorgenommene Bestandsaufnahme und Analyse zeigt, dass auch viele
der bestehenden weiteren Qualifizierungskonzepte und -angebote anderer Verban-
de und privater Anbieter anschlussfahig sind. Durch den Nachweis von Kernkom-
petenzen wird insbesondere die erwachsenenpéddagogische Qualifizierung und
Professionalisierung der vielen ,Quereinsteiger” in die Weiterbildung unterstiitzt,
indem diese Zugang zu einem anerkannten Zertifizierungssystem erhalten.

Neben dem Nachweis von Kernkompetenzen sollte eine kontinuierliche er-
wachsenenpddagogische Fortbildung implementiert werden. Hier empfehlen
wir die Etablierung eines Punktesystems — dhnlich wie in der Lehrer- bzw.
Arztefortbildung. Ein formalisiertes Fortbildungssystem (iber Punkte hitte den
Vorteil, dass sowohl die Individuen als auch die Einrichtungen bedarfsgerechte
inhaltliche Schwerpunkte setzen kdnnen, die dem eigenen Profil entsprechen
bzw. fiir die Entwicklung eines erwiinschten fachlichen Profils genutzt werden
kénnen. Zudem kann dadurch flexibel und schnell auf gesellschaftspolitische
Herausforderungen reagiert werden.

Die Kombination von zertifizierten Kernkompetenzen und kontinuierlicher be-
darfsorientierter Fortbildung kommt nicht nur den unterschiedlichen Dozenten-
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und Tragerinteressen zugute (individuelle und institutionelle Profilentwicklung),
sondern ist auch auf den Europdischen Qualifikationsrahmen beziehbar.

1.3 Zeitvolumen

Fir das Erreichen des Grundzertifikats veranschlagen wir ein Minimum von zehn
Fortbildungstagen (ein Tag fiir Management, zwei Tage fiir Beratung, sieben Tage
fir Lehr-/Lerngestaltung). Darliber hinaus sind fiir den Erhalt des Grundzertifikats
eine schriftliche Reflexion sowie eine miindliche Priifung (etwa Gruppengesprach)
vorgesehen. Dies entspricht einem Arbeitsaufwand von insgesamt zehn ECTS
(= 300 Stunden). Das Grundzertifikat sollte innerhalb von zwei Jahren erreicht
werden.

Fiir die kontinuierliche Fortbildung empfehlen wird ein Volumen von 15 ECTS (=
450 Stunden) innerhalb von fiinf Jahren. Dies bedeutet eine Arbeitsbelastung pro
Jahr von drei ECTS (= 90 Stunden) und entspricht fiinf bis sechs Fortbildungstagen
pro Jahr inklusive Vor- und Nachbereitung oder vier Fortbildungstagen plus 30
Stunden Reflexion. Die Konkretion der einzelnen Elemente sollte mit den Partnern
vereinbart werden (u.a. kursbezogene Fortbildung, medial gestiitzte Weiterbil-
dung, Lektlre, Teilnahme an Tagungen, eigener Beitrag, Teilnahme an Web-
Gruppe, Supervisionsgruppe, didaktische Werkstitten, mobile classrooms).

1.4 Anerkennung bereits vorhandener Kompetenzen

Sowohl flir neu einzustellende Dozent/inn/en als auch fir ,Altdozent/inn/en”
besteht die Moglichkeit, ihre bereits vorhandenen Kompetenzen fiir eine Basis-
qualifizierung (Grundzertifikat) anerkennen zu lassen. Als Verfahren konnte etwa
ein Instrument genutzt werden, wie es derzeit vom DVV (Kompetenzprofil [Port-
folio] Lehren in der Volkshochschule) angewendet wird. In einem standardisierten
Portfolio fiir Lehrende in der Weiterbildung kdnnen sowohl bereits vorhandene
Zertifikate und Teilnahmebescheinigungen als auch informell erworbene Kom-
petenzen dokumentiert werden. Das Portfolio sollte in den Einrichtungen vor Ort
beraten und erstellt werden, so dass es auch als ein systematisches Instrument
fir die Personalentwicklung verwendet werden kann. Damit wiirde sich auch
der Arbeitsaufwand einer Zertifizierungsstelle reduzieren.

1.5 Erfassung der Forthildungsangehbote

Zur Erfassung, Bewertung und Zertifizierung der Fortbildungsangebote ist der
Aufbau einer entsprechenden Datenbank erforderlich. Ausgangspunkt fiir eine
derartige Datei konnte die Datenbank QUALIDAT des DIE sein, die dann ent-
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sprechend weiterentwickelt werden sollte. Die Anerkennung der Angebote muss
durch Priifverfahren zur Gleichwertigkeit bzw. (iber Bestimmung von Giitekri-
terien gesichert werden. Ein derartiges Verfahren wiirde auch einen Beitrag zur
Qualitatssicherung und Qualitatssteigerung der Angebote leisten.

1.6 Einrichtung einer Zertifizierungsstelle

Notwendig ist die Einrichtung einer Zertifizierungsstelle, die u.a. folgende Auf-
gaben wahrzunehmen hatte: Aufbau und Pflege der Fortbildungsdatenbank,
die Anerkennung bereits vorhandener Kompetenzen (dokumentiert in einem
standardisierten Portfolio), Abnahme der Schlusspriifung (Grundzertifikat),
Ausstellung des Fortbildungszertifikats (alle fiinf Jahre). Die Zertifizierungsstelle
sollte trager- und verbandsiibergreifend organisiert sein und kénnte Teile ihrer
Aufgaben (z.B. Aufbau und Pflege der Fortbildungsdatenbank, die Erstellung
der Portfolios) auf weitere zentrale oder auch regionale Stellen delegieren
(ahnlich wie beim ProfilPASS). Diese Regionalstellen hatten auch die Aufgabe,
die Anschlussfahigkeit der Fortbildung an hochschulische Angebote voranzu-
treiben (dies ist allerdings nur lander- bzw. hochschulspezifisch machbar, da
hochschulrechtliche Voraussetzungen zu kldren und bilaterale Verhandlungen
mit einzelnen Hochschulen — z.B. lber die Moglichkeit externer Priifung von
Modulen ohne vorherige Prasenzbeteiligung — zu fiihren sind).

1.7 Finanzierung

Zur Finanzierung empfehlen wir eine Mischkalkulation von einrichtungsbezo-
genen Gebiihren bei institutioneller Akkreditierung und/oder Mafnahmenak-
kreditierung (Anmeldung der Einrichtungen bei und Aufnahme von Angeboten
in die Fortbildungsdatenbank) sowie von individuellen Gebiihren beim Fort-
bildungszertifikat (alle fiinf Jahre) bzw. beim Ausstellen des Grundzertifikats
(einmalig).

Die Zertifizierungsstelle bedarf einer institutionellen Grundférderung. Des Weite-
ren sollten die kursbezogenen Kosten fiir den Erwerb des Grundzertifikats durch
ein zeitlich befristetes Bundesprogramm kofinanziert werden.

Da fiir die Umsetzung unterschiedliche Szenarien moglich sind (bundesweit,
regionale Piloten, Konsortium verschiedener Akteure, Delegation von Aufgaben
in einem grofleren Verbund von Verbdnden, unterschiedliche Verteilung der
Kosten), lassen sich an dieser Stelle keine konkreten und belastbaren Zahlen
benennen.
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Fordermoglichkeiten fiir eine individuelle Refinanzierung der Kosten im Rahmen
von neuen Konzepten wie Bildungssparen, Bildungsgutscheinen etc. sollten fir
die Teilnehmenden systematisch genutzt werden.

1.8 Anstehende Umsetzungsschritte

Fir die Umsetzung der Empfehlungen stehen aus unserer Sicht folgende Arbeits-
schritte an:
¢ inhaltliche Ausarbeitung der Grundzertifizierung und eines Konzepts
fur die kontinuierliche Fortbildung (Punktesystem),
* Ausarbeitung eines Instruments zur Erfassung und Anerkennung bereits
vorhandener Kompetenzen,
* Erfassung der Fortbildungsangebote, Gleichwertigkeitspriifung und
Erstellung eines Giitesiegels,
* Einrichtung einer Zertifizierungsstelle,
* Erarbeitung eines tragfihigen Geschéftsmodells,
* Lobbyarbeit.

Fiir eine erfolgreiche Entwicklung, Umsetzung und Implementierung eines tra-
geriibergreifenden Qualifizierungsrahmens (vgl. Kap. 6) ist es unabdingbar, die
wichtigen nationalen Akteure (Weiterbildungsverbdnde, Weiterbildungspraxis,
Hochschulen) von Anfang an in einem Netzwerk aktiv und integrativ zu betei-
ligen.

Flankiert werden sollte diese Umsetzung durch begleitende Forschung zu den
Kompetenzprofilen, zu verdnderten Aufgaben- und Tatigkeitsfeldern in der
Weiterbildung und zur berufsbiographischen Kompetenzentwicklung von Wei-
terbildner/inne/n — etwa durch die kontrastive Erforschung des professionellen
Handelns von Berufsnovizen und Berufskdnnern auch und gerade mit Blick auf
unterschiedlich absolvierte Formen der beildufigen Reflexion und/oder institu-
tionalisierten Fortbildung.

Die Analyse der Angebote und die Entwicklung eines Qualifikationsrahmens

sollte ergéanzt und verbunden werden mit der Analyse der bestehenden Fortbil-
dungsbedarfe, wie sie im Projekt KomWeit aktuell erhoben werden.
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Anlage 1: )
Anerkennungsverfahren der Weiterbhildungsakademie Osterreich

Im Anerkennungsverfahren der Weiterbildungsakademie (www.wba.or.at)
gibt es verschiedene Moglichkeiten, bereits erworbene Kompetenzen nach-
zuweisen. Es konnen sowohl formal, non-formal oder informell erworbene
Kompetenzen anerkannt werden. Die unterschiedlichen Nachweismog-
lichkeiten werden im Curriculum fiir jeden Kompetenzbereich aufgezeigt.

Formal erworbene Kompetenzen

Fir Kompetenzen, die in formellen Bildungs- und Berufsbildungseinrichtungen
(z.B. Pflichtschulen, Schulen mit Berufsabschliissen, Gymnasien und Hochschu-
len/Universitaten) erworben wurden, gibt es Nachweise in Form von Zeugnissen,
die Leistungen werden zumeist mit dem Schulnotensystem beurteilt.

Im Curriculum der Weiterbildungsakademie kénnen Teile formaler Ausbildungen
eingereicht werden: Teile formaler Ausbildungen ab Sekundarstufe 2: Dies bezieht
sich auf einschlédgiges Know-how aus Ausbildungen nach der allgemeinen Schul-
pflicht (neun Schuljahre). Dazu zdhlen Lehre, AHS-Oberstufe, berufsbildende
mittlere oder héhere Schulen, Kollegs, Fachhochschulen, Universititen usw. Um
Anerkennung zu finden, muss ein auf die geforderten Inhalte bezogener Nach-
weis (z.B. Schulzeugnis, Lehrveranstaltungszeugnis) mit positiver Beurteilung
eingereicht werden.

Non-formal erworbene Kompetenzen

Kompetenzen, die in Bildungsveranstaltungen auferhalb formeller Bildungs- und
Berufsbildungseinrichtungen, also vor allem in Einrichtungen der Erwachsenenbil-
dung (durch die Teilnahme an Lehrgdngen, Kursen, Seminaren, Workshops etc.)
erworben wurden. In der Regel gibt es dafiir Kursbestatigungen oder Zertifikate,
die jedoch in vielen Féllen keine Leistungsbeurteilung beinhalten.

Im Curriculum der Weiterbildungsakademie konnen folgende Nachweise non-
formal erworbener Kompetenzen eingereicht werden:

Kurse, Seminare, Lehrgdnge: Um Anerkennung zu finden, missen sich die Inhalte
dieser Erwachsenenbildungsveranstaltungen zumindest teilweise auf Kompeten-
zen aus dem Curriculum der Weiterbildungsakademie beziehen.

Tagungen/Konferenzen/Vortrédge: Eine Anerkennung von Tagungen/Konferenzen/
Vortriagen u.A. ist moglich. Fiir die Anrechnung von Tagungen/Konferenzen/

Vortragen bedarf es einer Bestdtigung.
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Informell erworbene Kompetenzen

Dabei handelt es sich um Kompetenzen, die nicht durch Bestatigungen oder
Zeugnisse nachweisbar sind. Der Weiterbildungsakademie ist die Sichtbar-
machung und Anerkennung informellen Lernens ein Anliegen. Entsprechende
Nachweise werden in der Weiterbildungsakademie als Aquivalente bezeichnet.
Im Curriculum der Weiterbildungsakademie kénnen folgende Nachweise infor-
mell erworbener Kompetenzen eingereicht werden:

Paper: Bestimmte Kompetenzen konnen Uber ein sogenanntes Paper nachge-
wiesen werden. Ein Paper ist eine intensive schriftliche Auseinandersetzung
mit dem jeweiligen Thema und wird durch Expert/inn/en begutachtet und ist
dadurch zusatzlich kostenpflichtig. Kosten: 80 Euro pro ECTS + 30 Euro Bear-
beitungsgeblihr.

Eigene Verdffentlichung: Bei einigen Kompetenzbereichen kann eine eigene
Veréffentlichung zum jeweiligen Thema anerkannt werden.

Auslandsaufenthalte: Eine berufliche Tatigkeit oder ein Studium im Ausland im
Ausmalfs von mindestens drei Monaten kann im Bereich interkulturelle Bildung
und Fremdsprachen anerkannt werden. Eine schriftliche Bestatigung ist notwendig
und wird mit max. 2 ECTS bewertet.

Kompetenzbestatigung durch Dienst- bzw. Auftraggeber: An manchen Stellen
kann eine Kompetenz vom Dienst- bzw. Auftraggeber mittels Formblatt besta-
tigt werden. Voraussetzung ist eine Praxis von mindestens drei Jahren, in der
durchschnittlich 20 Stunden pro Woche eine Tétigkeit in kompetenzbezogenem
erwachsenenbildungsrelevanten Zusammenhang stattgefunden hat. Ist die Wo-
chenstundenzahl geringer, so miissen entsprechend mehr Jahre nachgewiesen
werden (z.B. zehn Stunden pro Woche = mind. sechs Jahre Praxis). Bei mehreren
Dienst- bzw. Auftraggebern kann der Nachweis von der gewichtigsten Stelle
kommen.

Fiir diese Nachweisform gibt es Formulare, die im Login-Bereich zur Verfiigung
stehen. Die Weiterbildungsakademie erkennt Kompetenzbestatigungen nur dann
an, wenn Sie mittels dieser Formulare eingereicht werden. Achtung: Ein Dienst-
zeugnis wird nichtals Kompetenzbestadtigung anerkannt, ein Dienstzeugnis kann
als Nachweis fiir die geforderte Praxis eingereicht werden.

Projekt: Die Abwicklung eines Projekts in der Erwachsenenbildung kann fir

den Nachweis der Kompetenz im Bereich Projektmanagement im Ausmafd von
2 ECTS anerkannt werden. Folgende formale Vorgaben miissen erfiillt sein: der
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Projektantrag (inklusive Finanzplan) und ein Projektbericht miissen vorgelegt
werden. Daraus muss ersichtlich sein, dass die einreichende Person fir das
Projekt hauptverantwortlich war.

Verfahren zur Anerkennung informell erworbener Kompetenzen: Dabei
handelt es sich um eine angeleitete Aufarbeitung und eine Verschriftli-
chung informell erworbener Kompetenzen. In Osterreich gibt es derzeit
vier von der Weiterbildungsakademie anerkannte Verfahren, die informell
erworbene Kompetenzen sichtbar machen und anerkennen. Dies sind
das ,Kompetenz-Portfolio” des Rings Osterreichischer Bildungswerke,
das Zertifikat des ,Kompetenzanerkennungszentrums” der Volkshoch-
schule Linz, die ,Kompetenzbilanz” des Zukunftszentrums Tirol und der
,Kompetenz-Check” des Berufsférderungsinstituts. Da derartige Verfahren
einen stark selbstreflexiven Charakter haben, konnen sie zum Nachweis
der personalen und teilweise der sozialen Kompetenz anerkannt werden.

Besuch von geschlossenen Lehrgangsgruppen: Die Entwicklung sozialer und
personaler Kompetenzen ist erfahrungsgemafs im Rahmen von ldngeren Lehr-
gangen mit gleichbleibender Lerngruppe fast unausweichlich. Es ist daher allen
Erwachsenenbildner/inne/n anzuraten, sich neben dem Besuch von Einzelmo-
dulen auch auf die Lernchancen in Lehrgangsgruppen einzulassen, d.h. — wo
immer es fir die geforderten Inhalte im Gesamtcurriculum moglich ist — Lehr-
gdnge zu besuchen. Die Teilnahme an geschlossenen Lehrgangsgruppen wird
(bei einem Lehrgang von sieben bis neun Tagen Prdasenzzeit 0,5 ECTS; von
zehn bis 15 Tagen 1 ECTS; bei ldnger dauernden Aus- bzw. Weiterbildungslehr-
gdngen 2 ECTS) bei den sozialen oder personalen Kompetenzen angerechnet.

Supervision, Coaching: Supervision und Coaching kdnnen aufgrund des selbstrefle-
xiven Charakters fiir den Nachweis der personalen Kompetenz anerkannt werden.

Abgelegte Priifungen: Abgelegte Priifungen kdnnen bei den allgemeinen Wahl-

modulen eingereicht werden. 1 ECTS z.B. fiir ein ECDL-Modul, bis zu 2 ECTS
z.B. bei abgelegter Cambridge-Priifung.
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Anlage 2:
Vorlage ., Rahmenkonzept Qualifizierung”, das im Rahmen der
Experteninterviews diskutiert wurde (Stand Oktober 2007)

Zu beachten ist, dass es sich hier nur um die Vorlage fiir die Experteninterviews
handelt — das von uns anschliefend erarbeitete Referenzmodell findet sich in
Kapitel 6.

Qualifizierungsrahmen fiir die Erwachsenen-/Weiterbildung
Ziel
Ziel ist es, ein tragerlbergreifendes, anerkanntes Zertifizierungs-, Qualifizierungs-
und Anerkennungssystem fiir die Erwachsenenbildung zu entwickeln und zu
implementieren. Ziele sind:
1. eine Strukturierung/Systematisierung vorhandener Qualifizierungsan-
gebote und
2. die Formulierung von Kernkompetenzen/Standards fiir die Erwachse-
nen-/Weiterbildung.

Bedarf
e fehlende Standards fiir die Weiterbildung
- im Vergleich zu anderen Bildungsbereichen (Schule, Vorschulerzie-
hung, Tagesmiitter),
- im Vergleich zu anderen Landern (z.B. GroRbritannien, Osterreich,
Schweiz),
 heterogene Qualifizierungs- und Zugangswege in die Weiterbildung,
e Vielfalt unterschiedlicher Zertifikate/Bescheinigungen,
* Fortbildungsbedarfe von Weiterbildner/inne/n,
* notwendige Fortfiihrung der Qualitdtsdebatte,

Zielgruppen

Zielgruppen sind alle Personen, die in der Erwachsenenbildung interaktionsbe-
zogen (d.h. insbesondere lehrend und beratend) titig sind (Lehrende, Trainer/
innen, Berater/innen).

Nutzen
Das Vorhaben reagiert auf einen Bedarf in der Weiterbildungspraxis und hat
einen Nutzen fiir
e die in der Weiterbildung Tatigen, weil ihre vorhandenen Kompetenzen
nachweisbar werden und weil sie Zugang zu einem systematischen
Qualifizierungs- und Ausbildungskonzept bekommen — dies tragt sowohl
zur Professionalitdtsentwicklung als auch zur Profilierung bei;
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e die Einrichtungen der Erwachsenen-/Weiterbildung, weil diese ihre
Qualitatsentwicklungskonzepte an einer ganz entscheidenden Stelle
ergdanzen konnen und weil sie ganz konkret verldssliche Grundlagen
fir die Beurteilung der Qualifizierung ihrer Mitarbeiter/innen bekom-
men;

e das gesamte System der Erwachsenen-/Weiterbildung, indem durch
die Formulierung von Kernkompetenzen/Qualifikationsstandards ein
Bildungsbereich, dem im Kontext lebenslangen Lernens erhebliche
Bedeutung zukommt, gleichzeitig geférdert und aufgewertet wird.

Merkmale eines solchen Qualifizierungsrahmens
e Formulierung von Kernkompetenzen,
e Aufbau eines Netzwerks verschiedener Anbieter,
e Integration vorhandener Qualifizierungsangebote,
e gemeinsames Zertifikat (von den im Netzwerk vertretenen Anbietern),
e Anerkennung bestehender Kompetenzen,
e Anschlussfahigkeit zu Hochschulabschliissen.

Struktur

Grundzertifikat: Lehrende/Trainerin und Trainer in der Erwachsenenbildung
Die erste Stufe fiihrt zu einem bundesweit, trageriibergreifenden Grundzertifikat.
Das Grundzertifikat ist fiir alle Personen geeignet, die freiberuflich und/oder ne-
benberuflich in der Weiterbildung tétig sind. Mit dem Zertifikat wird dokumentiert,
dass die Personen — tiber ihr spezifisches Fachgebiet hinaus — Giber grundlegende
erwachsenenpddagogische Kenntnisse sowie Kernkompetenzen fiir die Arbeit in
Einrichtungen der Weiterbildung verfligen.

Das Grundzertifikat besteht aus drei thematischen Teilbereichen, wobei der
Schwerpunkt eindeutig auf dem Themenfeld ,Lehren” liegt. Dies begriindet
sich durch das zentrale Aufgabenfeld der Zielgruppe. Erginzend sind weitere
Themenfelder aus Management und Beratung von Bedeutung.

Aufbauzertifikat (perspektivisch)

In einem zweiten Schritt soll ein Aufbauzertifikat entwickelt werden. Das Auf-
bauzertifikat richtet sich an Personen, die fiir eine Tdtigkeit in der Weiterbildung
vertieftes Wissen und Kenntnisse erwerben mochten. Auf dieser Stufe werden die
Inhalte weiter vertieft sowie ergdnzende Module angeboten. Eine Anschlussfa-
higkeit zu Hochschulabschliissen wird angestrebt.

Anerkennung von Kompetenzen/vorhandenen Qualifikationen
Anerkennung von bereits erworbenen Zertifikaten, Leistungsnachweisen, Teil-
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nahmebescheinigungen: Die Anerkennung erfolgt, wenn die Angebote den
geforderten inhaltlichen Beschreibungen entsprechen bzw. die Angebote vom

Netzwerk der Anbieter anerkannt sind.

Anerkennung von informell erworbenen Kompetenzen: Die Anerkennung kann

durch unterschiedliche Formen erfolgen.

Lehr-/Lern-Gestaltung

¢ Planung von Kursen/Seminaren

(Angebotserstellung, Organisation von
Kursen, Mittelakquise, Offentlichkeitsarbeit

und Werbung in eigener Sache)

e Durchfiihrung von Kursen/Seminaren
(Didaktik und Methodik, Lernen Erwachsener,
Qualitatssicherung, Gruppendynamik)

¢ Evaluation von Kursen/Seminaren

e Zielgruppen- und Adressatenorientierung

Management Beratung

e Strukturen und Finanzierung der .
Weiterbildung o

e Struktur der jeweiligen Einrichtung o

e Programmplanung

o Drittmittelakquise

Grundlagen der Beratung
Gesprachsfiihrung

Zielgruppen- und milieuspezifische
Beratung
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Anlage 3:

Leitfaden Experteninterviews:

Vorabinformation fiir die Expert/inn/en:
e Beschreibung der Zielsetzung der Expertise fiir das BMBF und des Ge-
samtvorhabens,
¢ Vorlage eines ersten Rahmenkonzepts zur Qualifizierung.

Themenblocke:

1. Grundidee

2. Modell

3. Realisierbarkeit

4. Anregungen

100

Einschédtzung der Grundidee des Vorhabens (Formulierung
von Kernkompetenzen/Standards, Entwicklung eines Qua-
lifizierungsrahmens)

Wenn positiv: Sehen Sie weitere Griinde als die von uns
genannten Griinde?

Wenn negativ: Warum?

Einschdtzung zweistufiges Vorgehen (Grundzertifikat, Auf-
bauzertifikat)

Beurteilung des genannten thematischen Felder? Gewich-
tung, fehlen wichtige, neue Themen?

Einschadtzung Arbeitsumfang/workload?

Passen die Angebote des Befragten (z.B. DVV, KBE, Hess.
Wirtschaft...) in das Konzept/Modell?

Einschédtzung Aufbau Netzwerk der Anbieter?

Wer muss in diesem Netzwerk dabei sein?

Wo kann ein solches Netzwerk angedockt werden?
Zertifizierung: Gemeinsames Zertifikat denkbar?
Praktikabilitat der Anerkennungsverfahren vorhandener
Qualifikationen/Kompetenzen?

Wo werden vom Befragten Probleme zur Realisierung ge-
sehen?
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Anlage 4:
Der Codierleitfaden zur Auswertung der Experteninterviews

= ®5) Codesystem

- (@) Grundidee

= (=) Einschatzung der Grundidee des Yorhabens
Lo (D) Griinde Fir positive Einschitzung

(=) Grinde fir negative Einschatzung

E_l & Model
E| (=) Einschatzungen zweistufiges Yorgehen
L Lo (3 Wertigkeit des Zertifikats

- () Formale Machweispflicht (Lehrer, Arzte)
E| (=) Beurteilung der Felder
. L. (@ Differenzierung Niveaustufen

i () Einschatzung Workload
(- (&) Machbarkeit
| B (3 Voraussetzungen
EI (=) Realisierungsvoraussetzungen

() politische Voraussetzungen
Bl (=) gesellschaftliche/politische Ebene

L (@) Wertigkeit des Zertifikats

= () Regelungsbedarf
L (=) Offene Fragen
() Fehlender Umsetzungswille
(=) Integration von vorhandenem
= () Rekrutierungspraxis
i (=) Eigenes prakkisches Yorgehen
(&) Passung zu eigenen Institution
EI- @J Finanzierung

-(Z) Entlohnungsfragen

Lo (=) Umsetzungsgeschwindigkeit

| < (=) Bund oder Lander
EI (=) Umsetzung

(=) Andockstelle des Netzwerkes
() Mitglieder des Netzwerkes
= () Korkrete Umsetzungsvorschlige

‘() Ausgestaltung und Umsetzung

‘e (E) Formen der Implementierung
= (E) Anerkennungsverfahren vorhandener Qualifikationen/Kompetenzen
L () Schwierigkeiten bei der Anerkennung
(=) Wichtigkeit eines Yerfahrens
=) Anerkennungsprakkiken-Umsetzungsvorschlage
(=) Formulierung von Kernkompetenzen/Standards
-() Hochschulanbindung
EI @ Anregungen

| (3 Steigerung der Attrakkivitat des Madells

; (=) Unberiicksichtigte Perspekkiven
= (&) Sonstiges

- (Z) Uberlegungen des Hessencampus
~(Z) Status Quo in der EB

< [ Sets
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Anlage 5:

Zusammenfassende Auswertung der Experteninterviews

Einschétzung der Grundidee

Modell

Machbarkeit

Umsetzung

positive Einschétzung

Grundidee wird von der
tiberwéltigenden Mehrheit
fiir gut erachtet, da

* ein Qualifizierungs- und
Professionalisierungs-
problem vorliegt,

* die Qualifizierung in den
Einrichtungen und von der
Bildungspolitik unterbe-
wertet bleibt.

Der Qualifizierungsrahmen

fiihrt/ist

¢ zur Sicherstellung der
Qualitat,

* gewahrleistet eine Struk-
tur, die dem lebenslangen
Lernen gerecht wird,

« eine Chance fiir die
Mitarbeiter/innen hin-
sichtlich Absicherung und
Beschéftigungsfahigkeit.

zweistufiges Zertifikat und
Vorgehen

wird fiir gut befunden, weil

* es kompatibel mit ande-
ren Verfahren (EPQ) ist,

 ein Aufbauzertifikat
notwendig ist.

Differenzierung notwendig,

weil

¢ Anschlussfahigkeit an
den Européischen Quali-
fikationsrahmen und die
Hochschulen gewéhrlei-
stet sein muss,

* sonst eine Verwésserung
des Zertifikats zu befiirch-
ten ist.

Voraussetzungen

* gesellschaftliche/politi-
sche Anerkennung/Ak-
zeptanz der Bedeutsam-
keit von Qualifizierung,

* Formulierung eines
gesellschaftlichen/politi-
schen Bedarfs,

* Konsens iiber Trag- und
Reichweite, Profil des
Erwachsenenbildners,
Qualifizierungsrahmen
und Verbindlichkeit.

Integration der Wirtschaft

 Erhalt der Vielfalt des
Ausbildungsmarktes
(Win-win-Situation),

¢ Entwicklung eines tragfa-
higen Geschaftsmodells.

Andockstelle

Bundesebene: DIE und
KAW — jeweils mit AuBen-
oder Regionalstellen,
Landesebene (Hessen):
Landeskuratorium und
hvv Institut,
Kultusministerium oder
ein Bundesministerium.

Negative Einschétzung

* Zweifel an der Einfiih-
rung von Standards,

¢ hohe Kosten,

* Integration vorhandener
Zertifikate,

* Schwierigkeit ordnungs-
politischer Eingriffe,

* unndtige Biirokratie.

Beurteilung der thema-

tischen Teilbereiche

Inhalte

¢ Der Dreiteilung in die Teil-
bereiche Management,
Lehr-/Lerngestaltung und
Beratung wird zuge-
stimmt.

¢ Hinweise auf die inhaltli-
che Prézisierung erfolgen
fiir alle drei Bereiche.

Regelungsbedarf beziiglich
Finanzierung

* Verstdndigung {iber die
finanziellen Grundlagen,

* Kopplung finanzieller,
offentlicher Férderung
an den Nachweis der
Qualifizierung,

* Anspruch groRer Gruppen
auf héhere Entlohnung
durch Teilnahme am
Qualifizierungsrahmen.

Konkrete Umsetzungs-
vorschldage

Ordnungspolitische
Regelung
Selbstverpflichtung der
Trager

Teilnahmebelege, schrift-
liche Stellungnahme und
miindliches Gruppenkollo-
quium fiihren zur Ausstel-
lung des Zertifikats
Entwicklung einer gemein-
samen Weiterbildungsphi-
losophie

Versténdigung tber ein
Verfallsdatum eines Zertifi-
kats zur Aufrechterhaltung
des Qualifikationsniveaus
Weiterbildungspflicht

Akkreditierung

standardisierte
Beschreibung der
Angebote — hiermit

wird die Integration von
bestehenden Angeboten
gewdhrleistet,
Bepunktung der ange-
botenen Veranstaltun-
gen
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Einschétzung der Grundidee

Modell

Machbarkeit

Umsetzung

Einschétzung workload

Anpassung der Bewertungs-
grundlage an das ECTS, um
somit die Anschlussfahigkeit
an die Hochschule zu
gewdhrleisten

Zehn Tage

Anerkannte Veranstaltungen

sollen mindestens einen

Leistungspunkt umfassen

* Festlegung einer
Mindestanzahl von
Leistungspunkten

Anerkennungsverfahren
Gestaltungsvorschlage
 ProfilPass fiir Erwach-
senenbildner/innen,
Assessmentverfahren,
Verfassen eines Essays
mit anschlieBender
Beurteilung,
Anerkennung durch eine
zentrale Stelle,
* Lerngruppen mit Berater/
inne/n/Mentoren
* Kopplung der Priifung an
spezifische Téatigkeiten,
* Taxonomie gestiitzte
Modelle
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