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Konflikte, das lehrt uns dieses Heft, kbnnen Motoren sozialen Wandels sein. Fur
die akuten und teilweise auch auf Westeuropa zurollenden weltpolitischen Kon-
flikte scheint dies momentan schwer vorstellbar. Zu gewalttatig ist hier der Modus
des Konfliktaustrags. Konflikte, die in kultivierten Bahnen ablaufen, kdnnen leich-
ter als etwas Produktives angesehen werden. Was eine gute Kultur der Konflikt-
bearbeitung sein kann und wie und wo man diese im Erwachsenenalter erlernen
kann, ist Thema dieses Hefts.

Innerhalb der Erwachsenenbildung sei der »Konflikt« eine verschwundene Katego-
rie, schreibt Klaus-Peter Hufer in seinem Beitrag (S. 25-27). Er vergegenwartigt
darin mit den 1970er Jahren eine Zeit, fir die er eine erhdhte Konfliktfahigkeit
der handelnden Personen in der Erwachsenenbildung ausmacht. Unter emanzi-
patorischer Flagge war nicht selten der Konflikt gar das Lernziel. Heute dominiere
die »Ausklammerung brisanter Themen«, obwohl die Praxis der Erwachsenen-
bildung »voller verdeckter und offener Konflikte« stecke. In diesem Sinne ist es
ein Akt Tietgens'scher Gegensteuerung, wenn die DIE Zeitschrift Konflikte zum
Themenschwerpunkt erklart - auch wenn es zugegebenermafien nur teilweise um
Konfliktkonstellationen innerhalb der Erwachsenenbildung geht. Deren Angebote
sind heutzutage weniger auf den Konflikt an sich ausgerichtet, sondern darauf, zu
vermitteln, wie Konflikte adaquat bearbeitet werden kénnen. Und diese Motivlage
soll das Heft auch spiegeln.

Wenn Herausgeber und Redaktion einmal mehr ein Thema gewahlt haben, das
gesellschaftlich und politisch Konjunktur hat und zugleich die ausgetretenen
Pfade erwachsenenpadagogischer Diskurse verlasst, dann arbeiten sie daran,
das Profil dieser Zeitschrift zu vertiefen. Diese hat sich in den letzten Jahren

zu einem Medium erwachsenenpadagogischer Durchleuchtung von Gegenwarts-
trends entwickelt. Und das Handlungsfeld Erwachsenenbildung scheint dies zu
goutieren: Kurz vor Redaktionsschluss erreicht uns das Ergebnis einer Studie in
Niedersachsen, nach der die DIE Zeitschrift die attraktivste Weiterbildungszeit-
schrift fur Praktiker ist. Eine ausfihrliche Darstellung der Ergebnisse erfolgt im
kommenden Heft. Hier sei nur so viel vorweggenommen: Sowohl bei der Gruppe
der Einrichtungsleitungen als auch bei der Gruppe der Hauptberuflichen Pada-
gogischen Mitarbeitenden rangiert die Zeitschrift auf Platz 1 der Attraktivitats-
skala. Die Befragung erfolgte Uber den Verteiler der Agentur fir Erwachsenen-
und Weiterbildung (AEWB) des Landes und erreichte der Aufgabe und dem Profil
der AEWB entsprechend Praktiker aller 6ffentlich geférderten Weiterbildungsein-
richtungen.

Fir das DIE war der Feldzugang Uber die Agentur die Méglichkeit, Nutzer und
Nicht-Nutzer von DIE-Produkten gleichermafen zu erreichen - im Unterschied zu
Abonnenten- oder Leserbefragungen. Auch wenn niedersachsische Lesepraferen-
zen nicht eins zu eins auf Deutschland hochgerechnet werden kdnnen, so ist das
Ergebnis in der Grundaussage doch sehr erfreulich. Und Ansporn zugleich in meh-
rerlei Hinsicht: den grundsatzlich eingeschlagenen Weg der Zeitschrift beizube-
halten und publizistische Angebote zu schaffen, die die Gruppe der Kursleitenden
noch besser erreichen. Hierzu arbeitet das DIE mit Hochdruck gemeinsam mit der
Bertelsmann Stiftung am Portal wb.web, das Ende 2015 fir die Fachéffentlichkeit
freigeschaltet werden soll.

Doch zunachst einmal soll Innen dieses Heft neue Blickwinkel bescheren!
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Zum Themenschwerpunkt »Konflikte«
Anlass flir dieses Themenheft ist die
derzeit zu beobachtende Entwicklung
politischer Konfliktlinien, die Auswirkun-
gen auf Deutschland zeitigen kénnten.
Konflikte begegnen dem Menschen
jeden Tag - nicht nur auf politischer
und gesellschaftlicher, sondern auch
auf zwischenmenschlicher Ebene. Doch
was sind Konflikte eigentlich? Welche
existieren innerhalb der Erwachsenen-
bildung? Und wie kann man lernen, sie
zu bearbeiten?

FORUM

Einschatzungen der Zielgruppe

Vor einer bundesweiten Strategie
zur Anerkennung der Kompetenzen
von Lehrkraften in der Weiterbildung
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»Konfliktvermeidung ist keine
angemessene Strategie!«
Konfliktbearbeitung in Krisenregionen
weltweit - ein Gesprach mit Jochen
Neumann

Konflikt und Konfliktfahigkeit
Vom Verschwinden einer Kategorie
Klaus-Peter Hufer

Konflikte und Konflikthearbeitung
Ein Uberblick
Rainer Kilb

Gewaltfrei kommunizieren
Marshall B. Rosenbergs Potenzial
far Konfliktbearbeitung

Patrizia Bartl

Konfliktbearbeitung in Kursen
und Seminaren

Erfahrungen eines Trainers
Wolf Peter Szepansky

Konflikte und Konfliktseminare
Lernmdglichkeiten flr Betriebsrate
Monika Niebuhr

Moralische Konflikte
Eine Chance zum ethischen Lernen?
Gerhard Kruip
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Matthias Alke
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Der 5. Deutsche Weiterbildungs-
tag war das GrofSereignis der
Weiterbildungsszene 2014. Uber
den Auftakt in Berlin und die

tiber 500 dezentralen Veranstal-
tungen lesen Sie auf S. 8f.

Kunst oder Vandalismus:

An Graffiti scheiden sich die Gei-
ster. Doch sind Graffiti nicht nur
Gegenstand von Konflikten, son-
dern auch ein Medium zu deren
Austragung, wie der Blickpunkt
zeigt.
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»Brachgelegte Schatze«

Bildungspotenziale aus Sicht der Wissenschaft und Politik

Am 7. Oktober 2014 fand in Bonn

die Tagung »Bildungsinvestitionen

und Bildungsertrage im Lebenslauf«
statt. Veranstalter war der Leibniz-
Forschungsverbund Bildungspotenziale,
dem 16 Leibniz-Institute angehoren
und der Expertinnen und Experten

aus Erziehungswissenschaft, Ethno-
logie, Neurowissenschaft, Okonomie,
Politikwissenschaft, Psychologie,
Soziologie, Fachdidaktiken sowie Infor-
mationswissenschaften und Informatik
versammelt. Gastgebend war das DIE
als ein am Verbund beteiligtes Institut.
Gerahmt von Eréffnungsvortragen und
Abschlussplenum wurde in funf Foren
prasentiert und diskutiert. Prof. Josef
Schrader als wissenschaftlicher Direk-
tor des DIE und Prof. Marcus Hassel-
horn (DIPF) als Vorsitzender der Spre-
chergruppe des Verbundes begrifiten
und informierten zum Leibniz-Verbund
insgesamt sowie zum DIE im Speziellen.
Dabei wurde die Lebenslaufperspektive
betont. Die Potenziale der alltaglichen
Zusammenarbeit zwischen Wissen-
schaft und Politik wurden in der Begri-
Bung hervorgehoben, wobei man sich
auf laufende Reformprozesse fokus-
sierte. Bei der Tagung sollten nicht

nur Forschungsergebnisse prasentiert
werden, sondern auch Vertreter aus der
Politik als Kommentatoren fungieren.
Prof. Hasselhorn kundigte an, dass der
interdisziplinare Verbund in Zukunft
mindestens einmal jahrlich eine ahn-
liche Tagung veranstalten will. Ein Ziel
sei es, den Dialog zwischen Politik und
Wissenschaft zu fordern. Durch den
Titel Bildungspotenziale wolle man

auf den Moglichkeitsraum von Bildung
hinweisen. Die NRW-Ministerin und
aktuelle KMK-Prasidentin Sylvia Lohr-
mann sprach sich fur einen starkeren
Austausch auch mit der Praxis aus.

Mit Blick auf die KMK sah sie aus ihrer
Perspektive ein erfreuliches Ende ideo-
logischer Debatten und eine starkere
Evidenzbasierung. 2015 wolle die KMK
eine bildungspolitische Gesamtstra-

tegie vorlegen. Prof. em. Heinz-Elmar
Tenorth (Humboldt-Universitat) gab aus
systemtheoretischer und historischer
Sicht einige Impulse. Er wies auf die
differenten Funktionslogiken von Poli-
tik und Wissenschaft hin. Politik sei
bestimmt durch Macht. Wissenschaft
sei bestimmt durch Wahrheit. Zwi-
schen beiden bestinde eine gewisse
Abhangigkeit, da Macht Informationen
brauche und Wahrheit auf Ressour-
cen angewiesen sei. Ein universitarer
Beobachter mag schmunzeln bei die-
ser theoretischen Idealisierung von
Wissenschaft. Tenorth selbst wies auf
Tendenzen der Politisierung der Wis-
senschaft hin. Dem Verbund gab er
die Anregung mit, die »Sisyphosarbeit«
einer Kommunikation zwischen Politik
und Wissenschaft weiterzuverfolgen
und dabei den Begriff Potenziale breit
und auch kritisch auszulegen. So

wies er auf »brachgelegte Schatze«
(Baethge u.a.) hin, wo wie zum Teil im
Ubergangssystem politisch initiierte
BildungsmafRnahmen auch Menschen
ins gesellschaftliche Abseits zu bringen
scheinen - eine wissenschaftliche Irri-
tation fUr die Politik, die nicht opportun
sein mag, aber umso wichtiger ist,
wenn man die Kernfrage stellt: Wie

ist Bildung moglich? Als fortdauernde
Probleme von Bildungsforschung und
-politik identifizierte er: normative Kon-
fusion (Bildungsgleichheit, -gerechtig-
keit), Steuerungsillusionen sowie eine
schwache Fahigkeit zur Selbstkritik bei
Wissenschaft und Politik. FUr ihn ist es
eine noch offene Frage, ob evidenzba-
sierte Bildungsforschung halten kann,
was sie zu leisten verspricht.

Danach ging es in funf Foren weiter.
Diese waren zumeist bildungsbereichs-
orientiert angelegt. So gab es Foren zu
frihkindlicher Bildung, Schule/Lehrer-
bildung, berufliche Bildung/Hochschul-
bildung, Weiterbildung und Professiona-
litatsentwicklung. Dort gaben Mitglieder
des Leibniz-Verbunds und eingeladene
externe Gaste anderer Forschungsein-

richtungen Inputs, welche von Akteu-
rinnen und Akteuren aus der Politik
kommentiert wurden. Die Auswahlkrite-
rien der Beitrage und vor allem die ver-
bindenden Linien oder gemeinsamen
Fragestellungen zwischen diesen blie-
ben teilweise etwas im Unklaren. Das
Tagungsthema »Ertrage« wurde stellen-
weise eher gestreift als zentral thema-
tisiert. Positiv wurde u.a. deutlich, wel-
cher Reichtum an Daten, Befunden und
Expertise innerhalb des Verbunds zur
Verfugung steht. Allein dies rechtfertigt
es, dass eine Zusammenfuhrung Uber
den Verbund angeregt wird und das
Wachsen von Kooperationen auch Zeit
braucht. Bei dieser »Herkulesaufgabeg,
welche durch die Interdisziplinaritat
noch erschwert wird, ist den Akteuren
viel Glick und ein langer Atem zu wun-
schen.
Im abschlieBenden Plenum zeigten sich
nach den Berichten aus den finf Foren
die drei Diskutanten Prof. Hasselhorn,
Prof. Tenorth und Prof. Peter Drewek
(Ruhr-Universitat Bochum) zufrieden
mit den Ergebnissen der Tagung. Sie
sahen diese als eine Ermutigung, in
diese Richtung weiterzuarbeiten. Es
wurde empfohlen, neben der Bildungs-
politik zukunftig starker die Bildungsad-
ministration einzubeziehen. Es wurde
als Chance fur die Entwicklung von
Multiperspektivitat angesehen, dass
im Forschungsverbund 16 Institute mit
je eigenen Perspektiven zusammenar-
beiten. Trotz aller Dialognotwendigkeit
wurde fur die Autonomie der Wissen-
schaft pladiert. Prof. Schrader dankte
in seinem Schlusswort allen Beteiligten
und wies auf die geplante Folgetagung
am 1. Oktober 2015 in Berlin hin,
die dann vom ifo-Institut zum Thema
»Akzeptanz und Umsetzbarkeit von
Bildungsreformen - Wie wir Bildungs-
potenziale ausschdpfen kdnnen« ausge-
richtet werden wird.

Bernd Képplinger/Gerhard Reutter
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Zwischen den Ufern: Ubergange und Erwachsenenbildung
Jahrestagung der Sektion Erwachsenenbildung, Frankfurt a.M., 29.9. bis 1.10.2014

Die diesjahrige Tagung der Sektion
Erwachsenenbildung stand ganz im
Zeichen der Ubergénge: »Transitionen in
der Erwachsenenbildung: Gesellschaft-
liche, institutionelle und individuelle
Ubergange« lautete das Thema. Selbst
der Begriff »Ubergang« befinde sich im
Ubergang, und zwar zwischen alltags-
sprachlicher und theoretischer Verwen-
dung, so die Vorsitzende der Sektion,
Sabine Schmidt-Lauff, in der Eréffnung.
Es bedurfe »einer Klarung und Ordnung
dieses heterogenen Phanomens« bis
hin zu einer »Systematisierung«. Dem-
zufolge war das Ziel der Tagung, Uber-
gange im Lebenslauf zu diskutieren
und innerhalb der Erwachsenenbildung
theoretisch zu verorten. Zudem bot sie
ein Forum fur den Austausch uber viel-
faltige empirische Forschungsarbeiten.
Ortfried Schaffter, Seniorprofessor an
der Humboldt-Universitat zu Berlin,
zeigte in seinem Eréffnungsvortrag auf,
dass »wir uns auch historisch in einem
Ubergang auf ein sich wandelndes
Versténdnis von Ubergangsprozessen«

befinden. Es gehe laut Schaffter dabei
um den »steuerungstheoretischen
Wechsel von Formen einer geregelten
Status-Passage von einem ,festen
Ufer’ zum anderen hin zu prozessualen
Formen des Ubergangs einer zukunfts-
erschlieBenden Transition« Bei dieser
sei, im Unterschied zu ersterer, »das
,andere Ufer‘ nicht vorab bekannt« bzw.
musse oft genug erst im Verlauf des
Ubergangs von den Hiniibergehenden
selbst erzeugt werden. Derartige weg-
bahnende und »neue Ufer« erschlie-
Rende Ubergangszeiten lassen sich
nach Schaffter aus erwachsenenpad-
agogischer Sicht als Bildungsprozesse
beschreiben und die in ihnen aufkom-
menden »reflexive[n] Suchbewegungen
lernférderlich unterstitzen«. Die unter-
schiedlichen Fahigkeiten zum Ubergang
bezeichnete er als »Ubergangskompe-
tenz¢, die zum »Navigieren durch Bil-
dungslandschaften im Lebensverlauf«
notig sei.

Im Anschluss daran widmeten sich die
knapp 200 Teilnehmenden dem Thema

Nachwuchsforum der Leibniz-Gemeinschaft
Interdisziplinarer Austausch in Bochum, 11. bis 12.9.2014

Das 3. Nachwuchsforum der Sektion A
»Geisteswissenschaften und Bildungs-
forschung« der Leibniz-Gemeinschaft
fand im Deutschen Bergbaumuseum in
Bochum statt. Das DIE vertraten darin
Carolin Knauber, wissenschaftliche Mit-
arbeiterin im Programm »System und
Politik¢, und Sonja Muders, wissen-
schaftliche Mitarbeiterin im Programm
»Organisation und Managemente.

Am 11. September wurde die Leibniz-
Gemeinschaft mit ihren verschiedenen
Forschungsverblnden vorgestellt, ins-
besondere der Forschungsverbund Bil-
dungspotenziale. Seit knapp 20 Jahren
widmet sich die Leibniz-Gemeinschaft
Uberregional der langfristigen, aufler-
universitaren Forschung. Da einzelne
Institute altere Strukturen aufweisen
als die Gemeinschaft als Ganzes, ist

diese entsprechend von einer »koordi-
nierten Dezentralitat« gekennzeichnet.
Die Teilnehmenden selbst stellten im

Rahmen einer moderierten Posterpra-

Sonja Muders und Carolin Knauber vor ihrer
Posterprasentation des DIE

sentation ihr eigenes Forschungs- bzw.
Dissertationsprojekt in einem kurzen
Vortrag vor und tauschten sich mit

»Ubergange« in sechs verschiedenen
Arbeitsgruppen. Die Themenpalette
reichte von »Berufliche Ubergénge und
Alter« Uber »Subjekt und Lernen in
Ubergéngen« bis hin zu »Professionelle
Begleitung in Ubergéngen«. Zudem
konnten auch in diesem Jahr im Vorfeld
der Tagung zwei informelle Arbeitsgrup-
pen besucht werden. Wahrend Susanne
Pawlewicz (Technische Universitat
Darmstadt) und Hannah Rosenberg
(Goethe Universitat Frankfurt) einen
Austausch uber die Bedeutung von
diskursanalytischen und gouvernemen-
talitatstheoretischen Ansatzen in der
Erwachsenen- und Weiterbildung anreg-
ten, lud Harm Kuper (Freie Universitat
Berlin) zu einer Diskussion Uber (Peer-)
Review Verfahren in der Erwachsenen-
bildung ein. Hier wurden am Beispiel
der »Zeitschrift fur Erziehungswissen-
schaft« Fragen und Kriterien aus Per-
spektive der Autorinnen und Autoren,
der Gutachterinnen und Gutachter
sowie des Redaktions- und des Heraus-
geberteams erortert. DIE/TM

anderen Nachwuchsforscher/inne/n
interdisziplinar aus. Am 12. September
standen Karrierewege und Fordermdog-
lichkeiten fir Nachwuchswissenschaft-
ler/inn/en
im Fokus, wobei von Karrierewegen
sowohl in als auch auerhalb der Leib-
niz-Gemeinschaft (z.B. bei Universita-
ten, NGOs) berichtet wurde. Die Vernet-
zung der Nachwuchswissenschaftler/
innen innerhalb der Leibniz-Gemein-
schaft wurde durch einen Vortrag zum
PhDnet in der Max-Planck-Gesellschaft
angeregt. Zum Ende der Veranstal-
tung wurde daruber diskutiert, wie
das Engagement der Nachwuchswis-
senschaftler/innen in einem fur die
Zukunft geplanten Leibniz-Doktoran-
dennetzwerk gebundelt werden kann,
sodass die Interessen der Doktorand/
inn/en auch in wichtigen Gremien ver-
treten werden kdnnen.

Carolin Knauber/Sonja Muders (DIE)
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europaBILDEN in Wurmloch und Umgebung

Notizen zum Auftakt des 5. Deutschen Weiterbildungstags 2014

Dem Thema Europa widmete sich der
diesjahrige Deutsche Weiterbildungstag
am 18. September in Berlin, bei dem
Akteure aus allen Feldern der Erwach-
senen- und Weiterbildung an einer
gemeinsamen AufRendarstellung des
Bildungsbereichs mitwirken. Der Ver-
anstalterkreis umfasste 20 Organisa-
tionen, eine bisher unerreichte Anzahl.
Unter dem Motto europaBILDEN war
es gelungen, eine inhaltliche Klammer
zu bestimmen, die eine gemeinsame
Auendarstellung ebenso ermdoglichte
wie die Kommunikation spezifischer
Verstédndnisse des Themas in den
jeweiligen Handlungsfeldern.

So konnte die berufliche Bildung das
bei ihr derzeit bestimmende Thema der
Bildungsmigration junger Menschen
aus Sludeuropa ebenso thematisieren
wie die Chancen, die sich flr Bildungs-
trager unter dem Stichwort Bildungs-
export im Kontext der Krise Europas
bieten. Die allgemeine Erwachsenen-
bildung konnte abheben auf die Erfor-
dernisse des Sprachenlernens ange-
sichts groRer Wanderungsbewegungen
innerhalb und nach Europa. Fur die
politische Bildung konnte Europa als
Aufgabe und Gegenstand von Erwach-
senenbildung ausgeflaggt werden.

Alle Veranstalter waren sich einig, dass
das Motto europaBILDEN in zweierlei
Weise gelesen werden soll: als gemein-
samer Auftrag der Weiterbildung,
Bildungsanstrengungen nach
Europa zu tragen und Bildung in I
Europa zu vermehren; zugleich [
aber auch als Hinweis darauf,
dass durch dieses Handeln ein
wertvoller Beitrag geleistet wird,
dass Europa Uberhaupt erst ent-
steht, gebildet wird. Nachzulesen
ist die gemeinsame Deutung
des Mottos in einer so genann-
ten Politischen Plattform (www.
deutscher-weiterbildungstag.de/
politische-plattform). Motto und
Plattform sind unter mafigebli-
cher Mitwirkung des Deutschen

Instituts fur Erwachsenenbildung (DIE)
entstanden. Passend zum Thema fand
die Auftaktveranstaltung in der Vertre-
tung der Europaischen Kommission in
Deutschland, Unter den Linden, statt.
Die Schirmherrschaft hatte das Europa-
ische Parlament Gbernommen, dessen
Prasident Martin Schulz ebenso wie die
Bundesministerinnen Johanna Wanka
und Andrea Nahles GrufRworte Ubermit-
telten. Eine besondere Ehre flir Veran-
stalter und Gaste des Festakts war die
Anwesenheit der Prasidentin der Kul-
tusministerkonferenz und NRW-Kultus-
ministerin Sylvia Lohrmann. Sie sprach
nicht nur die Laudatio flr eines der
bepreisten Vorbilder der Weiterbildung,
sondern forderte auch einen Haltungs-
wechsel ein: Ein Recht auf Weiterbil-
dung vorauszusetzen, jemandem eine
zweite Chance einzuraumen und an
seine Ressourcen zu glauben, angeb-
lich Gescheiterten Vertrauen zu schen-
ken - all dies sollte in der Gesellschaft
immer starker verankert werden. Die
Geschichten der bepreisten Vorbilder
hatten der Ministerin Anlass gegeben,
anzunehmen, dass in der Weiterbildung
diese Haltung Wurzeln geschlagen hat.
Gute Beispiele fur individuelle Weiterbil-
dungsgeschichten sichtbar zu machen,
ist seit jeher eine der Funktionen des
Deutschen Weiterbildungstages.

Zu den Preistragern gehorte eine
Gruppe von Lehrern und Schulern der

Grof3e Freude: Gruppenfoto von Laudator/inn/en und Preistrager/inne/n

Fachschule fir Bautechnik Miinchen,
die im Rahmen eines EU-Leonardo-
Projekts Wehrkirchen in Rumanien res-
tauriert hatte. Fur die handwerklichen
Arbeiten gingen die Manner flur zwolf
Wochen in das ehemalige Siebenburgen
und waren in dieser Zeit in das Leben
vor Ort eingebunden. lhr Tun verdient
auf zweierlei Weise mit dem Motto des
Weiterbildungstages in Verbindung
gebracht zu werden.

Da ist einmal der Gedanke des Bil-
dungsexports: Deutsche gehen ins
europaische Ausland, und im Zuge der
gemeinsamen Arbeit an einem denkmal-
geschltzten Bauwerk lernen nicht nur
die Meisterschiler aus Bayern, sondern
auch die einheimische Bevdlkerung.
Projektleiter Hans Grébmayr erzahlt: »Es
gab da einen Mann in einem Dorf, das
den deutschen Namen Wurmloch tragt.
Er war Roma und besaf} ein Haus, des-
sen Dach undicht war. Anhand unserer
Arbeit hat er gelernt, dass man einzelne
Dachpfannen auswechseln kann. Er hat
verstanden, wie es geht und dass es sich
lohnt.« Dieses Beispiel zeigt, wie Roma
Techniken neu erlernen konnten, die in
ihrer Kultur Uber langere Zeit verges-

sen waren. Heute bewahren sie diese
als Kompetenz. Dann ist da aber noch
eine andere Dimension: Die wichtigsten
Veranderungen durch Lernen sieht Grob-
mayr namlich bei sich und seiner Truppe.
Sie hatten, so berichtet er, gelernt,

wie schwer es sei, Vorurteile
abzubauen. Doch die Koope-
ration mit den Roma vor Ort
hatte letztlich dieses Ergebnis
gehabt. Die Gruppe sei nur ein
einziges Mal bestohlen worden,
von einem Deutschen. So ent-
behrungsreich die Wochen in
Rumanien fur die Gruppe auch
waren - fur kiinftige Projekte
wulnscht sich der Projektleiter
stets einen so bildungshalti-
gen »Kulturschock« wie denin
Wurmloch, Mardisch und Umge-
bung. DIE/PB

Foto: Deutscher Weiterbildungstag/gezett.de
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541 Veranstaltungen bundesweit

Der 5. Deutsche Weiterbildungstag bot ein vielfaltiges Programm

Im Rahmen des 5. Deutschen Weiterbil-
dungstags fanden am 19. September
bundesweit 541 dezentrale Veranstal-
tungen statt. Dem Motto »europaBIL-
DEN«entsprechend wurden erstmals
auch in Nachbarlandern wie etwa Polen,
Frankreich und Luxemburg Aktionen
ausgerichtet. Die Veranstalter wollten
auf die Vielfalt und Notwendigkeit von
Weiterbildungsangeboten aufmerksam
machen und die 6ffentliche Wahrneh-
mung fur die Leistungen der beruflichen,
politischen, kulturellen und allgemeinen
Erwachsenen- und Weiterbildung schar-
fen. Prominente aus Film, Medien, Sport
und Kultur wie etwa WDR-Intendant Tom
Buhrow, Comedian Bastian Pastewka
und Moderatorin Collien Ulmen-Fernan-
des unterstutzten den Aktionstag.

Die Veranstaltungen selbst boten den
Besuchern eine vielfaltige Mischung
aus Bildung und Unterhaltung. Wahrend
Comedian Steffen Méller in der VHS
Essen mit seinem Programm »Interkul-
turelles Training« einen humorvollen
Blick auf die Kommunikation in Europa
warf und damit die Lachmuskeln seines

Publikums anregte, beanspruchte das
Angebot der VHS Siegen-Wittgenstein
die Wadenmuskulatur: Besucher mach-
ten sich auf zu einer dreistiindigen
Rundwanderung auf dem Europaischen
Fernwanderweg E1, der vom Nordkap
bis nach Sizilien fuhrt. Auch kulinarisch
wurde etwas geboten: Die IBB Norden
informierte ihre Besucher nicht nur tber
Bildungsangebote, sondern bewirtete
sie auch mit européischen Suppenge-
richten vom ostfriesischen Suppenmi-
nister.

Veranstaltet und finanziert wurde der
Deutsche Weiterbildungstag von 20
Verbanden, Institutionen und Unterneh-
men der Weiterbildungsbranche. Dazu
gehoren der Bundesverband der Trager
beruflicher Bildung (BBB), der Deutsche
Volkshochschul-Verband (DVV), der
Verband der Privatschulen (VDP), das
Deutsche Institut fur Erwachsenenbil-
dung (DIE) und die Bundeszentrale fur
politischen Bildung (bpb). An der Veran-
staltungsreihe nahmen etwa 100.000
Besucher teil. DIE/MS

600 Millionen Euro fur die Weiterbildung

GEW-Gutachten zur Weiterbildungsforderung der Lander

Die Gewerkschaft Erziehung und Wis-
senschaft (GEW) vermerkt eine starke
Unterfinanzierung der Erwachsenenbil-
dung. Nur 0,34 Prozent der Bildungs-
ausgaben werden im Schnitt in den Bun-
deslandern in die Erwachsenenbildung
investiert. Das ergab ein Gutachten,

das die GEW bei dem Bildungsforscher
Roman Jaich in Auftrag gegeben hatte.
Nun fordert die GEW, anknupfend an die
Empfehlungen der Expertenkommission
»Finanzierung Lebenslangen Lernens«
aus dem Jahr 2004 und des »Bochumer
Memorandume« von 2005, den finanziel-
len Umfang der Weiterbildungsférderung
der Lander mittelfristig auf ein Prozent
des Bildungsetats zu steigern. Konkret
sollen weitere 600 Millionen Euro tber
alle Lander hinweg flir Weiterbildung

Anteil Erwachsenenbildung

am Bildungsbudget in % im Jahr 2014

Baden-Wirttemberg 0,18
Bayern 0,22
Berlin 0,33
Brandenburg 0,27
Bremen 0,79
Hamburg 0,46
Hessen 0,16
Mecklenburg-Vorpommern 0,47
Niedersachsen 0,59
Nordrhein-Westfalen 0,55
Rheinland-Pfalz 0,20
Saarland 0,37
Sachsen 0,22
Sachsen-Anhalt 0,27
Schleswig-Holstein 0,15
Thiringen 0,44
Summe 0,34

Kurse finden

Kostenloser Leitfaden
der Stiftung Warentest

Mit geschatzt 600.000
Kursen ist das Wei-
terbildungsangebot

in Deutschland grof3
und unubersichtlich.
Stiftung Warentest
verschafft nun Abhilfe.
Mit dem Leitfaden
»Kurse finden - In vier Schritten zur
passenden Weiterbildung« werden Lern-
willige auf acht Seiten darlber beraten,
wie sie

1. ihr Lernziel festlegen

2. eine Lernform wéahlen

3. nach geeigneten Kursen suchen

4. die Qualitat der Angebote prifen
kénnen. DarUber hinaus gibt der Leitfa-
den Hinweise zu Finanzierungen und zu
Handlungsmaéglichkeiten bei Unzufrie-
denheit mit einem Weiterbildungskurs.
Das Infodokument steht kostenlos zum
Download zur Verfugung. DIE/MS

www.test.de/Leitfaden-Weiterbildung-Kurse-
finden-4749611-0/

ausgegeben werden, um den dringends-
ten Bedarf zu decken. Von den Geldern
soll mehr padagogisches Personal
eingestellt werden, um das Bildungsan-
gebot auszuweiten, zu verbessern und
die Arbeitsbedingungen der Lehrenden
zu stabilisieren. Auch die Teilnehmerge-
blhren sollen gesenkt bzw. abgeschafft
werden. Darin sieht die GEW eine
Méglichkeit, die Beteiligung an Weiter-
bildungsangeboten zu erhéhen. Ansgar
Klinger aus dem GEW-Vorstand flr
Weiterbildung verwies dabei auf einen
ehemalig gliltigen Daumenwert: »Ein
Drittel der Kosten tragen die Lander, ein
Drittel Gbernehmen die Trager, ein Drit-
tel die Teilnehmerinnen und Teilnehmer.
In diese Richtung missen wir wieder
kommen.« DIE/MS

www.gew.de/Binaries/Binary115118/GEW_
Broschuere_52847_Finanzierung_Web.
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Wissenschaftliche Weiterbildung neu denken

Jahrestagung der Deutschen Gesellschaft fiir wissenschaftliche Weiterbildung
und Fernstudium, 24. bis 26.9.2014

Die diesjahrige Jahrestagung der

DGWEF fand an einem zentralen Ort der
wissenschaftlichen Weiterbildung in
Deutschland statt: an der Universitat
Hamburg. Prof. Dr. Andra Wolter wur-
digte in einer Laudation den Leiter der
Arbeitsstelle flr wissenschaftliche Wei-
terbildung und das langjahrige Mitglied
des Vorstands der DGWF, Helmut Vogt,
fUr sein Wirken flr den Verein und die
wissenschaftliche Weiterbildung anlass-
lich dessen bevorstehendem Ausschei-
den aus dem Vorstand der DGWF. Der
damit verbundene Blick zurlck versinn-
bildlichte die Bedeutung der vergan-
genen und zuklnftigen Aufgaben der
wissenschaftlichen Weiterbildung.

Die Tagung beschaftigte sich nun mit
der Frage, wie die Zukunft der wissen-
schaftlichen Weiterbildung gedacht

und innovativ gestaltet werden kann.
Mit etwa 300 Teilnehmenden hat die in
den vergangenen Jahren immer wieder
angestiegene Teilnehmerzahl ihren bis-
herigen H6hepunkt erreicht. Die Ursa-
che fur diese Aufmerksamkeit kann
zum einen sicherlich auf die wachsende
Bedeutung der wissenschaftlichen Wei-
terbildung fir die Hochschulen sowie
auf eine steigende Nachfrage in diesem
Bereich zurlckgefuhrt werden. Zum
anderen hat der Bereich durch die Pro-
jekte des Wettbewerbs »Aufstieg durch
Bildung: offene Hochschule« des BMBF
in den letzten Jahren besondere Beach-
tung erfahren. In diesem Zusammen-
hang darf auch nicht die neue Sicht-
barkeit der DGWF vergessen werden,
die seit zwei Jahren von dem Vorstand
vorangetrieben wird.

In den Einflhrungsbeitragen wurde

aus verschiedenen Perspektiven das
Dilemma zwischen den sich stellenden
Herausforderungen der wissenschaft-
lichen Weiterbildung an Hochschulen
und den zur Verfugung stehenden
Ressourcen thematisiert. Eine Lésung
fir dieses Problem zu finden scheint
dringlich. Gleichzeitig ist die Entstehung

neuer Organisationen wissenschaft-
licher Weiterbildung augenfallig. Hier
setzte der erste Hauptvortrag am

25.9. von Prof. Dr. Monika Kil (Donau-
Universitat Krems) an. Sie wies auf das
Spannungsfeld zwischen Organisation,
Angebot und Nachfrage bzw. Nutzenvor-
stellungen der Teilnehmenden hin und
klammerte in diesem Zusammenhang
auch das Thema der privaten Finanzie-
rung wissenschaftlicher Weiterbildung
nicht aus.

In den 17 Foren, die am 25. und 26.
September stattfanden, wurden diese
Herausforderungen und Gestaltungs-
fragen auf die Grundproblematiken

des Bereichs bezogen, die sich in den
vergangenen Jahren im Diskurs her-
auskristallisiert haben. Das Themen-
spektrum reichte von »Veranderten Stu-
dienformaten« uber die »Anerkennung
non-formalen und informellen Lernensg,
»Offene und flexible Lernwege«, »Hoch-
schule in der Kooperation« bis hin zu
»Strukturelle Innovation«. In diesem
Zusammenhang wurden Angebote wis-
senschaftlicher Weiterbildung an unter-
schiedlichen Hochschulen diskutiert.
Einige von ihnen werden im Rahmen
des Wettbewerbs »Offene Hochschulen«
gefordert.

Die Diskussionen in den Foren zeigten,
dass die offenen Fragen der Aner-
kennung von Kompetenzen in den
nachsten Jahren zu l6sen sind. Im
engen Zusammenhang damit stehen
Prufungs- und Lernformate und das
damit verbundene Credit-System. So
bildeten Online-Formate bis hin zu
MOOCs einen Schwerpunkt in den Dis-
kussionen. Gleichzeitig wurde von der
hohen Bedeutung von Prasenzlernpha-
sen flr eine erfolgreiche Lerngestaltung
berichtet. Davon ausgehend lief sich
auch beobachten, dass die Gestaltung
von Zeitformen flr berufsbegleitende
Studien- und Bildungsgéange und die
Ansprache von Adressat/inn/en Dau-
erthemen sind, die noch weitergehende

Lésungsansatze, unterstitzt durch For-
schung, bendtigen.
Das Spektrum der diskutierten Fra-
gestellungen wurde abschlielend im
Rahmen des zweiten Hauptvortrags
von Prof. Dr. Klaus Landfried (ehem.
Prasident der TU Kaiserslautern und
der HRK, 1) und der Podiumsdiskussion
am 26.9. gebundelt und vertieft.
Matthias Rohs/Marion Fleige (DIE)

»Aufstieg durch Bildung:

offene Hochschulen«

Der Wettbewerb geht
in die zweite Runde

Im Jahr 2011 ist der Bund-Lander-
Wettbewerb »Aufstieg durch Bildung;:
offene Hochschulen« mit 26 Projekten
gestartet. Ziel des Wettbewerbs ist es,
Hochschulen fur bisher ausgeschlos-
sene Zielgruppen durch neue Ange-
bote zu 6ffnen. Menschen, die etwa
keine schulische Hochschulzugangs-
berechtigung haben oder berufstatig
sind, sollen am Studienangebot von
Hochschulen teilnehmen kénnen. Seit
August 2014 sind 47 Projekte hinzuge-
kommen, die zur Kooperation zwischen
Hochschule und Praxis, zur Etablierung
neuer Lernformen zwischen Forschung
und Anwendung sowie zur Entwicklung
neuer Strukturen fur die wissenschaft-
liche Weiterbildung an Hochschulen
beitragen. Insgesamt werden jetzt 119
Zuwendungsempfanger an 96 deut-
schen Hochschulen und vier auferuni-
versitaren Forschungseinrichtungen im
Rahmen des Wettbewerbs gefordert,
sodass jede vierte Hochschule in
Deutschland auf dem Weg zur offenen
Hochschule ist. In der zweiten Runde
sollen zum Beispiel der regionale Bezug
zwischen Forschung, Wirtschaft und
Politik geférdert, die Belange des Hand-
werks gestarkt sowie neue Lehr- und
Lernformen in immer grofRerer Breite
aufgegriffen werden. DIE/MS

@ www.wettbewerb-offene-hochschulen-bmbf.
de
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Durchlassigkeit beruflicher (Weiter-)Bildung

BIBB-Kongress am 18. und 19.9.2014 in Berlin

Mit Uber 800 Teilnehmenden aus dem
In- und Ausland stellte der diesjahrige
BIBB-Kongress ein zentrales Forum zur
Diskussion drangender Fragen hinsicht-
lich der gegenwartigen und mittelfristi-
gen Gestaltung der beruflichen Bildung
und der Durchlassigkeit beruflicher Aus-
und Weiterbildung dar.

Zu Beginn des Kongresses betonten
BIBB-Prasident Prof. Dr. Friedrich
Hubert Esser und Bundesbildungsmi-
nisterin Prof. Dr. Johanna Wanka die
Notwendigkeit, die Attraktivitat der
beruflichen Bildung durch Durchlas-
sigkeit neu zu fordern. Ein Wechsel
zwischen den Bildungsbereichen
Schule, Aus- und Fortbildung sowie
akademische Bildung wie auch eine
Aktualisierung von Kompetenzen und
Neu-Entscheidungen fur berufliche
Bildung im Lebenslauf sollten, Essers
Eréffnungsimpulsen zufolge, durch das
Bildungssystem unterstutzt werden.
Notwendig daflr sei z.B. ein ausdiffe-
renziertes System an Abschlissen und
Zertifikaten.

Das Erdéffnungspodium mit wichtigen
Vertreter/inne/n der Bildungspolitik,
wie etwa die KMK-Prasidentin Landes-
ministerin Sylvia Lohrmann und der
HRK-Prasident Prof. Dr. Horst Hippler,
setzte sich mit der Individualisierung
von Lebensldufen und der Entwicklung
von passgenau darauf ausgerichteten
Bildungsangeboten auseinander - ein
Kerngeschaft heutiger Weiterbildung
und ihrer Teilbereiche.

Am Nachmittag des 18.9. und am
Vormittag des 19.9. wurden die unter-
schiedlichen Facetten des Themas in
parallelen Foren vertieft. Diskutiert
wurde Uber die Aspekte »Zugange in
Ausbildung und Beschéaftigung ver-
bessern«, »Durchlassigkeit zwischen
Berufsbildung und Hochschulbildung
erhoheng, »Attraktivitat der Berufsbil-
dung férdern«, »Qualifizierungspotenzi-
ale erschliefen« sowie »Chancen durch
Weiterbildung eréffnen«. Das Programm
wurde begleitet durch die Sonderfo-

ren »Berufshildungsforschung« und
»Internationalisierung der beruflichen
Bildung«. AuRerdem fand ein Workshop
zum Thema »Durchlassigkeit zwischen
beruflicher Bildung und Hochschule«
mit Gasten aus Israel in englischer
Sprache statt.
In den weiterbildungsbezogenen
Foren ging es um Zusammenhange
von Angebot und Nachfrage bzw. Wei-
terbildungsbeteiligung im Spiegel der
sich permanent weiterentwickelnden
Kompetenz- und Qualifikationsbedarfe.
Aus Beitréagen und Diskussionen in den
Foren wurde deutlich, dass die Beteili-
gung an Weiterbildung von Passungen
zwischen Erwartungen von Adressat/
inn/en mit Angebotsinhalten und Zeit-
sowie Sozialformen fur Lernen abhangt.
Eine mittelfristige Herausforderung
stellt die Organisation berufsbegleiten-
der Langzeitqualifikationen und Studi-
engange dar, wie auch die Verbesserung
der Zugange zu beruflicher und akade-
mischer Weiterbildung fir unterschiedli-
che Bevolkerungsgruppen insgesamt.
Die Diskussionen ergaben, dass es
in den nachsten Jahren darum gehen
wird, fir die Befriedigung von Kompe-
tenzbedarfen, individuellen Lernbe-
durfnissen und Nutzenerwartungen
ein System aus Teilqualifikationen
auszubauen, innerhalb dessen diffe-
renzierte Lernwege beschritten und
Bildungsgange kombiniert werden
kénnen. Daflir mussen die Teilbereiche
beruflicher Weiterbildung ausgestaltet
werden: das duale Studium, Aufstiegs-
fortbildungen, weiterbildende Master
und andere Angebote aus dem Bereich
der wissenschaftlichen Weiterbildung.
Der Kongress schloss mit Ansatzen
fir eine Prognose zur Entwicklung der
Bildungsnachfrage aus generationsso-
ziologischer Perspektive: Prof. Dr. Klaus
Hurrelmann von der Hertie School of
Governance erorterte »Ausbildung,
Beruf, Karriere: die kithnen Vorstellun-
gen der Generation Ye.

Marion Fleige (DIE)

11

»Bildungsfoderalismus
mit Zukunfte

Positionspapier der Bertelsmann Stif-
tung, der Deutschen Telekom Stiftung
und der Robert Bosch Stiftung

Nach zwei Expertenrunden mit fuhrenden
deutschen Bildungswissenschaftlernim
Herbst 2013 und Frihjahr 2014 fordern
die Bertelsmann Stiftung, die Deutsche
Telekom Stiftung und die Robert Bosch
Stiftung in einem gemeinsamen Positi-
onspapier, den Bildungsféderalismus
weiterzuentwickeln. Es mangele an Kon-
zepten, klarer Verantwortungsaufteilung
und gut durchdachten Finanzierungen,
konstatieren die Experten in ihrem Positi-
onspapier. Nicht nur das Kita-System und
die Ganztagsschulen sollen qualitativ
ausgebaut werden, auch die individuelle
Férderung und die Inklusion sollen in
Schule und Lehrerbildung starker in den
Blick genommen und die Abhangigkeit
von Bildungserfolg und sozialer Herkunft
soll Uberwunden werden.

Um die finanzielle Uberforderung von
Landern und Kommunen zu tberwinden,
fordern die Stiftungen dartber hinaus,
das Kooperationsverbot vollstandig fal-
len zu lassen oder alternativ die Umsatz-
steuer nach Grundgesetz-Artikel 106
umzuverteilen.

Das Positionspapier zeigt neben den
Problemen bereits erste Wege auf. So
wird darin empfohlen, die Bildungsrefor-
men systematischer zu evaluieren, For-
schungsdaten zuganglicher zu machen
und aufwendigere Studien zu férdern.
Vor allem aber empfehlen die Experten,
fur Bildungsfragen einen Nationalen
Bildungsrat nach Vorbild des renommier-
ten Wissenschaftsrats einzurichten. Ein
unabhangiges Gremium aus Wissen-
schaft, Politik und Praxis kdnne sowohl
ldnderUbergreifende Ziele unterstitzen
und Lésungskonzepte entwickeln als
auch einen kontinuierlichen Diskurs zwi-
schen den Beteiligten schaffen. DIE/MS

@ www.bertelsmann-stiftung.de/cps/rde/xchg/
bst/hs.xsl/nachrichten_122221.htm
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European Educational Research Association auf Expansionskurs

European Conference on Educational Research zum 20. Jubilaum der EERA

Die diesjahrige European Conference on
Educational Research (ECER) fand vom
2. bis 5. September 2014 in Porto (Portu-
gal) statt. Sie wird jahrlich von der Euro-
pean Educational Research Association
(EERA) ausgerichtet. Rund 35 nationale
bzw. supra-regionale Organisationen sind
in ihr auf einer so genannten »Greater
Europe«Ebene zusammengefasst. Die
Organisationen vereinigen Erziehungs-
wissenschaftler/innen in ihren jeweiligen
Heimatlédndern und -regionen zwischen
Island im Westen und der Tirkei im
Osten. Fur Deutschland ist die Deutsche
Gesellschaft fUr Erziehungswissenschaft
(DGfE) Mitglied. Derzeit ist die EERA auf
Expansionskurs, insbesondere in Zent-
ral- und Sudost-Europa: Rumanien, Alba-
nien, Malta und Kroatien sind »Candidate
members«. Die Aufnahmeentscheidung
steht in diesen Fallen noch aus.

Vor dem Hintergrund wurde dieses Jahr
das 20. Jubildaum der EERA gefeiert. Das
Motto der Konferenz lautete entspre-
chend: »The Past, the Present and Future
of Educational Research in Europe«. In

der Eréffnungsveranstaltung wurde die
Webseite http://www.eerahistory.eu frei-
geschaltet, die in einer »visual history«
die Geschichte der Organisation und
ihrer Konferenzen seit 1994 in Videos,
O-Ténen, Zeitleisten und Dokumenten
anschaulich und informativ nachzeich-
net.

In der EERA und ebenso auf der jahrli-
chen Konferenz, auf der in den letzten
Jahren durchschnittlich 2.500 Wissen-
schaftler/innen mit Beitrégen vertreten
waren, sind Forscher/innen in mehr als
30 thematischen Netzwerken organi-
siert. Ein Netzwerk, das sich speziell der
Adult and Continuing Education widmet,
gibt es derzeit nicht. Daher prasentierten
auf der ECER deutsche Erwachsenen-
bildungsforscher/innen im Rahmen
anderer Netzwerke ihre Beitrage, z.B.

im Netzwerk »Curriculum Innovation,
»Vocational Education and Training (VET-
NET)«oder »Open Learning: Media, Envi-
ronments and Cultures«.

Eine zusatzliche Alternative dirfte in
Zukunft das Netzwerk »Organizational

Education« bieten, das in diesem Jahr
gegrindet wurde: Am 4. September
2014 fand das Inaugural Symposium
dieses neuen 32. EERA-
Networks statt, dem
Michael Gohlich von der
Universitat Erlangen-
Ndrnberg als Link Con-

venor vorsitzt. »The net- ‘ -
work focusses organizations of all kinds
from an educational perspective and
thereby gives the international education-
alist debate back a field which long time
was lost to psychology, sociology and eco-
nomics, so die Programmankindigung.
Die nachste ECER, die wie jedes Jahr mit
einer Pre-Conference flur Nachwuchs-
wissenschaftler/innen startet, wird vom

7. bis 11. September 2015 in Budapest
unter dem Titel »Education and Transition.
Contributions from Educational Research«
ausgerichtet. Annika Goeze (DIE)

@ www.eera-ecer.de/networks/

@ www.eerahistory.eu

Hohe Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland

OECD-Studie »Education at a Glance 2014« belegt eine positive Entwicklung

Die Studie der Organisation fir wirt-
schaftliche Zusammenarbeit und Ent-
wicklung (OECD) belegt eine hohe Bil-
dungsbeteiligung in Bund und Landern,
auch im Bereich Erwachse-
nenbildung. 53 Prozent der
deutschen Bevdlkerung im  Fort-
Alter von 25 bis 64 Jahren %
beteiligten sich den Ergeb-
nissen zufolge an formalen
und non-formalen Bil-
dungsmaBnahmen. Damit
liegt die Teilnahme an Wei-
terbildungsangeboten uber
dem OECD-Durchschnitt
von 51 Prozent. Beson-
ders ausgepragt ist die
Weiterbildungsbeteiligung
bei denjenigen, die héhere
PIAAC-Kompetenzstufen

o5888588
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Danemark N >
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Niederlande NG
Vereinigte Staaten N

eag.htm.

* Hinweis zu den Daten der Russi:

erreichen, wahrend sie im niedrigen
Kompetenzniveau (PIAAC 0/1) mit
29 Prozent unter dem Durchschnitt
von 30 Prozent verbleibt. Die OECD-

Abb. 1: Teilnahme an formaler und/oder nicht formaler
und Weiterbildung (2012) - 25- bis 64-Jahrige

o
>

Irland - I !
Korea NN &
Tschechien NN
Flandern (Belgien) NN 5
Japan I
Frankreich I &3

(VK)

Kanada N &
England/Nordirland
Australien NG S
Deutschland  IEEEG_—
Estland IR ¢
Durchschnitt I
Osterreich I &
Spanien I <

Féderation s. itt Ar

Methodik. Anordnung der Lander
in absteigender Reihenfolge des Anteils 25- bis 64-Jahriger (in %), die an formalen Bildungsmafnahmen teilnehmen.

Quelle: OECD. Tabelle C6.4. Hinweise s. Anhang 3 unter www.oecd.org/edu/ @ T

Zahlen beruhen auf der Erhebung

zu den grundlegenden Kompetenzen
Erwachsener (Programme for the Inter-
national Assessment of Adult Compe-
tencies - PIAAC). Befragt
wurden Erwachsene im Alter
zwischen 16 und 65 Jahren
aus 22 Mitgliedstaaten sowie
Russland und Zypern im Zeit-
raum von August 2011 bis
Marz 2012.
Bundesbildungsministerin
Johanna Wanka sagte zu den
Ergebnissen: »Deutschland
bildet sich wie nie zuvor. Und
das ist die beste Absicherung
gegen Arbeitslosigkeit und
Fachkraftemangel.« DIE/MS

Polen I ¢
Slowakei I ¢
Italien I (3

Russische Foderation* I &5
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Schlusselkompetenzen von Erwachsenen
Osterreichische PIAAC-Forschungskonferenz 2014

Am 6. Oktober fand in Wien eine For-
schungskonferenz der Bundesanstalt
Statistik Osterreich zum »Programme for
the International Assessment of Adult
Competencies« (PIAAC) statt. Das PIAAC-
Team von Statistik Austria stellte zusam-
men mit Forscherinnen und Forschern
aus unterschiedlichen Fachdisziplinen
unter dem Konferenztitel »Schlissel-
kompetenzen von Erwachsenen - Ver-
tiefende Analysen der PIAAC-Erhebung
2011/12«seine Ergebnisse vor. Die ins-
gesamt 17 Beitrage beschaftigten sich
hauptsachlich mit der Situation in Oster-
reich. Mehrere Beitrage betrachteten die
Einflisse unterschiedlicher Lernaktivi-
taten auf die Auspragung von Lese- und
alltagsmathematischen Kompetenzen,
wie etwa die Teilnahme an formaler und
nicht-formaler Erwachsenenbildung oder
das informelle Lernen am Arbeitsplatz

und in der Freizeit. Analysiert wurden
weiterhin Zusammenhange zwischen
Faktoren wie Geschlecht, Alter, verschie-
denen Bildungslaufbahnen und dem
unterschiedlich stark ausgepragten
Erwerb von Kompetenzen. In Hinblick
auf den demografischen Wandel und die
»employability« dlterer Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer wurde erortert,
inwieweit sich Kompetenzunterschiede
durch lebenslanges Lernen ausgleichen
lassen oder welche Kompetenzen 50-
bis 65-Jahrige aufweisen. Aus internatio-
naler Perspektive wurde der Zusammen-
hang zwischen Arbeitsplatzorganisation
und Arbeitslernen mit der Lesekompe-
tenz untersucht sowie der Zusammen-
hang von strukturellen Faktoren des Bil-
dungswesens mit der Kompetenzhdhe
und -verteilung in der jeweiligen Bevol-
kerung. Besondere Beachtung in den

Beitragen fanden Menschen mit nied-
rigen Kompetenzniveaus in den Berei-
chen Lese- und alltagsmathematische
Fahigkeiten. Die Konferenzteilnehmer
setzten sich mit der Frage auseinander,
inwieweit es dieser Personengruppe
moglich ist, an der Gesellschaft und am
Arbeitsmarkt teilzuhaben. Basierend auf
einzelnen Analyseergebnissen wurden
Schlussfolgerungen fur bildungspoliti-
sche Steuerungsfragen herausgearbei-
tet und zur Diskussion gestellt.

Die ausfuhrlichen Konferenzbeitrage
sind als Sammelband erschienen,

der bestellt oder kostenfrei auf der
Homepage von Statistik Austria
heruntergeladen werden kann. Auf der
Homepage stehen auch die einzelnen
Prasentationen zum Download zur
Verfugung. Christina Weif3 (DIE)

Weltalphabetisierungstag 2014

Positive Entwicklungen im Bereich Alphabetisierung/Grundbildung

Am 8. September fand anlasslich des
Weltalphabetisierungstages in Berlin
eine bundesweite Veranstaltung statt,
an der rund 130 Personen teilnahmen.
Kornelia Haugg, Bundesministerium fur
Bildung und Forschung (BMBF), ging in
ihrem Ero6ffnungsbeitrag auf positive
Entwicklungen in der Alphabetisierungs
und Grundbildungsarbeit ein. Dabei
benannte sie wichtige Meilensteine wie
die leo. - Level-One Studie, die Natio-
nale Strategie fur Alphabetisierung und
Grundbildung, die Kampagne »Lesen

- mein Schlussel zur Welt« und den
aktuellen BMBF-Foérderschwerpunkt
»Arbeitsplatzorientierte Alphabetisie-
rung und Grundbildung Erwachsener«
mit einem Foérdervolumen von 20
Millionen Euro. Im Hinblick auf die im
Koalitionsvertrag angekindigte »Natio-
nale Dekade fur Alphabetisierung und
Grundbildung« verwies sie auf aktuell
laufende Verhandlungen.

Dr. Simone C. Ehmig, Stiftung Lesen,
prasentierte Ergebnisse der Studie

zum beruflichen Umfeld funktionaler
Analphabeten (SAPFA-Studie). Sie
flhrte aus, dass funktionaler Analpha-
betismus in der Arbeitswelt entgegen
gangigen Erwartungen nicht unbedingt
tabuisiert werde. Allerdings wurden
Unternehmen MaRnahmen eher gegen
die Folgen, aber weniger gegen die
Ursachen einsetzen. Investiert werde
bspw. in Vorkehrungen, Schriftsprache
durch Farbcodes oder Symbole zu
ersetzen, aber nicht in Grundbildungs-
mafinahmen.

Exemplarisch wurden Arbeitsvorhaben
dargestellt, die wichtige Beitrage zur
Unterstutzung und Beratung vor Ort,
im Betrieb oder beim Wiedereinstieg in
den Beruf leisten: Wie die Einrichtung
von regionalen Grundbildungszentren
dazu dienen kann, Alphabetisierung
und Grundbildung vor Ort nachhaltig zu
verankern, stellte Anna Zagidullin, Nie-
dersachsisches Ministerium fur Wissen-
schaft und Kultur, vor. Um das Thema
in Betrieben zu etablieren, werden

aktuell verschiedene Wege beschritten.
In dem Projekt Mento werden Ansatze
von Lernberatung und -mentoring in der
Arbeitswelt erprobt. Die Qualifizierung
von betrieblichen Mentorinnen und
Mentoren ist erfolgreich angelaufen. In
dem Projekt AlphaBeruf wird in Zusam-
menarbeit mit der Bundesagentur flr
Arbeit (BA) modellhaft ein Verzahnungs-
ansatz von Mafnahmen erprobt, der
die aktive Arbeitsférderung Arbeitsloser
mit berufsorientierter Alphabetisierung
verknupft.
Im Rahmen der Veranstaltung wurde
das 30-jahrige Jubildum des Bun-
desverbandes Alphabetisierung und
Grundbildung e.V. (BVAG) gewurdigt.
Geehrt wurde postum Gerald Schober,
GrUndungs- und Vorstandsmitglied, fur
seine Verdienste. Zum »Botschafter fur
Alphabetisierung« wurde in diesem Jahr
Oliver Kaczmarek, Bundestagsabgeord-
neter aus Unna, ernannt.

Monika Troster (DIE)
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Wikimedia Deutschland rief und 400 Menschen kamen
Die Zukunft freier Bildungsmaterialien - OER-Konferenz 2014, Berlin, 12. bis 13.9.2014

Wie steht es um die Nutzung von so
genannten Open Educational Resour-
ces (OER) in Deutschland? Unter dieser
Leitfrage hatte Wikimedia Deutschland
e.V. Mitte September in Berlin eine
Mischung aus traditioneller Konfe-

renz und BarCamp veranstaltet. Die
rund 400 Teilnehmenden diskutierten
zwei Tage Uber die Zukunft von Bil-
dungsinhalten, Bildungsformaten und
Bildungsmethoden - mit dem Fokus
auf Digitalisierung. Die OER spielten
dabei eine zentrale Rolle. OER sind
offene und freie Bildungsmaterialien,
die durch jeden erstellt, verandert, neu
zusammengestellt und verteilt werden
konnen. OER kdénnen in der Schule, der
Hochschule, der betrieblichen Ausbil-
dung und der Weiterbildung genutzt
werden. Sie besitzen aufgrund ihrer
Offenheit ein grofes Entwicklungs-
potenzial, das in Zukunft vor allem
Lehrende und Buchverlage vor grofie
Herausforderungen stellen wird. Traditi-
onelle Rollenvorstellungen werden ero-
dieren, traditionelle Geschaftsmodelle
werden nicht mehr in gleicher Weise
fortbestehen kdnnen.

Von verschiedenen Rednern und Teil-
nehmenden wurde in diesem Rahmen

In dem Bestreben, das Angebot zur

Kulturellen Bildung zu starken, hat die

Volkshochschule Ménchengladbach den

Blog kulturfund.com entwickelt. Kultur-

fund.com bietet Kulturinteressierten die

Moglichkeit, sich auch aufRerhalb der

VHS-R&umlichkeiten und Kurszeiten kul-

turell zu bilden und auf eine qualifizierte

Auswahl an Bildungsinhalten zurlckgrei-

fen zu kdnnen. Dazu gehoren

e virtuelle Museumsrundgange,

e Autorenlesungen im Internet,

* digitale Sammlungen von Noten und
Texten, z.B. Ausstellungskatalogen,

e Spiele, die zur kulturellen Bildung
anregen,

die fatale Technikskepsis der alteren
Entscheidergeneration in Wirtschaft
und Politik in Deutschland beklagt. So
gehort es anscheinend zur burgerlichen
traditionellen Bildungsattitlide, dass
man Technik als Mittel zur Vermittlung
von Bildungsinhalten ablehnt. Zudem,
so betonte ein Vertreter der OECD, liege
Deutschland schon heute beim Grad
der Digitalisierung der Bildungsinhalte,
der Anwendung dieser digitalisierten
Inhalte und der digitalen Kompetenz
der Lehrenden ganz weit hinten im
europaischen Vergleich. Neben der
konsequenten Ausstattung der Bil-
dungseinrichtungen mit ausreichender
digitaler Infrastruktur mussten aber
auch die Lehrenden weitreichende
Unterstitzungs- und Fortbildungsange-
bote bei diesem Transformationspro-
zess erhalten.

Offenheit und Digitalisierung seien kein
Selbstzweck, sondern mussten immer
als Instrumente zur Erreichung eines
Bildungsziels begriffen werden. Allein
die Propagierung von Offenheit als Ziel
per se konnte, so kritische Referen-
ten, eher in einem digitalen Panopti-
kum enden, dessen gesellschaftliche
Konsequenzen wir noch gar nicht

Kultur im Netz erleben
Der kulturfund.com

e spannende Kulturseiten fur Kinder.
Jede Woche wird ein neues Projekt vor-
gestellt und verbreitet. Die Verbreitung
funktioniert via E-Mail an alle Abonnen-
tinnen und Abonnenten des Blogs, Uber
Wordpress, den Facebookauftritt, Twit-
ter und Google+. Uber die sozialen Netz-
werke entsteht dabei auch die Méglich-
keit zum Austausch mit den Besuchern.
Zudem gibt es die Moglichkeit, E-Mails
mit technischen Fragen an die Redak-
tion zu schicken. Diese Form der Riick-
meldung flhrt zu einer Feinjustierung
des medialen Anspruchs der Seite: Es
kann z.B. nicht davon ausgegangen wer-
den, dass alle Besucher von kulturfund.

abschétzen kénnen. Ubertragen auf
das Engagement flr offene und freie
Bildungsinhalte bedeutet dies aber
auch, dass den moglichen Nutzerinnen
und Nutzern sowie den relevanten Ent-
scheidungstragern gegenlber gezeigt
werden muss, welchen Zweck diese
Offenheit denn erflllt. Dementspre-
chend besteht, so wurde im Zuge der
Debatte dann deutlich, in der politi-
schen Uberzeugungsarbeit der Commu-
nity zur Einrichtung von OER Nachbes-
serungsbedarf.
Die Gemengelage der Interessen ist
komplex: OER bieten jedem Menschen
die Moglichkeit zum Erstellen von Inhal-
ten. Auf der anderen Seite soll Qualitat
gesichert werden. Bei den digitalen
Reformen im Bildungsbereich prallen
Verlagsinteressen und Interessen der
Lehrkrafte aufeinander. Bei naherem
Hinsehen widersprechen sie sich
nicht zwangslaufig. Man muss nur ins
Gesprach kommen und versuchen, die
jeweils andere Position besser verste-
hen zu lernen. Hierzu hat die Veranstal-
tung von Wikimedia einen wichtigen
Beitrag geleistet. Ole Wintermann
(Bertelsmann Stiftung)

com wissen, wie ein Podcast funktio-
niert und vor allem, welche Méglichkei-
ten es bietet. Die Verknupfung medien-
padagogischer mit kulturpadagogischen
Inhalten ist dementsprechend Teil des
Konzeptes von kulturfund.com.
Marie Batzel
(VHS Ménchengladbach)

Qulturfund.com
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»Moderator/in digitale Inklusion«

Neues Lernangebot schliefdt Liicke in der beruflichen Weiterbildung

Rund 16 Millionen Deutsche Uber 14
Jahre nutzen das Internet nicht und pla-
nen auch nicht, es zu tun. Damit sind sie
abgeschnitten von einer Gesellschaft, die
ihre Informations- und Teilhabeprozesse
immer starker in digitale Netze verlagert.
Hier setzten so genannte »Interneter-
fahrungsorte« (IEO) an - 6ffentliche, frei
zugangliche und kostenfrei nutzbare
oder nur mit geringen Gebuhren belegte
Orte, an denen Computer mit Internet-
Anschluss genutzt werden kénnen. Bei-
spiele fur solche »Orte« sind Bibliotheken,
Stadtteilzentren, Senioreneinrichtun-

gen oder Kulturzentren. Mit ihren rund
375.000 padagogischen Mitarbeitern,
von denen ein Teil bereits heute als Mode-
rator digitaler Inklusion tétig ist, stellen
die IEOs ein erhebliches integrationspoli-
tisches und medienpadagogisches sowie
ein Beschaftigungspotenzial dar.

Fur die Mitarbeitenden in 6ffentlichen
IEOs wurde nun erstmals im Rahmen des
von der Europdaischen Union geférderten
Projekts Trans e-facilitator ein Lehrplan

in deutscher Sprache verdéffentlicht. Auch
Weiterbildungsmodule wurden entwickelt.
Die Module beinhalten Themen wie den
Aufbau einer Netzwerkkultur, die Vermitt-
lung von Medienkompetenz an Senior/
inn/en und Migrant/inn/en oder die Hil-

festellung bei der Arbeitssuche im Inter-
net. Die Autoren sehen in der Aus- und
Weiterbildung von Fachkraften flr Sozi-
alpadagogik einen ersten geeigneten
Anknipfungspunkt zur Implementierung
eines Fachcurriculums flr Medienpad-
agogik und damit fur die Qualifizierung
von e-Facilitatoren in Deutschland. Die
Module lieRen sich mit geringem Auf-
wand in die formale Ausbildung an den
Fachschulen fir Sozialpadagogik imple-
mentieren. Ebenso ware eine Einbindung
als anrechenbare Module in bestehende
Weiterbildungsangebote und in die neu
entwickelten Studiengange fur friihpada-
gogische Fachkrafte moglich.
Die e-Facilitatoren fungieren in ihrem
beruflichen Umfeld als Lernmoderatoren
und Ubernehmen damit eine Zusatzrolle.
Sie werden dazu qualifiziert, Menschen
an das Internet heranzufuhren, sie bei
der Nutzung digitaler Medien zu unter-
stltzen, sie Uber Gefahren aufzuklaren
und ihnen Vorteile zu zeigen und Emp-
fehlungen zu geben. Sie leisten einen
entscheidenden Beitrag zur digitalen
Inklusion.
Christoph Kaletka (TU Dortmund)
Bastian Pelka (TU Dortmund)
Gerhard Seiler und Nenja Wolbers
(Stiftung Digitale Chancen)

Dozent/in fur Inklusive Erwachsenenbildung

Neue Fortbildung lehrt das Unterrichten von geistig behinderten Menschen

Ab Mérz 2015 bietet der Verbund fir
Integrative Angebote Berlin gemein-
nttzige GmbH in Kooperation mit der
Gesellschaft flr Erwachsenenbildung
und Behinderung e.V. eine Weiterbildung
zum Dozent bzw. zur Dozentin fur Inklu-
sive Erwachsenenbildung an. Teilneh-
men kénnen Dozent/inn/en sowie Refe-
rent/inn/en in der Erwachsenenbildung,
Mitarbeitende aus der Behindertenhilfe
und Menschen, die in der Inklusiven
Erwachsenenbildung tatig sein moch-
ten. Die Fortbildung findet in funf Semi-
narblécken statt. Inhaltlich befassen
sich die Teilnehmenden mit allgemeinen

Grundsatzen und Prinzipien der Erwach-
senenbildung in unterschiedlichen
Lebensbereichen und fir Menschen mit
verschiedenen Behinderungsgraden.
Ein gesonderter Teil der Seminarblécke
setzt sich auch mit Seniorenbildung aus-
einander, etwa mit Konzepten zum Uber-
gang in den Ruhestand. Abgeschlossen
wird die Fortbildung durch die Anferti-
gung und Prasentation einer Facharbeit.
Anmeldungen sind bis zum 1. Februar
2015 maglich. DIE/MS

@ www.via-qualifizierung.de
Aktuelles.1389.0.html
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Zertifikat
fur technische Trainer

Neue Weiterbildung vermittelt
didaktische Kompetenzen

Technisches Know-how wird in Indus-
trieunternehmen haufig von den eigenen
Ingenieuren und Technikern weiterver-
mittelt - doch bringen diese meist nicht
die notwendige didaktische Kompetenz
mit. Das Trainingsinstitut Martin Wie-
send - Die Kundendienst-Trainer GmbH
mit Sitz in Bayreuth startet nun mit
Deutschlands erster unabhangig zertifi-
zierter Ausbildung von technischen Trai-
nern. In enger Kooperation mit der Hoch-
schule Mittweida hat das Institut die
berufsbegleitende Weiterbildung »Zerti-
fizierter Technischer Trainer TTXTT pra-
xisgeprift« entwickelt. Die Weiterbildung
umfasst insgesamt neun Prasenztage
und dauert inklusive Praxisphasen etwa
neun Monate. Die Teilnehmenden erler-
nen in dieser Zeit das Leiten von Grup-
pen, Methoden zur Wissensvermittlung,
Komponenten einer erfolgreichen Trai-
ningskonzeption und den Umgang mit
sowie den Einsatz von verschiedenen
Medien. Nach der erfolgreich absolvier-
ten Hospitation bzw. Abschlussprifung
im eigenen Unternehmen erhalten die
Teilnehmenden ein Abschlusszertifikat,
das sie als »Zertifizierter Technischer
Trainer TTXTT praxisgeprift«ausweist.
Aufbauend kénnen sie drei Zusatzmo-
dule in den Bereichen E-Learning /Blen-
ded Learning, Internationales Training
sowie Dokumenten- und Wissensma-
nagement besuchen.

Laut Martin Wiesend ist »TTXT T« »ein In-
strument zur Qualitatssicherung, das als
Grundlage zu weiteren Verbesserungen
sowie zur Herausbildung eines Stan-
dards im Schulungsbereich dient.
Kunden bekommen endlich die Sicher-
heit, dass eine gebuchte Schulung
einem hohen didaktischen Anspruch in
der Technikvermittlung genligt.«

Die Weiterbildung istab 2015 auch in
Englisch moglich. DIE/MS

www.kundendienst-trainer.de/
startseite.0.html
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Tibor Navracsics zum EU-Kommissar ernannt

EU teilt den Verantwortungsbereich fiir Erwachsenenbildung

Am 22. Oktober sind in Brussel die
neuen EU-Kommissare der Regierung
Claude Juncker vorgestellt worden.

Flr den Bereich Erwachsenenbildung
sind die Zustandigkeiten ab November
zwischen zwei Departments aufgeteilt:
Neben dem klassisch zustandigen DG
Education and Culture ist es nun das

DG Employment, Social Affairs, Skills
and Labour Mobility, bei dem Fragen der
Kompetenzen und der Inklusion angesie-
deltsind. Den Posten des EU-Kommis-
sars fr Bildung und Kultur Gbernimmt
der ungarische Rechtswissenschaftler
Tibor Navracsics. Aufgrund seiner Mit-
gliedschaft in der rechtskonservativen
Fidesz-Partei und seiner Mitarbeit an
den stark umstrittenen Gesellschafts-
und Mediengesetzen Ungarns hatte sich
das Europaparlament zunachst gegen
Navracsics ausgesprochen. In einem
Fragenkatalog musste er den Abge-
ordneten glaubhaft machen, dass er
ernsthaft fir kulturelle Vielfalt einstehen
kann. Navracsics distanzierte sich darin

Zum 23. Mal findet die LEARNTEC
statt. Die Internationale Fachmesse
und Kongress fur Lernen mit IT kann
vom 27. bis 29. Januar 2015 auf dem
Messegeladnde in Karlsruhe besucht
werden.

@) www.learntec.de/de/home/homepage.jsp

Vom 17. bis 18. Februar 2014 fin-
det zum 13. Mal die Werkstatt For-
schungsmethoden in der Erwach-
senenbildung/Weiterbildung im
Wilhelm-Kempf-Haus in Wiesbaden
statt. Ausgerichtet wird der Workshop
von der Sektion Erwachsenenbildung
der Deutschen Gesellschaft flr Erzie-
hungswissenschaft (DGfE) und dem
Deutschen Institut fir Erwachsenenbil-
dung (DIE).

www.die-bonn.de/weiterbildung/veranstal-
tungskalender/Details.aspx?id=531

vorsichtig von der Mediengesetzgebung
Ungarns. In der neuen Regierung ist er fur
die Bereiche Bildung, Kultur, Jugend und
Sport zustandig. Die Burgerrechtsfragen
wurden an den griechischen Kommissar
Dimitris Avramopoulos abgegeben.
Ebenfalls fur Fragen der Erwachsenen-
bildung zustandig ist die konservative
Belgierin Marianne Thyssen, auch
Rechtswissenschaftlerin. Sie hat als
neue EU-Kommissarin das Department
flr Beschaftigung und Soziales Uber-
nommen. Thyssen sitzt seit 1991 fur die
Europaische Volkspartei im Europapar-
lament. Der Europaische Dachverband
EAEA hat in einem Schreiben an Thyssen
angemahnt, dass ihre Politik mit der des
anderen Departments eng abgestimmt
erfolgen moge - eine angesichts des
drohenden Zustandigkeitswirrwars sicher
wichtige Herausforderung.

DIE/MS, DIE/PB

www.eaea.org/media/policy-advocacy/eaea-
statements/2014_letter_marianne-thyssen.pdf

Veranstaltungstipps

Die Bildungsmesse und grofite Fach-
messe fur die Bildungswirtschaft in
Europa, die didacta, wird vom 24. bis
28. Februar 2015 auf dem Messege-
lande Hannover ausgerichtet.

@ www.didacta-hannover.de

Das 1. Forum Padagogische Organisa-
tionsforschung findet vom 25. bis 26.
Februar 2015 in Koln im Vorfeld der
Jahrestagung der Kommission Organi-
sationspadagogik statt. AnschlieRend
kann die Jahrestagung 2015 der Kom-
mission Organisationspadagogik an
der Universitat zu Kéln vom 26. bis 27.
Februar 2015 besucht werden.
www.dgfe.de/sektionen-kommissionen/

sektion-9-erwachsenenbildung/kommission-
organisationspaedagogik.html

Personalia

Dr. Christian Kloyber hat im September
2014 die Leitung des Bundesinstituts
flr Erwachsenenbildung (bifeb) Gber-
nommen.

Neuer wissenschaftlicher Leiter der
Abteilung »Datenarchiv fur Sozialwissen-
schaften« (DAS), GESIS - Leibniz-Institut
flr Sozialwissenschaften ist Prof. Dr.
Oliver Arranz Becker.

An der KEB-Geschéaftsstelle geht Ger-
trud Kreuder zum 31. Dezember 2014
in den Ruhestand.

Dr. Beate Horr wurde am 25. Septem-
ber 2014 auf der Jahrestagung an der
Universitat Hamburg einstimmig zur Vor-
sitzenden der Deutschen Gesellschaft
fur wissenschaftliche Weiterbildung und
Fernstudium gewahlt.

Dr. Alisha M. B. Heinemann, vorher
wissenschaftliche Mitarbeiterin an der
Universitat Hamburg, ist Universitats-
assistentin am Institut fir Germanistik
der Universitat Wien im Arbeitsbereich
Deutsch als Zweitsprache.

Der VET Congress 2015 findet vom 25.
bis 27. Marz 2015 in Bern/Zollikofen in
der Schweiz unter dem Titel »Develop-
ing SkKills across Institutional Bounda-
ries« statt.
www.ehb-schweiz.ch/en/researchanddeve-

lopment/vetcongress2015/Pages/About%20
the%20congress.aspx

Der Deutsche Verband fiir Bildungs-
und Berufsberatung richtet vom 8. bis
10. Mai 2015 seine Jahrestagung zum
Thema »Beratung braucht Werte - Bil-
dungs- und Berufsberatung zwischen
Tradition und beschleunigter Moderne«
in Bonn aus.

@ www.dvb-fachverband.de/veranstaltungen.
html
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Kompetenzen in der
beruflichen Bildung

Dokumentation und Reflexion

E-Portfolios sind die neuen Werkzeuge zur Dokumentation und
Reflexion von Kompetenzen in der beruflichen Bildung und Bera-
tung. Der Band stellt maf3gebliche Konzepte und Umsetzungen
von E-Portfolios vor und bietet Denkanst6fe fiir die Weiterent-
wicklung.
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Uwe Elsholz, Matthias Rohs (Hg.)
E-Portfolios fiir das lebenslange Lernen

Konzepte und Perspektiven

Erwachsenenbildung und lebensbegleitendes Lernen — Forschung & Praxis, 22
2014, 200 S., 39,90 € (D),

ISBN 978-3-7639-5387-5

Auch als E-Book

ERWACHSENENBILDUNG

WIR MACHEN INHALTE SICHTBAR

W. Bertelsmann Verlag 0521 91101-0 wbv.de WbV
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Neue Blucher zur Erwachsenenbildung
Ein Service der DIE-Bibliothek

Bredel, Ursula/Ezhova-Heer, Irina/
Schlickau, Stephan (Hg.)

Zur Sprache.kom. Deutsch als Fremd-
und Zweitsprache; 39. Jahrestagung des
Fachverbandes Deutsch als Fremdspra-
che an der Universitat Hildesheim 2012
Gottingen: Univ.-Verl., 2014

Der Sammelband gibt mit ausgewahl-
ten Beitragen zu den vier Themen-
schwerpunkten und den zwei Praxis-
foren der Jahrestagung Einblicke in die
aktuelle Diskussion.

Crowley, Sue (Hg.)

Challenging professional learning
London: Routledge, 2014

Die Autoren des Sammelbandes
untersuchen Barrieren und Unterstit-
zungswege fur professionelles Lernen
von Lehrenden und Managern in der
Weiterbildung in einer sich rasch wan-
delnden Berufswelt. Daflr werden auch
Entwicklungen professionellen Lernens
in anderen Beschaftigungsbereichen
zum Vergleich herangezogen. Das Prin-
zip der lernenden Organisation steht in
dem Band fur die Lernform, die am bes-
ten diesen Wandel gestalten kann. Die
unterschiedlichen Beitrage beziehen
sich stark auf das Profil des Institute of
Learning (IfL) in Grof3britannien.

Faulstich, Peter (Hg.)

Wilhelm Flitner. Jugendbewegung,
Erwachsenenbildung und Erziehungs-
wissenschaft

Weinheim: Beltz Juventa, 2014

Aus Anlass des 125. Geburtstags von
Wilhelm Flitner diskutiert der Sammel-
band Grundfragen und Arbeitsschwer-
punkte seines Lebenswegs; darunter
insbesondere den Stellenwert einer
geisteswissenschaftlichen, herme-
neutisch-pragmatischen Padagogik

in ihrem Bezug zur Reformpadagogik,
den Einfluss der Jugendbewegung, die
Ausrichtung der Erwachsenenbildung,
die Strukturprobleme der Lehrerbildung
und das Verhaltnis zur Politik im NS-
Staat und in der Nachkriegs-BRD.

von Felden, Heide/Schéffter, Ortfried/
Schicke, Hildegard (Hg.)

Denken in Ubergiangen. Weiterbildung
in transitorischen Lebenslagen
Wiesbaden: Springer VS, 2014

Der Sammelband stellt einen Beitrag

zu einer erwachsenenpadagogischen
Veranderungsforschung dar und cha-
rakterisiert das sich verandernde
Professionalitatsverstandnis als ein
Denken in Ubergéngen. Er bettet die
empirisch bereits weitgehend gesicherte
Problemdiagnose in den gegenwartigen
transformationstheoretischen Diskurs
ein, um im Ergebnis bildungspraktische
Konsequenzen in Richtung auf einen fak-
tisch schon wirksamen Funktionswandel
professioneller Unterstiitzungssysteme
in Ubergangen deutlich zu machen.

Filzmoser, Gaby

Bildungshaus 2.0. Die Veranderung der
Bildungskultur in Bildungshausern durch
den Einsatz digitaler Medien
Norderstedt: BoD, 2013

Anhand von fiinf Veranderungsthesen
stellt der Band vor, wie sich der Einsatz
digitaler Medien in Bezug auf Erwachse-
nenbildung und Bildungskultur in éster-
reichischen Bildungshausern zeigt. Ein
Ziel ist es dabei, festzustellen, wie sich
diese Veranderungen auf die Bildungs-
h&user auswirken und wie sie darauf
reagieren kdnnen. Es werden Chancen
und Hindernisse aufgezeigt, die fir das
Bildungsmanagement wesentlich sind.

Grundmann, Hilmar

Bildung und Integration

Stuttgart: Akademischer Verl., 2014

Die Monografie analysiert aus bildungs-
historischer Perspektive, insbesondere
unter Berlcksichtigung des Humboldt'-
schen Bildungsbegriffs und mit starken
Bezligen zur Literaturgeschichte, die Dif-
ferenz von allgemeiner und beruflicher
Bildung. Die Studie argumentiert gegen
Kompetenz- und Outputorientierung und
fir einen neuhumanistischen Bildungs-
begriff mit asthetischer Komponente.

Keil, Johannes

Und der Zukunft zugewandt? Die Wei-
terbildung an der Humboldt-Universitat
zu Berlin 1945-1989

Leipzig: AVA, Akad. Verl.-Anst., 2014
Johannes Keil untersucht in seiner
Dissertation die Entwicklung der Wei-
terbildung in der DDR mit dem exem-
plarischen Schwerpunkt auf der Wei-
terbildung an der Humboldt-Universitat
nach der lll. Hochschulreform Ende der
1960er Jahre. Die Humboldt-Universitat
galt dabei als »Schrittmacher« im Hoch-
schulwesen der DDR.

Knopp, Reinhold/Nell, Karin (Hg.)
Keywork4. Ein Konzept zur Férderung
von Partizipation und Selbstorganisa-
tion in der Kultur-, Sozial- und Bildungs-
arbeit

Bielefeld: transcript, 2014

Der Band stellt das Gesamtkonzept
von »Keywork4« vor. Als neue Form der
Zusammenarbeit starkt, verknipft und
erweitert es professionelles und zivil-
gesellschaftliches Engagement. Neben
einer theoretischen Einflihrung zum
Konzept stellt er Beispiele aus Museen,
Schulen, Theatern, Familienzentren
sowie Kunst- und Stadtteilprojekten vor
und dokumentiert Keywork in der Bil-
dungsarbeit.

Liegmann, Anke B./Mammes, Ingelore/
Racherbaumer, Kathrin (Hg.)

Facetten von Ubergangen im Bil-
dungssystem. Nationale und internatio-
nale Ergebnisse empirischer Forschung
Munster: Waxmann, 2014

Vorgestellt werden Befunde der empiri-
schen Transitionsforschung, die entlang
eines chronologischen »Normalverlaufs«
Schnittstellen des Bildungssystems
fokussieren. Neben dem Blick auf das
deutsche Bildungssystem erganzen

die internationalen Beitrage dieses
Sammelbandes die Facetten von Uber-
gangen. Durch die Darstellung der
Herausforderungen der Transitionsge-
staltung in anderen Landern eréffnet er
Zugange, das eigene System kritisch zu
hinterfragen.
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Rummler, Klaus (Hg.)

Lernraume gestalten. Bildungskontexte
vielfaltig denken

Mnster: Waxmann, 2014

Die Autoren dieses Sammelbandes stel-
len Lernrdume aus unterschiedlichen
Perspektiven vor. Im Fokus stehen dabei
die Heterogenitat der Lernenden und
ihre personlichen Lernumgebungen, die
Gestaltung von Lernrdumen durch Lehr-
personen, unkonventionelle Lernraume
wie Konferenzen oder Massive Open
Online Courses (MOOCs) und verschie-
dene Sichtweisen auf diverse Lernplatt-
formen.

Schuppner, Saskia/Bernhardt, Nora/
Hauser, Mandy/Poppe, Frederik (Hg.)
Inklusion und Chancengleichheit. Diver-
sity im Spiegel von Bildung und Didaktik
Bad Heilbrunn: Klinkhardt, 2014

Der Band zeigt Moglichkeiten des huma-
nen und konstruktiven Umgangs mit
Diversity im Kontext von Bildung und
Didaktik auf. Er dokumentiert aktuelle
Theorie- und Forschungsansatze sowie
Praxisbeispiele, welche sich den Gelin-
gensbedingungen flr inklusive Bildung in
verschiedenen Settings widmen. Neben
dem Fokus auf inklusiver Unterrichtsge-
staltung werden auch diagnostische Pro-
zesse und organisatorische Anforderun-
gen sowie institutionelle, konzeptionelle
und personelle Strukturen untersucht.

Sitz, Dorothea L.

Eltern-Kind-Kurse in der Erwachse-
nenbildung. Die Sicht der Praktiker -
Bedeutungsperspektiven padagogischer
Konzeptualisierungen zum Beginn des
lebenslangen Lernens

Hamburg: Kovac, 2014

Die explorative Studie mit einem Prac-
titioner-Research-Ansatz widmet sich,
bezogen auf das Programmfeld Eltern-
Kind-Kurse, u.a. den Fragestellungen:
Unterscheiden sich elterliche padagogi-
sche Konzeptualisierungen zu Inhalten
von Eltern-Kind-Kursen von denen invol-
vierter Akteur-Gruppen? Inwieweit sind
diese Akteur-Gruppen in der Lage, die
padagogischen Konzepte der Eltern im
Sinne einer Orientierung am Teilnehmen-
den zu antizipieren?

Service

Terhart, Ewald (Hg.)

Die Hattie-Studie in der Diskussion.
Probleme sichtbar machen

Seelze: Kallmeyer, 2014

Aus unterschiedlichen Perspektiven
beleuchtet dieser Sammelband die
Hattie-Studie. Im Zentrum stehen die
Themen Didaktik und Unterricht, Schul-
strukturen sowie kooperatives Lernen.
Die Leistungen und Grenzen der Studie
werden in allgemein verstandlicher
Weise vorgestellt. Ziel ist es, einer ver-
falschenden oder einseitigen Rezeption
entgegenzuwirken.

Thiemann, Antonia Victoria

Museen schlagen Briicken. Blrger-
schaftliches Engagement alterer Men-
schen im Museum

Frankfurt a.M.: Lang, 2014

In ihrer Monografie bietet Antonia
Victoria Thiemann empirisch fundierte
Forschungsergebnisse zum Thema
blrgerschaftliches Engagement alterer
Menschen im Museum. Im Zentrum
stehen die Evaluation materieller und
ideeller Voraussetzungen flr ein Enga-
gement sowie der Beitrag, welchen die-
ses flr das Wohl alterer Menschen und
fur die Museen erzielen kann.
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Traugott-Hajdu, Antonia

Nix lesen, nix schreiben, nix gut. Drei
Sichtweisen der Alphabetisierung von
Migrantinnen

Meran: Ed. Alpha-Beta-Verl., 2014
Antonia Traugott-Hajdu berichtet Uber
Erfahrungen mit Alphabetisierungskur-
sen fur Migrantinnen und Migranten in
Osterreich und Sudtirol. Im ersten Teil
wird erortert, was es fur Erwachsene
mit Migrationshintergrund bedeutet,
sich auf den Weg zur Schriftlichkeit in
einer neuen Sprache zu begeben. Im
zweiten Teil werden sudtirolspezifische
Probleme herausgearbeitet. Im dritten
Teil wird das Re-Alpha-Programm als
regionalspezifische Antwort fUr diese
mehrsprachige Gesellschaft vorgestellt.

Wolters, Minka

Besonders normal. Wie Inklusion
gelebt werden kann

Berlin: Links, 2014

Um Wut, Verzweiflung und die grofRe
Freude Uber winzige Erfolge geht es in
diesen Portrats, die durch Experten-
stimmen aus den einzelnen Lebensbe-
reichen erganzt werden. Sie alle zeigen
Facetten, woran die Praxis der Inklusion
scheitert und wie sie im Kleinen gelingt.
Daflr braucht es nicht nur den Mut der
Betroffenen, sondern die Unterstitzung
aller Beteiligten. Der Band enthalt zahl-
reiche Impulse, wie dieses Zusammen-
spiel funktionieren kann.

Neu in »Erwachsenenbildung und Behinderung«

Im Rahmen der Kooperation mit der »DIE Zeitschrift flir Erwachsenenbildung«
bearbeitet die Zeitschrift »Erwachsenenbildung und Behinderung« jahrlich zwei
Schwerpunktthemen, mit denen sich auch die »DIE Zeitschrift« auseinandergesetzt
hat. Die parallele Themenbearbeitung der Hefte »Gesundheit« (2/2014)

und »PIAAC« (3/2014) findet sich in den zwei letzten Ausgaben der Zeitschrift
»Erwachsenenbildung und Behinderung« wieder:

Erwachsenenbildung und Behinderung. Heft 2/2014

Thema: Gesundheit. Bildung ist die beste Medizin.
Herausgeber: Karl-Ernst Ackermann und Eduard Jan Ditschek
Berlin: Gesellschaft Erwachsenenbildung und Behinderung e.V.

ISSN 0937-7468

Erwachsenenbildung und Behinderung. Heft 1/2014

Thema: Kompetenz. Nicht alle miissen zu allem fahig sein.
Herausgeber: Karl-Ernst Ackermann und Eduard Jan Ditschek
Berlin: Gesellschaft Erwachsenenbildung und Behinderung e.V.

ISSN 0937-7468

Klaus Heuer (DIE)
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»Jeder bringt seine Perspektiven mit«

Im Gesprach mit Esther Winther, der neuen wissenschaftlichen Direktorin des DIE

DIE: Wann und wo ist Ihnen das Deut-
sche Institut flir Erwachsenenbildung
(DIE) zum ersten Mal begegnet?

EW: Das war etwa 2004, als ich als wis-
senschaftliche Mitarbeiterin ein Lehr-
konzept erarbeitet habe, in dem Fragen
des beruflichen Kompetenzerwerbs und
der individuellen Kompetenzentwicklung
beantwortet werden sollten. In diesem
Zusammenhang fand ich eine Machbar-
keitsstudie zum Weiterbildungspass -
heute bekannt als ProfilPASS.

DIE: Das Bearbeiten der individuellen
Kompetenzen, wie es der ProfilPASS
ermdéglicht, ist sicher eine der zentralen
Herausforderungen, denen sich die
Erwachsenen- und Weiterbildung in den
néchsten Jahren stellen muss. Welche
noch?

EW: Ahnlich wie in anderen péadago-
gischen Handlungsfeldern sind dies
gesellschaftliche Trends wie Sicherung
von Teilhabe, Demografie, Zuwande-
rung, Digitalisierung. Diese Trends sind
nur schwer im Detail prognostizierbar
und werden daher zentral auf die Wei-
terbildung ausstrahlen. In den Program-
men des DIE lassen sich zahlreiche
AnschlUsse herstellen, die sowohl bei
der Analyse der gesellschaftlichen Ver-
anderungen helfen als auch politisches
Steuerungswissen generieren kdnnen.

DIE: Ich wiirde gerne mit Ihnen einige
Stationen Ihres wissenschaftlichen Wer-
degangs beleuchten und fragen, welche
Erkenntnisse oder Erfahrungen davon
im DIE Friichte tragen kénnten. Begin-
nen wir mit Ihrer Promotion an der Uni-
versitat Gottingen. Was war die zentrale
Erkenntnis Ihrer Arbeit zu Motivation in
Lernprozessen?

EW: Mich haben damals die sehr gerin-
gen empirischen Zusammenhange
zwischen Motivation und Lernerfolg
bewegt; die vorliegenden Befunde
waren irgendwie kontraintuitiv. In meiner
Arbeit konnte ich dann empirisch zeigen,
dass sich Motivation Uber zwei Motiva-

tionskomponenten beschreiben lasst,
von denen eine sehr wohl signifikant auf
den Lernerfolg durchschlagt: die aktuell
handlungsrelevante Motivation oder
state-Komponente. Auf Basis dieser
Befunde habe ich dann Trainingskon-
zepte flr Lehrende und das Lehrper-
sonal zur Motivationsféderung in Lern-
prozessen entwickelt. M.E. lassen sich
diese Arbeiten gut auf die Erwachse-
nenbildung und die Professionalisierung
von Lehrpersonen in der Weiterbildung
Ubertragen.

DIE: |hr Habilitationsthema lautete
»Kompetenzmodellierung und Kompe-
tenzmessung in der beruflichen Bildung«
- auch das verspricht Verbindungen zur
Arbeit des DIE!

EW: Die Herausforderung lag und liegt
darin, bei der Modellierung und Mes-
sung beruflicher Kompetenzen, die Kom-
plexitat beruflicher Handlungen nicht
aus dem Blick zu verlieren bzw. diese
Komplexitat zum Leitbild der Model-
lierung zu machen. Das zugehorige
Kompetenzmodell wurde daher nicht
curricular bestimmt, sondern mafigeb-
lich Gber individuelle Ausgangsbedin-
gungen der Auszubildenden sowie Uber
Anforderungen des Arbeitsmarkts. Das
Besondere des entwickelten Modells ist,
dass es sich dynamisch dem Enkultu-
rationsprozess anpasst, den Individuen
durchlaufen, wenn sie in ein Arbeitsfeld
bzw. in eine Expertengemeinschaft
hineinwachsen. Verallgemeinernd kann
man diese Erkenntnisse nutzen, um
Weiterbildungsprogramme oder Kom-
petenzen von Teilnehmenden und/oder
Lehrenden zu beschreiben. Die Befunde
sind daruber hinaus anschlussfahig,
wenn Fragen des informellen Lernens
oder aber Zertifizierungsprozesse naher
ausgeleuchtet werden sollen.

DIE: Sie hatten die Gelegenheit zu For-
schungsaufenthalten in den USA, in
Stanford und Berkeley - welche Erfah-
rungen bringen Sie von dort mit?

EW: Zum Beispiel das Denken in inter-
disziplinaren Strukturen und das Inter-
esse daran, schwer zugangliche Phano-
mene - wie etwa Kompetenzerwerb und
die dahinterliegenden Lernprozesse -
messbar zu machen. Lernen wird an die-
sen Standorten als Prozess verstanden,
der in verschiedenen Lebensphasen
unterschiedlich ablauft und daher auch
nach differenzierten Modellierungen
verlangt. Beeindruckend war, dass bei
der Frage danach, wie Menschen lernen,
nicht in engen Fachstrukturen geforscht
wird, sondern dass unterschiedliche
Disziplinen - Ingenieure, Wirtschafts-
wissenschaftler, Padagogen, Medizi-
ner - daran teilhaben. Man hatte eine
gemeinsame Aufgabe, und jeder brachte
seine Perspektiven mit.

DIE: Von Amerika nach Crivitz. In diesem
Stadtchen nahe Schwerin sind Sie gebo-
ren. Wie sind Sie von Ihrer mecklenbur-
gischen Herkunft gepragt?

EW: Von dort habe ich die Liebe zum
Wasser und zum Wassersport - ich bin
begeisterte Seglerin. Aufgewachsen

bin ich aber hauptsachlich in Nordhau-
sen. Thiringen hat mich sehr gepragt:
der Bezug zur Natur, der Stolz auf die
Geschichte und die reformatorische
Tradition, die auch in unserer Familie
gelebt wurde. Da war 2009 der Gang ins
katholische Paderborn auch manchmal
erheiternd. Meine erste Zeit dort habe

ich in einem katholischen Frauenkloster
gewohnt. Einpragsam in diesem Zusam-
menhang war die sonntagliche Verpflich-
tung zum Kirchgang, nach dem ich mich
in der Friih um sechs Uhr morgens ins
Kloster geschlichen hatte - anders als
jetzt vielleicht vermutet, war ich zu dieser
fruhen Stunde nur in die Uni gefahren, um
Daten abzuholen, die der Computer Uiber
Nacht errechnet hatte.

DIE: Mit Ihrer Paderborner Sozialisa-
tion sind Sie bestens prapariert flir die
Kooperation mit dem Ostwestfalen
Josef Schrader.

EW: Nicht nur in dieser Hinsicht. Wir
haben ein ahnliches Verstandnis vom
Forschungsprozess und schatzen
gesellschaftliche Relevanzen und deren
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Wirkungen auf drangende Forschungs-
fragen ahnlich ein. Dies wird sich in den
Arbeiten des DIE und den Projekten des
Instituts sicherlich ablesen lassen. Die
Arbeit in den Programmen, das Mitwir-
ken in Gremien und die Vertretung des
DIE nach innen und auRen werden wir
untereinander aufteilen; Entscheidun-
gen im dreikdpfigen Vorstand werden
konsensual getroffen.

DIE: Die Aufsteiger aus Paderborn sor-
gen in der Bundesliga fir Furore. Welche
Uberraschungen werden das DIE und
die Erwachsenenbildung mit dem Neu-
zugang Esther Winther aus Paderborn
erleben?

EW: Ein paar Dinge, die ich einbringen
mdchte, habe ich ja bereits genannt.
Aber es gibt noch mehr: Ich wiirde mich
gerne starker als bislang dem Thema
Heterogenitat widmen - bei den Teil-
nehmenden und den Organisationen
von Weiterbildung. M.E. fehlen hier gute
theoretische Konzepte, Modelle, die sich
empirisch prifen lassen sowie konkrete
Handlungsstrategien und didaktische
Hilfen. Ein Ansatzpunkt kdnnten authen-
tische Learning Environments sein, in

DIE

denen Aufgaben bearbeitet werden
konnen, die der beruflichen Realitat
nachgebildet sind und die unterschied-
liche Eingangsbedingungen und Vorwis-
sensbestande explizit berlcksichtigen.
Solch didaktisches Material lasst sich
gutin der betrieblichen, aber insbeson-
dere auch in der Uber- und auRerbetrieb-
lichen Weiterbildung fur verschiedene
Gruppen und Milieus nutzen. Uberhaupt
ist die ErschlieBung des Feldes der
privaten, beruflichen und betrieblichen
Weiterbildung eine Aufgabe, bei der ich
dem DIE helfen kann.

DIE: Sie sind jetzt wenige Wochen am
DIE - ist Ihnen irgendetwas Typisches
dieser Organisation aufgefallen?

EW: Ja, die besondere Bereitschaft zum
Dialog. Dieser lebendige Austausch
zwischen Abteilungen und Projekten
istauch notwendig, weil es am DIE

eine grof3e Vielfalt an Aufgaben und
Perspektiven gibt. Es wird zukunftig
sicherlich eine Zielsetzung sein, noch
mehr Projekte zu initiieren, die quer zu
den Organisationseinheiten liegen -
hierbei ist ein konstruktiver Dialog dann
unumganglich. Aufgefallen ist mir auch

Der kompetente Umgang mit Geld

Bilanzkonferenz des Projektes CurVe

Die Bilanzkonferenz des Projektes
»Schuldnerberatung als Ausgangspunkt
fir Grundbildung. Curriculare Vernet-
zung und Ubergange« (CurVe) fand Mitte
September in Bonn statt. Der Einladung
zum CurVe-Dialog sind bundesweit rund
60 Teilnehmende aus den Bereichen
Schuldnerberatung/Soziale Arbeit und
Weiterbildung/Erwachsenenbildung
gefolgt. Die Projektpartner eréffne-

ten den Dialog mit Berichten Uber
bisherige Projekterfahrungen. Neben
der Vorstellung der Rechenlevels im
Bereich finanzieller Grundbildung, die
als zukinftige Diagnose-Instrumente
eingesetzt werden kénnen, stand die
Prasentation des in CurVe entwickelten
Kompetenzmodells »Finanzielle Grund-
bildung« im Fokus. Als Grundstruktur

im Sinne einer Kreuztabelle beinhaltet

das Modell zum einen sechs Domanen
finanzieller Grundbildung und zum
anderen die Bereiche Wissen, Lesen,
Schreiben und Rechnen mit dazuge-
horigen (Handlungs-)Anforderungen in
Alltagssituationen. Das Modell ist theo-
riegeleitet sowie empirisch basiert und
bietet eine ressourcen-, lebenswelt-
und handlungsorientierte Grundlage fir
Diagnose und Didaktik.

Die Anwendungsmadglichkeiten des
Kompetenzmodells wurden in drei
Arbeitsgruppen »Partizipative Angebots-
entwicklung im Sozialraum«, »Schuld-
nerberatung und Grundbildung: Uber-
gange und Vernetzung« und »Didaktik
der (finanziellen)Grundbildung: Lebens-
weltorientierung als Ausgangspunkt fur
Lerninhalte« unter verschiedenen Pers-
pektiven erortert.
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das BemuUhen um die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf. Ich begrifle es sehr,
dass das DIE mit dem Audit Beruf und
Familie zertifiziert ist. Nicht zuletzt per-
sonlich, denn ich bin erst seit wenigen
Monaten selbst Mutter.

DIE: Ich i
wiinsche /
Ilhnen
einen
guten
Einstieg
ins DIE
und viel
Erfolg

fuir Ihre
Vorhaben!

Prof. Dr. Esther Winther ist seit 1. Oktober
2014 wissenschaftliche Direktorin des DIE
neben Prof. Dr. Josef Schrader. Sie hat For-
schungsschwerpunkte in der empirischen
Lehr-/Lernforschung und in der Modellierung,
Messung und Forderung berufsrelevanter
Kompetenzen. Uber die Perspektiven ihrer
Arbeit am DIE befragte sie DIE-Redakteur

Dr. Peter Brandt.

Das abschlieBende World-Café ermog-
lichte intensive Diskussionen an ver-
schiedenen Thementischen, z.B. zu
Fragen wie Diagnostik, Lernformate,
mogliche Lernorte und zum Einsatz des
CurVe-Kompetenzmodells.
Frank Bertsch, Wirtschaftswissen-
schaftler und im Vorstand des Praventi-
onsnetzwerkes Finanzkompetenz, und
Prof. Rainer Brodel, Universitat Munster,
pladierten in ihren Schluss-Statements
fUr die weitere Zusammenarbeit und
die FortfUhrung des Dialogs zwischen
Schuldnerberatung und Grundbildung.
Es sei wichtig, lebensweltorientierte
Angebote finanzieller Grundbildung zu
entwickeln und Mitarbeitende in der
Schuldnerberatung und in der Weiterbil-
dung fir dieses Thema zu sensibilisieren
und zu professionalisieren.

Beate Bowien-Jansen/Ewelina Mania/

Monika Tréster (DIE)
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Impulse fur den ProfilPASS

Bundesweiter ProfilPASS-Beratertag in Berlin

Zum bereits achten Mal fand im Sep-
tember 2014 der ProfilPASS-Beratertag
statt, in diesem Jahr erstmalig in Berlin.
Das jahrliche Netzwerktreffen der Profil-
PASS-Beraterinnen und -Berater wurde
von Brigitte Bosche (DIE) moderiert und
bot den Anwesenden vielfaltige Impulse
flr den konkreten Einsatz des ProfilPAS-
Ses sowie Raum und Zeit zum kollegia-
len Austausch untereinander.

Den Vormittag nutzte die Servicestelle
ProfilPASS, um aktuelle Projekte und Wei-
terentwicklungen zu prasentieren: In ihrer
Rolle als Projektkoordinatorin des EU-Pro-
jekts »Knowing Interests - Showing Skills
(KISS)« berichtete Brigitte Bosche, dass
der ProfilPASS inzwischen in die Spra-
chen Englisch, Franzdsisch, Griechisch,
Bosnisch, Slowenisch und Spanisch
Ubersetzt und dass auch das ProfilPASS-
Trainingskonzept an die Bedurfnisse der
Partnerlander angepasst wurde. Etwa 30
Beratende aus den Partnerlandern kon-
nen nun Anfang November in Berlin auf
ihre Arbeit mit dem ProfilPASS vorbereitet
werden. Informationen zum EU-Projekt
finden sich auf der neu eingerichteten
Internetseite.

Zu den besonderen Impulsen des Bera-
tertags gehorte das unter dem Titel
»ProfilPASS trifft KODE. Der Konigsweg
zur Kompetenz« angekindigte Podi-

umsgesprach zwischen Sabine Sei-

del und Prof. John Erpenbeck. Beide
Gesprachspartner gehéren zu den
Mitbegrindern der zwei Kompetenz-
feststellungsverfahren ProfilPASS und
KODE® bzw. KODE®X und stellten
diese den Teilnehmenden zunachst
pointiert vor: Als entwicklungsorientier-
tes, ergebnisoffenes Verfahren unter-
stutzt der ProfilPASS Menschen Uber
mehrere Beratungsstunden hinweg

bei der Ermittlung ihrer individuellen
Kompetenzen. Ausgangspunkt fir die
Kompetenzerfassung ist die eigene
Biografie. KODE steht fur Kompetenz-
Diagnostik und -Entwicklung und gibt
seinen Nutzenden Kompetenzbereiche
und konkrete Teilkompetenzen vor. Im
Gegensatz zum ProfilPASS gehdrt KODE
zu den anforderungsorientierten Ansat-
zen und zielt neben der Kompetenzer-
fassung auf Kompetenzmessung und
-vergleich. In dem von Katrin Hilsmann
(DIE) moderierten Dialog stellten beide
Gesprachspartner die Chancen einer
VerknUpfung der Verfahren heraus. Aus
ihrer Sicht liegen die Starken von quan-
titativen Verfahren darin, dass sie den
Einstieg in die Kompetenzerfassung
theoretisch strukturieren und praktisch
stark verkurzen. In der Kombination mit
einem qualitativen Verfahren wie dem

ProfilPASS sei es moglich, den haufig
schematisierten und aus Ubersichts-
grinden im Umfang eingeschrankten
Kompetenzbegriffen eine hermeneu-
tische Tiefendimension hinzuzuflgen.
Diese helfe den Nutzenden dabei, die
ermittelten Ergebnisse zu interpretieren
und glaubwirdig zu kommunizieren.
Wahrend der ProfilPASS den Nutzenden
zu einer Orientierung Uber ihre auf viel-
faltige Weise erworbenen Kompetenzen
verhelfe, konnten die ermittelten Kom-
petenzen schliefllich Uiber ein quantita-
tives Verfahren bewertet und vergleich-
bar dargestellt werden.
Die inhaltliche Gestaltung der Aus-
tauschforen am Nachmittag wurde
in diesem Jahr zum zweiten Mal von
ProfilPASS-Multiplikatoren aus der
Region Gbernommen. In der Rolle als
Impulsgeber und Moderatoren boten
die Multiplikatoren den Beratenden in
vier parallelen Foren die Méglichkeit,
Uber den eProfilPASS, die Einsatzmog-
lichkeiten des ProfilPASSes fur junge
Menschen in der Berufsorientierung,
die Methode des Storytellings sowie
Uber Hintergriinde der Generation Y zu
diskutieren.
Die Servicestelle ProfilPASS zieht eine
positive Bilanz der Veranstaltung in
Berlin und freut sich auf den Beratertag
2015 in Hamburg.

Katrin Htlsmann (DIE)

http://kiss.profilpass-online.de/index.
php?clang=0.

Netzwerk zur PIAAC-Analyse

DIE ist Projektpartner

»Kompetenzerwerb und -nutzung im
Erwachsenenalter - Netzwerk zur Ana-
lyse, Weiterentwicklung und Verbrei-
tung von PIAAC« lautet der Titel eines
neuen Drittmittelprojektes, bei dem
das DIE Projektpartner ist. Der Antrag
wurde beim Leibniz-Senatsausschuss
Wettbewerb (SAW) im Rahmen des
Leibniz-Wettbewerbs 2015 eingereicht
und befasst sich mit der Evaluation der
im Projekt PIAAC (Programme for the
International Assessment of Adult Com-
petencies) erhobenen Daten. Projekt-

koordinator wird das GESIS - Leibniz-
Institut flr Sozialwissenschaften sein,
weitere Partner sind das Deutsche
Institut fUr Internationale Padagogische
Forschung (DIPF), das Leibniz-Institut
fir die Padagogik der Naturwissen-
schaften (IPN), das Deutsche Institut
flr Wirtschaftsforschung (DIW Berlin),
das Wissenschaftszentrum Berlin fur
Sozialforschung (WZB) sowie das Leib-
niz-Institut fur Wirtschaftsforschung an
der Universitat Miinchen e.V. (ifo). Das
Projekt startet im Januar 2015 und hat

eine Laufzeit von drei Jahren. Ziel ist,
die PIAAC-Daten und die Ergebnisse der
Erganzungsstudien fundiert auszuwer-
ten und die gemessenen Kompetenzen
in den Kontext anderer Kompetenz- und
allgemeiner kognitiver Grundfahigkeits-
mafe einzuordnen. Dies schlieft auch
die Erprobung alternativer Indikatoren,
beispielsweise zur Erfassung des Skills
Mismatch (der Diskrepanz zwischen
den Qualifikationen einer Person und
den Qualifikationsanforderungen am
Arbeitsplatz) oder der Weiterbildungs-
beteiligung ein. Im DIE wird das Projekt
vom Programm »System und Politik«
betreut. Klaus Schémann (DIE)
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Inhalte fur EPALE

DIE liefert der
Nationalen Koordinierungsstelle zu

Im Herbst ist EPALE online gegangen, die
Electronic Plattform for Adult Learning
Europe, finanziert von der Europaischen
Kommission. Ziel ist es, erwachse-
nenpadagogische Fachkrafte bei der
Zusammenarbeit und beim gemeinsa-
men Lernen mit einer mehrsprachigen
Community zu unterstiitzen und eine
europaweite Vernetzung zu ermaoglichen.
Hierzu arbeitet EPALE mit Nationalen
Koordinierungsstellen zusammen, in
Deutschland ist dies die Nationale Agen-
tur beim BIBB. Diese hat das DIE fur
zunachst 15 Monate mit einem redak-
tionellen Service beauftragt. Das DIE
liefert ab sofort auf Deutschland bezo-
genen Fachcontent wie News, Blogtexte,
Fachbeitrage, Literatur- und Veranstal-
tungsdaten an EPALE. DIE/PB

@ http://ec.europa.eu/epale

Personalia intern

Karin Frofdinger, Leiterin Informations-
technologie und -systeme, verlasst das
DIE zum Ende des Jahres.

Juliane Fuge ist seit November wissen-
schaftliche Referentin von DIE-Direkto-
rin Esther Winther.

Prof. Dr. Martin Kronauer, seit 2008
Senior Researcher im Programm »Pro-
gramme und Beteiligung« (zu Beginn:
»Inklusion und Weiterbildung«; spater:
»Inklusion/Lernen im Quartier«), wurde
im Oktober verabschiedet. Er hat das
Programm inhaltlich beraten und ist
(Mit-)Herausgeber zweier Bande aus
der Reihe »Theorie und Praxis der
Erwachsenenbildung« »Zugange zu
Inklusion. Erwachsenenbildung, Behin-
dertenpadagogik und Soziologie im
Dialog« (Bielefeld 2013) sowie »Inklu-
sion und Weiterbildung. Reflexionen
zur gesellschaftlichen Teilhabe in der
Gegenwart« (Bielefeld 2010).

Vanessa Thelen unterstiitzt ab sofort
das Team der DIE-Buchhaltung.

DIE
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DIE-Neuerscheinungen

Andreas Schlafli/Irena Sgier
Weiterbildung in der Schweiz

Reihe: Landerportrats

Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag 2014
ca. 150 S,, ca. 19,90¢€,

Best.-Nr. 37/0573a

ISBN 978-3-7639-5498-8 (Print)

ISBN 978-3-7639-5499-5 (E-Book)
Dieses Landerportrat informiert Gber
die aktuelle Situation der Erwachse-
nen- und Weiterbildung in der Schweiz:
Uber die gesetzlichen Grundlagen, die
Institutionen und ihr Personal, Uber
Angebote und Teilnahmequoten, Finan-
zierungsformen und internationale
Kontakte. Das Buch enthélt auBerdem
einen historischen Abriss Uber die
Entwicklung der Erwachsenenbildung.
Ein abschlieendes Kapitel skizziert
Tendenzen und Perspektiven, die den
Weiterbildungsbereich in den nachsten
Jahren pragen werden.

Thomas Hartmann

Urheberrecht in der Bildungspraxis
Leitfaden fur Lehrende und Bildungs-
einrichtungen

Reihe: Perspektive Praxis

Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag 2014
120 S., 19,90 €,

Best.-Nr. 43/0046

ISBN 978-3-7639-5441-4 (Print)

ISBN 978-3-7639-5442-1 (E-Book)
Was beinhaltet das Urheberrecht? Was
wird durch das Urheberrechtsgesetz
(UrhG) geschutzt? Welches sind die
grundlegenden, medienspezifischen
Regelungen des Urheberrechts, deren
Kenntnis im Bereich der Weiterbildung
notwendig ist? Was muss die Einrich-
tung, was muss der Lehrende bei der
Nutzung von Texten, Bildern, Musik,
Kunst etc. beachten? Was sind Rah-
menvereinbarungen mit Verwertungsge-
sellschaften? Diese und weitere Fragen
werden in diesem Ratgeber praxis- und
handlungsorientiert beantwortet.

REPORT. Zeitschrift fir Weiterbildungs-
forschung. Heft 4/2014

Thema: Opening up Higher Education
to Adult Learners - Concepts and
Research Results

Herausgeber: Karin Dollhausen
Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag 2014
Best.-Nr. 23/3704

ISBN 978-3-7639-5351-6 (Print)

ISBN 978-3-7639-5352-3 (E-Book)

Jens Friebe/Bernhard Schmidt-Hertha/
Rudolf Tippelt (Hg.)

Kompetenzen im hoheren Lebensalter
Ergebnisse der Studie »Competencies
in Later Life« (CiLL)

DIE spezial

Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag 2014
184 S., 39,90 €, Best.-Nr. 85/0014
ISBN 978-3-7639-5479-7 (Print)

ISBN 978-3-7639-5480-3 (E-Book)
Die Bildungsstudie »Competencies in
Later Life« (CiLL) stellt erstmals Infor-
mationen zu den grundlegenden Kom-
petenzen im hoheren Lebensalter zur
Verfugung. Auf der Grundlage von zwei
Forschungszugangen erfolgt die Ana-
lyse von Zusammenhangen zwischen
Lebenssituationen, Biografien sowie
Einstellungen und den gemessenen
Kompetenzwerten in den Domanen
Lesen, Alltagsmathematik und techno-
logiebasiertes Problemlésen.

neu und online

Steffi Robak/Isabell Petter
Programmanalyse zur interkulturellen
Bildung in Niedersachsen

Reihe: Theorie und Praxis der Erwach-
senenbildung

Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag 2014
62 Seiten, 19,90 € (D), Best-Nr. 14/1123
ISBN: 978-3-7639-5477-3

Die Studie der Agentur fir Erwachse-
nen- und Weiterbildung untersucht den
Einfluss von Migration, Globalisierung
und europaischer Freizlgigkeit auf die
Angebote zur interkulturellen Erwachse-
nenbildung in Niedersachsen.

http://www.die-bonn.de/doks/2014-interkul-
turelle-bildung-01.pdf
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Stichwort:
»Konflikte«
Tanja Brithl/Marika Gereke

Dr. Tanja Bruhl ist Professorin fir Politikwis-
senschaft mit dem Schwerpunkt Internatio-
nale Institutionen und Friedensprozesse an
der Goethe-Universitat Frankfurt a.M.

Kontakt: bruehl@soz.uni-frankfurt.de

Marika Gereke, M.A., ist wissenschaftliche
Mitarbeiterin am Arbeitsbereich Internationale
Institutionen und Friedensprozesse der Goe-
the-Universitat Frankfurt a.M. und Redakteurin
der Zeitschrift fur Friedens- und Konfliktfor-
schung (ZeFKo).

Kontakt: gereke@soz.uni-frankfurt.de
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Weitere zitierte Literatur in der Liste rechts.

Konflikte sind ein allgegenwartiges soziales Phanomen. Sie treten in
samtlichen gesellschaftlichen Kontexten auf und sind auf unterschied-
lichen Ebenen vorzufinden - von Rollen- und Beziehungskonflikten auf
der intra- bzw. interpersonalen Ebene bis hin zu Macht- und Verteilungs-
konflikten innerhalb von Gesellschaften oder zwischen Staaten auf der
internationalen Ebene (vgl. Schimmelfennig 1995, S. 27).

Definieren lassen sich Konflikte als »soziale Tatbestande, an denen min-
destens zwei Parteien (Einzelparteien, Gruppen, Staaten etc.) beteiligt
sind, die auf Unterschieden in der sozialen Lage und/oder auf Unter-
schieden in der Interessenkonstellation der Konfliktparteien beruhenc
(Bonacker/Imbusch 2010, S. 69). Ausgehend von dieser eher abstrakten
Definition kann ein Konflikt analytisch anhand eines Konfliktfiinfecks
veranschaulicht werden (vgl. Schimmelfennig 1995, S. 28f.): Die Kon-
fliktparteien weisen eine Positionsdifferenz in Bezug auf Guter oder
Normen und Werte, den Konfliktgegenstand, auf. Die Interaktion der
am Konflikt beteiligten Akteure findet dabei innerhalb bestimmter Rah-
menbedingungen, sei es in Unternehmen, politischen Institutionen oder
Bildungs- und Kultureinrichtungen, statt, welche die Konfliktumwelt
darstellen. Diese Rahmenbedingungen pragen das mehr oder weniger
asymmetrische Verhaltnis der Konfliktparteien und beeinflussen damit
die Art und Weise des Konfliktaustrags. Die moglichen Austragungs-
formen reichen dabei von gewaltfreien, argumentativ gefihrten Aus-
einandersetzungen bis hin zur Anwendung psychischer oder physischer
Gewalt. Bei Konflikten handelt es sich grundsatzlich um dynamische
Prozesse, die einen eher destruktiven oder eher konstruktiven Verlauf
nehmen (vgl. Deutsch 1976).

Entgegen einem eher negativen Alltagsverstandnis kdnnen Konflikte
daher nicht mit einer Storung der sozialen Ordnung gleichgesetzt wer-
den. Vielmehr sind Konflikte Motoren sozialen Wandels, denen eine
integrierende Funktion zukommen kann, indem sie beispielsweise

zu gerechteren gesellschaftlichen Verhaltnissen beitragen (vgl. Giesen
1993, S. 87ff.). Es ist demnach sinnvoll, Konflikte nicht von vornher-

ein einer Bewertung zu unterziehen, sondern hierfir auf das Merkmal



1/2015 MAGAZIN

THEMA

FORUM Di€

gewaltsamer Austragungsformen als Beurteilungsmafistab zurlickzu-
greifen (vgl. Bonacker/Imbusch 2010, S. 75; Meyer 2011, S. 34f.). Statt
auf die Vermeidung von Konflikten abzuzielen, sollten daher Bedingun-
gen geschaffen werden, die einen friedlichen und konstruktiven Kon-
fliktaustrag ermoglichen (vgl. Schimmelfennig 1995, S. 27ff.).

Hier setzt die Konflikttransformation an, die darauf abzielt, von einem
destruktiven (gewalttatigen) hin zu einem konstruktiven (friedlichen)
Konfliktaustrag zu gelangen (vgl. Kriesberg 2011). Dazu muissen digje-
nigen Faktoren, die zu einer (meist gewaltsamen) Konflikteskalation
fihren, umgekehrt werden. Statt einer Mobilisierung von Ressourcen fur
die Konfliktparteien gilt es, Wege fur einen Kompromiss zu finden; statt
einer Ausweitung des Konflikts und einer Polarisierung der Konfliktpar-
teien soll intensive Kommunikation zu mehr Verstandigung und einem
Abbau von Isolation beitragen (vgl. Mitchell 2011, S. 82ff.). Die Konflikt-
transformation kann von den Konfliktparteien selbst ausgehen, etwa
wenn sich deren Einstellungen verandern oder ein Wandel des Konflikt-
umfelds den Parteien neue Handlungsmoglichkeiten erdffnet. Haufig
sind die Konfliktparteien jedoch nicht in der Lage, diese Transformation
selbst zu gestalten, weshalb Dritte Parteien eine wichtige Rolle spielen
(vgl. Reimann 2011). Dritte Parteien sind Personen oder Institutionen,
die allparteilich sind. Sie stehen also nicht auf der Seite der einen oder
anderen Konfliktpartei. Sie nehmen in der Konflikttransformation unter-
schiedliche Rollen ein und Uben durch Anreize oder auch Druck Einfluss
auf die Konfliktparteien aus. Bei internationalen Konflikten etwa treten
sie als Beobachter auf und sammeln im Vorfeld von Verhandlungen Fak-
ten. Sie tragen so zu einer gemeinsamen Wahrnehmung des Konfliktge-
genstands bei. Dritte Parteien speisen auch neue ldeen oder materielle
Ressourcen in Verhandlungsprozesse ein, so dass ein Kompromiss als
Positiv-Summenspiel interpretiert werden kann. Schlieflich implementie-
ren oder Uberwachen sie auch Vereinbarungen.

Ein Schwerpunkt der Erwachsenenbildung im Bereich Friedenspadago-
gik liegt in diesem Sinne darin, Expertinnen und Experten als Dritte Par-
teien fur eine friedliche Konfliktbearbeitung auszubilden (vgl. Frieters-
Reermann 2009, S. 234f,; Seitz 2004, S. 65). Beispielhaft hierfir steht
der Teilbereich Mediation. Es handelt sich dabei um eine Intervention
einer Person oder Institution, die darauf hinarbeitet, ein fir alle Seiten
akzeptables Ergebnis zu erzielen. Hierbei wird explizit weder auf Zwang
zurUckgegriffen noch Gewalt ausgelbt (vgl. Fisher 2011). Mediation wird
in vielen Bereichen angewandt: als Mittel der auf3ergerichtlichen Streit-
beilegung zwischen Unternehmen, in kommunalpolitischen Streitfragen,
aber auch im Arbeits- und Familienalltag. Daher gibt es auch ein breites
Aus- und Weiterbildungsprogramm zum Mediator. Dieses reicht von
mehrtagigen Fortbildungsangeboten bis hin zu umfangreichen, zertifi-
zierten Mediationsausbildungen.
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26 Gesprach

Konfliktbearbeitung in Krisenregionen weltweit - ein Gesprach mit Jochen Neumann

»KONFLIKTVERMEIDUNG IST KEINE
ANGEMESSENE STRATEGIE'«

DIE: Welcher Konflikt hat Sie
selbst jlingst aus der Ruhe
gebracht, und wie hétte der
Zivile Friedensdienst (ZFD) Sie
unterstutzen kbnnen?
Neumann: Hier in der Region
haben sich einige Neonazis in
einem Dorf angesiedelt. In die-
sem Zuge wurde ein lokales
Bindnis gegen Rechts gegrin-
det, um Gegenstrategien zu
entwickeln. Dabei Beratung

zu erhalten, das ware hilfreich
gewesen. Das ist in der Regel
die Rolle einer Fachkraft im
Konfliktfall: Fachwissen einzu-
speisen und lokale Organisati-
onen bei der Konfliktbearbei-
tung zu unterstutzen.

DIE: Und dieses Vorgehen
lieBe sich so auch auf die
Arbeit des ZFD Ubertragen?
Neumann: Genau. Es gibt in
Konfliktlandern lokale Frie-
densorganisationen, zivilge-
sellschaftliche oder staatliche
Akteure, die von den deut-
schen Tragern, die Uber den
ZFD Fachkrafte entsenden,
unterstutzt werden. Die Fachkraft vor
Ort ist dann in der Regel an eine solche
Partnerorganisation angebunden und
unterstutzt sie bei ihrer Arbeit mit ihrer
Expertise.

DIE: Bei der Stabilisierung von Frieden
in Konfliktregionen denkt man an mili-
tarische Interventionen. Wie lasst sich
der ZFD in diesen Kontext einordnen?
Neumann: Es werden keine militari-
schen Missionen unterstitzt, sondern
zivile, gewaltfreie Konflikttransforma-
tion durch die lokale Zivilgesellschaft,
aber auch staatliche Akteure. Wir bera-
ten z.B. zusammen mit der Lehrerge-

haltige Beziehungen mit lokalen
Akteuren. Frieden kann ja nicht
Uber Nacht entstehen und auch
nicht von aufen aufgezwungen
werden. Die lokalen Krafte mus-
sen den Konflikt selbst |6sen,
kénnen dabei aber durch unsere
Fachkrafte begleitet werden.

DIE: Der ZFD entsendet derzeit
250 Fachkréafte in 38 Lander.
Gibt es Regionen, wo Sie »Dau-
ergast« sind oder wo Sie weniger

Im Rahmen des Zivilen Friedensdienstes (ZDF) entsendet
die KURVE Wustrow - Bildungs- und Begegnungsstatte
fur gewaltfreie Aktion e.V. Fachkréfte zur zivilen Konflikt-
bearbeitung in Krisenregionen auf der ganzen Welt. Um
herauszufinden, was sie dort erwartet, welche Fahigkeiten
sie dafir bendtigen und wie sie fir allerlei Herausfor-
derungen vorbereitet werden, sprach Theresa Maas,
DIE-Redakteurin, mit Jochen Neumann, Geschaftsfiihrer
der KURVE Wustrow, Trainer und Dozent im Master-Studi-
engang »Intercultural Conflict Management« an der Alice
Salomon University of Applied Sciences in Berlin.

werkschaft das Erziehungsministerium
in Palastina bei der Einfihrung eines
Streitschlichtungsprogramms in der
Westbank.

DIE: Also verfolgt der ZFD andere Ziele
als z.B. die UN-Blauhelme?

Neumann: Das Ziel mag am Ende
dasselbe sein. Die Mittel sind jedoch
andere. Der ZFD will einen Beitrag dazu
leisten, dass Krisen oder deren Eska-
lation verhindert werden, dass Gewalt
reduziert wird und langfristig Frieden
aufgebaut werden kann. Der ZFD ist
keine »schnelle Eingreiftruppe« zur
Krisenintervention. Er setzt auf nach-

langfristig vor Ort sein missen?
Neumann: Seit 1998 sind
unsere Fachkrafte auf dem Bal-
kan sowie in Israel und Palastina
aktiv. Das sind »klassische« Regi-
onen, aber es kommt auch in der
Regel jedes Jahr ein neues Land
hinzu. Mittlerweile ist der ZFD in
Mittel- und Stidamerika, Afrika,
dem Nahen Osten, in Asien und
auf dem Balkan tatig.

DIE: Wie sieht die Arbeit der
Fachkréafte vor Ort aus?
Neumann: Der ZFD ist in allen
Phasen eines Konflikts aktiv.
Wahrend des Konflikts beraten
wir die lokalen Akteure, die versuchen,
alle Konfliktparteien an einen Tisch zu
bringen. Wenn Menschenrechtsaktivis-
ten bedroht sind, bietet ein Trager des
ZFD Schutzbegleitung an. Auerdem
werden Menschenrechtsverletzun-
gen dokumentiert oder Dialogrdume
geschaffen - in der Regel mit Blick
auf traditionelle Schlichtungsinstan-
zen. Diese sollen gestarkt werden,
sodass die lokalen Friedenskapazitaten
genutzt werden. Die Hauptarbeit findet
aber nach dem Konflikt statt. Um zu
verhindern, dass der Konflikt wieder
ausbricht, setzen wir an der Wurzel

an: Aufarbeitung der Vergangenheit,
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psychosoziale Unterstlitzung der oft
traumatisierten Opfer, Aufbau von Infor-
mations- und Kommunikationsstruk-
turen, z.B. Friedensjournalismus, Ver-
netzung von Friedensakteuren und die
Verankerung von Friedenserziehung im
Bildungswesen - dies reicht von einzel-
nen Kursen Uber Materialentwicklung
bis hin zu einem Lehrplan an Schulen
und Universitaten. Das ist das Spekt-
rum der Aktivitaten. Wir sind uns aber
bewusst, dass wir nur einen Beitrag
leisten kdnnen zum Aufbau von Frieden
oder zum Ende der Gewalt in einem hei-
Ben Konflikt.

DIE: Kénnten Sie das Vorgehen der
Fachkrafte an einem Beispiel verdeut-
lichen?

Neumann: In den Doérfern in der West-
bank gibt es, was in Deutschland

kaum bekannt ist, viele gewaltfreie
Initiativen. Die widersetzen sich z.B.
dem Mauerbau, der ihnen den Zugang
zu ihren Olivenhainen abschneidet, mit
Demonstrationen oder Blockaden. Die
Aktivisten der einzelnen Dorfer sind
lose miteinander vernetzt. Zwei unserer
Fachkrafte versuchen, diese Netzwerke
zu starken, ihre Strategieentwicklung
zu beférdern, z.B. welche gemeinsamen
Aktionsformen sie nutzen kénnen. Die
eine Fachkraft unterstutzt gewaltfreie
Aktionen und deren Strategieentwick-
lung durch Trainings und Beratung, die
andere Fachkraft unterstitzt in der
Medienarbeit. Sie haben z.B. mit einem
lokalen Filmemacher Aktivisten ausge-
bildet, die mit einer Handkamera ihre
Arbeit dokumentieren. Daraus ist ein
Projekt mit acht Filmen geworden, die
im September 2014 im Goethe-Institut
in Ramallah gezeigt wurden. Die Filme
wurden bisher von internationalen Fes-
tivals in Dubai und Bristol angenommen
und die Filmemacher eingeladen. So
kénnen sie ihr Anliegen einer breiteren
Offentlichkeit bekannt machen. Und da
wir mit einer Partnerorganisation auf
israelischer Seite arbeiten, entstehen
auch dort Kontakte. Fachkrafte, die
leichter Uber Grenzen gelangen, kénnen
im Idealfall Bricken bilden oder Raume
bieten, sodass die Menschen sich Uber

die Konfliktlinien hinweg austauschen
kénnen.

DIE: Sprich, die Fachkrafte sind wirk-
lich dicht dran am Konfliktgeschehen?
Neumann: Wenn die Initiativen Akti-
onen planen oder durchfihren, dann
tragen wir nicht deren Banner, aber
wir stehen am Straenrand und doku-
mentieren: Wie verlauft die Aktion?
Wie verhalt sich die Gegenseite? Gibt
es Menschenrechtsverletzungen? Gibt
es Verhaftungen? Wann kommen die
wieder frei? Da kdnnen wir von aufien
wiederum politischen Druck ausuben.

DIE: Wie bereiten Sie Ihre Fachkrafte
auf diese anspruchsvolle Arbeit vor?
Neumann: Der ZFD bietet die Mdglich-
keit, die Fachkrafte drei Monate vor der
Ausreise speziell vorzubereiten. In der
Regel bringen sie aber schon ein gewis-
ses Profil mit.

DIE: Wie sieht das aus?

Neumann: Das ist naturlich verschie-
den. Flr besagtes Projekt in der
Westbank sollten sie Erfahrungen mit
gewaltfreien Aktionen haben, mit Kam-
pagnenarbeit oder aber mit Medienar-
beit. Wichtig ist auch regionale Exper-
tise, Fachexpertise, ein grundlegendes
Verstandnis von ziviler Konfliktbearbei-
tung und dann die Kenntnis bestimmter
Vorgehensweisen - wenn es ein Medi-
enprojekt ist, dann woméglich Journa-
lismus, wenn es ein Mediationsprojekt
ist, dann eine Ausbildung als Mediator.

DIE: Und wie erfolgt dann die Vorberei-
tung durch den ZFD?

Neumann: Es wird grofRer Wert auf

die Sensibilisierung fur die Arbeit im
interkulturellen Kontext gelegt, fir die
Belastung, die der Einsatz mit sich
bringt - z.B. wie man mit Aktivisten
umgeht, die Gewalt erlitten haben. Den
Fachkraften soll vermittelt werden, wie
sie ihre eigene psychische Gesund-
heit bewahren kénnen. Sie sollen sich
schon im Vorfeld mit Traumatisierung
auseinandersetzen: Wie kann ich unter
diesen Umstéanden Beratung leisten?
Wie bewahre ich meine professionelle
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Distanz? Wann muss ich mir selber in
meiner Supervision Hilfe suchen? Dazu
bieten wir beispielsweise Kurse zum
Umgang mit Stress und Traumata an.
Daneben haben wir auch Kurse zu Stra-
tegieentwicklung fur gewaltfreie Bewe-
gungen im Angebot.

DIE: Das findet bei lhnen vor Ort statt?
Neumann: Der ZFD wird von acht deut-
schen Tragerorganisationen durchge-
fuhrt. Und jeder Trager bereitet seine
Fachkrafte anders vor. Aber es gibt
auch zwei Trager, die offene Angebote
machen, an denen Fachkréafte aller
Trager teilnehmen kénnen. Das sind
das forumZFD mit der Akademie fur
Konflikttransformationen in Bonn und
wir, die KURVE Wustrow, im Wendland.
Beide Organisationen bieten sowonhl
berufsbegleitende Ausbildungsgange
zur Friedensfachkraft oder zum Kon-
fliktberater als auch einzelne Weiter-
bildungskurse zur Vorbereitung auf die
Tatigkeit im Ausland an; viele davon
auch auf Englisch, sodass Leute von
auslandischen Partnerorganisationen
teilnehmen kénnen. So kann die ent-
sandte Fachkraft womdglich schon mit
dem zuklinftigen Kollegen dieselben
Vorbereitungskurse besuchen.

DIE: Und was umfasst diese berufsbe-
gleitende Ausbildung genau? Gibt es
Uberschneidungen mit den Vorberei-
tungskursen?

Neumann: Erstmal wird ein grundle-
gendes Verstandnis von Konflikten
vermittelt: Was ist ein Konflikt? Was
ist Gewalt? Dann werden bestimmte
Theorien behandelt, Uber Konfliktursa-
chen, Konfliktverlaufe, Konfliktphasen,
Konfliktanalysen. Und sie beinhaltet
Arbeit an der personlichen Haltung
und interkulturelle Kommunikation. Ein
Uberblick Uber das Methodenspektrum
von Schutzbegleitung Uber Mediation
bis hin zu gewaltfreier Aktion wird auf-
gezeigt. Die Teilnehmenden kdnnen
aufBerdem bestimmte Schwerpunkte
setzen. Das sind dann wieder dieselben
offen ausgeschriebenen Kurse, die
auch von Leuten in der Vorbereitung
besucht werden.
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DIE: Welche erwachsenenp&dagogi-
schen Methoden legen Sie Ihrer Arbeit
zugrunde?

Neumann: Als erstes fallt mir »Action
Learning« ein. Das bedeutet, dass der
Lernzyklus aus Handlung, Reflexion,
Ideenentwicklung und wieder Handlung
besteht. Praktische Ubungen stehen

im Vordergrund. Der Lerner reflektiert
seine Handlungspraxis, entwickelt
darauf aufbauend neue Handlungs-
moglichkeiten, setzt diese um und lernt
aus dieser Erfahrung wieder. Diesen
Zyklus nutzen wir in der Bildungsarbeit,
sodass wir nicht einfach ein Modell

aus dem Lehrbuch vorstellen. Es wird
reflektiert, ausprobiert und dann weiter-
entwickelt, angepasst an den eigenen
Kontext. Es gibt keine 08/15-Lésungen.
Aber die Auseinandersetzung mit ande-
ren Beispielen kann nattrlich meine
eigene Praxis bereichern.

DIE: Welche Féhigkeiten sollen erlernt
werden? Geht es darum, Konflikte aus-
zuhalten, zu deeskalieren, flir sich zu
entscheiden oder zu vermeiden?
Neumann: Erstmal, Konflikte zu erken-
nen, auch latente. Dann, nicht vor
ihnen zu flichten. Konfliktvermeidung
ist in der Regel keine sinnvolle Strate-
gie. Es geht darum, die Konflikte ange-
messen zu bearbeiten. Angemessen
heifdt, mit den richtigen Methoden. Man
kann nicht immer gleich eine Mediation
starten. Man muss vielleicht erstmal
mit den Konfliktparteien einzeln spre-
chen oder eine Partei starken, damit
sie Gehor findet. Und diese Abwagung
vornehmen zu kénnen, das ist eine
wesentliche Kompetenz. Dabei ist es
wichtig, eine hohe Frustrationstoleranz
zu haben, weil es immer wieder Ruck-
schritte gibt, neue Krisen und unerwar-
tete Situationen. Da muss man eine
professionelle Distanz entwickeln und
sich der eigenen Grenzen bewusst sein.
Diese Soft Skills sind uns sehr wichtig
bei der Auswahl von Friedensfachkraf-
ten. Aber auch in den Ausbildungen
wird darauf grofRer Wert gelegt. Selbst-
reflexion, eine gewisse Demut zu haben
und sensibel mit den anderen umgehen
zu kénnen. Nicht dominant oder Uber-

heblich aufzutreten, sondern vorsichtig
und wertschatzend, wenn ich in ein
neues Land, eine fremde Kultur oder
neue Organisation gehe.

DIE: Welche Grenzen haben die Vorbe-
reitungen auf derlei Situationen?
Neumann: Konflikte sind sehr
dynamisch. Man kann nicht alle
Eventualitaten bei der Vorbereitung
berlcksichtigen. Es gibt Notfallpléane
flr wahrscheinliche Szenarien. Risiko-
management wird in der Vorbereitung
schon grof3 geschrieben. Aber natur-
lich kann es noch Uberraschungen
geben, und da ist ganz wichtig, dass
diese Fachkrafte nicht allein gelas-
sen werden. Es gibt immer eine enge
Anbindung an den deutschen Trager.
In der Regel gibt es einen Koordinator
pro Trager in dem jeweiligen Land, der
fir die Fachkrafte des Tragers im Land
zustandig ist. Zusatzlich unterstitzen
natirlich noch die Kollegen aus dem
Fach- und/oder Regionalreferat in der
deutschen Geschaftsstelle.

DIE: Und wie sieht das Risikomanage-
ment aus, wenn solch eine unerwartete
Situation eintritt?

Neumann: Wahrend des jungsten
Gaza-Kriegs ist unser Krisenmanage-
ment insofern intensiviert worden, als
wir alle zwei Tage mit der Koordinatorin
telefonischen Kontakt hatten und sie
taglich mit allen Friedensfachkraften
Ricksprache gehalten hat: Wie ist die
Situation? Wie kdnnen wir unserer
Arbeit unter diesen Umstanden nach-
gehen? Und dann nimmt man naturlich
auch die Stimmung auf. Gerade wenn
die Arbeit durch Sicherheitsvorkehrun-
gen eingeschrankt ist, steigt das Frus-
trationslevel. Wenn das tuber Wochen
geht, dann Uberlegen wir, ob wir die
Fachkrafte in Deutschland Veranstal-
tungen durchfihren lassen, damit sie
Uber die Situation vor Ort berichten
kénnen und das Gefuhl bekommen,
ihnen hoért jemand zu. Auerdem sind
alle Trager darauf vorbereitet, ent-
sprechend zu handeln, wenn es eine
politische Krise gibt, sodass niemand
gefahrdet wird.

DIE: Das sind ja erhebliche Belastun-
gen fur Ihre Fachkrafte. Lasst sich
denn Konflikten Ihrer Meinung nach
auch etwas Positives abgewinnen?
Neumann: Unserer Auffassung nach ist
ein Konflikt ohnehin eine Chance und
nicht per se negativ. Eine Chance flr
sozialen Wandel. Und in jeder Krise, in
jedem Problem, das zu einem Konflikt
werden kann, ist die Saat flr positiven
Wandel angelegt.

DIE: In welchem Land hat denn ein
Konflikt tatséchlich einen positiven
sozialen Wandel hervorgebracht?
Neumann: Da fallt mir Timor-Leste ein.
Das Land ist erst 1999 unabhangig von
der indonesischen Besetzung gewor-
den. Die Gesellschaft war gespalten
zwischen den Kollaborateuren und

den Widerstandlern - und auch diese
waren untereinander gespalten, je
nachdem, ob sie flr oder gegen Gewalt
waren oder im Land geblieben oder

ins Exil gegangen waren. Eine Fach-
kraft hat mit der Partnerorganisation
erkundet, welche traditionellen Kon-
fliktbearbeitungsmethoden es dort gibt.
Die waren quasi verschittet durch die
Kolonialherrschaft der Portugiesen und
die Besetzung durch Indonesien. Wir
konnten tatsachlich eine traditionelle
Schlichtungsmethode ausgraben, in
der die alteren Manner die Hauptrolle
spielten. Die lokale Partnerorganisa-
tion hat diesen Ansatz modernisiert,
indem sie auch Jugendliche und Frauen
eingebunden hat. In jedem Distrikt
dieses Landes wurden solche Mediati-
onspanels zur Konfliktbearbeitung auf
kommunaler Ebene aufgebaut. Und

die Konflikte wurden dort tatsachlich
gewaltfreier und konstruktiver bear-
beitet. Das Projekt war so erfolgreich,
dass es auf mehr Gemeinden aus-
geweitet werden sollte. Letztendlich
haben wir sogar einen Entwurf flr ein
»Gemeinwesenmediationsgesetz« ins
Parlament eingebracht. Das Gesetz ist
leider nicht verabschiedet worden. Aber
die Ausweitung auf weitere Gemeinden
hat tatsachlich stattgefunden.

DIE: Ich danke lhnen flr das Gesprach.
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Kunst oder Straftat?

Fir Jugendliche ist es haufig nur ein Streich, der Kick,
etwas Verbotenes zu tun, die Suche nach Anerken-
nung in einer angesagten Szene — also nicht weiter
schlimm. Fir die Deutsche Bahn (DB) bedeutet es
Jéhrlich immense Schéaden: Graffiti.

Seit die Graffiti-Welle in den achtziger Jahren aus den
USA nach Deutschland schwappte, gehéren Ziige und
Bahnanlagen zu den beliebtesten Zielen der Sprayer-
attacken. Beschmierte Zlige, beschadigte Sitze und
zerkratzte Scheiben sind ein Problem, mit dem die
Deutsche Bahn taglich konfrontiert ist. Der Schaden,
der der DB dadurch entsteht, belauft sich jedes Jahr
auf rund 30 Millionen Euro. Geld, das die DB lieber
zum Nutzen ihrer Kunden einsetzen wirde. 2013
wurden mehr als 27.000 Vandalismus- und Graffititaten
zu Lasten der Bahn registriert. (...) Im ersten Halbjahr
2014 hat die DB einen deutlichen Anstieg bei Graffiti-
und Vandalismus-Delikten zu verzeichnen: Die Zahl
der Graffiti-Delikte ist um Uber 40 Prozent im 1. Halb-
jahr 2014 angestiegen (7.300 auf 10.500 Taten). Bis
Jahresende geschatzter Schaden allein durch Graffiti:
rund 10 Mio. Euro. Grund: Der milde Winter hat fur
mehr Aktivitdten der Sprayer gesorgt." (...)

Graffiti sind neben Kratzattacken, dem sogenannten
Scratching, bei der Deutschen Bahn Schwerpunkt der
Vandalismusdelikte. Betroffen sind vor allem S-Bah-
nen, Nahverkehrs- und Guterzlge, Bruckenpfeiler,
Bahnsteigzugange und Larmschutzwande. Art und
Grole der Verschmutzungen variieren stark. Mal sind
es »nur« kleine Kritzeleien. Oft sind aber ganze Zige
mit Farbe Uberzogen. Dieses sogenannte »bomben«
eines Zuges ist in der Szene besonders angesehen.
Der Ruhm (»fame«) der Sprayer entsteht dadurch,
dass Zige mit dem gesprayten »Kunstwerk« quer
durchs Land fahren. Um das Erfolgserlebnis der
Sprayer zu schmalern, beseitigt die DB die Schaden
mdglichst innerhalb von 24 bis 72 Stunden. Bei Hin-
weisschildern, Informationstafeln oder -vitrinen mit
Fahrplanaushangen ist die schnelle Entfernung des
Graffitis im Sinne der Bahnkunden besonders wichtig.
Zudem befeuert eine Flache mit Graffiti immer auch
den Wettbewerb unter den Sprayern, so dass im Lauf

1 Die Zahlen bzgl. 2014 sind nicht Teil der urspriinglichen Pressemitteilung;
Holger Bajohra (Bereich Kommunikation, Compliance, Datenschutz, Recht
und Konzernsicherheit (GKC) der DB) bat um Ergéanzung.

der Zeit immer mehr Graffitis dieselbe Flache bede-
cken. Die meisten Sprayer verlieren hingegen die Lust,
wenn ihr »Kunstwerk« schnell wieder verschwindet
und suchen sich Flachen, an denen ihr Werk Ianger zu
sehen ist. (...)

Die Entfernung von Graffiti erfordert Erfahrung und
Fachwissen. Aufwand, Umweltbelastung und Kosten
sind enorm. Um die aufgesprihte Farbe vom Lack der
Zuge zu entfernen, werden stark reizende Chemikalien
eingesetzt. Die Reinigung der Zuge ist daher nur in
speziell ausgestatteten Werkstatten unter Einhaltung
von strengen Arbeits- und Umweltvorschriften moglich.
Speziell geschulte Mitarbeiter der DB mussen die ein-
zelnen Farbschichten in haufig zeitintensiver und mih-
samer Handarbeit Schicht um Schicht abtragen. Die
Neulackierung eines kompletten Triebwagens kostet
bis zu 15.000 Euro und dauert rund sieben Tage. (...)

Sobald o6ffentliches oder privates Eigentum illegal
bemalt wird, handelt es sich um Sachbeschadigung.
In Extremfallen drohen den Tatern bis zu zwei Jahre
Gefangnis. Die Bahn erstattet grundsatzlich bei jedem
Vandalismusdelikt Strafanzeige. Alle Verschmutzun-
gen werden dokumentiert: »tags« (Signaturen) und
»pieces« (Schriftzlige/Bilder) werden fotografiert,

um sie den Tatern zuzuordnen und Schadensersatz
fordern zu kdnnen. Was den wenigsten Tatern klar ist:
Auch wenn sie strafrechtlich unter das Jugendstraf-
recht fallen und oft sogar ohne Strafe davonkommen,
kann die DB den materiellen Schaden als zivilrecht-
liche Forderung Uber 30 Jahre im Nachhinein gel-
tend machen. Summen von oft vielen Tausend Euro
konnen so noch Jahre spater eingefordert werden,
auch wenn der Tater zum Zeitpunkt der Tat minder-
jahrig war oder kein Einkommen hatte. Als weitere
Straftat kommt quasi unbemerkt noch Hausfriedens-
bruch dazu, wenn die Tater z.B. Bahnanlagen oder
Grundstiicke unbefugt betreten. Wird ein Sprayer
geschnappt, auch wenn er nur Wache steht, haftet er
im Rahmen der gesamtschuldnerischen Haftung fiir
den ganzen Schaden.

DB — Deutsche Bahn (Hg.) (2014): Kunst oder Straf-
tat? Graffitischdden bei der DB. Themendienst der
DB. Berlin. URL: http://www.deutschebahn.com/
file/3285276/data/20140409 _graffitischaeden.pdf
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Zeichen der Zeit

Fernab der Diskussion, ob es sich bei Graffiti um
Kunst oder Vandalismus handelt, spielte die gesprtih-
te Wandbemalung eine nicht unbedeutende Rolle im
politischen Konflikigeschehen der arabischen Lénder.
In Agypten, Libyen, Syrien und Tunesien kamen die
politischen Umstiirze auch auf den Wéanden der Stadte
an und setzten so ein wichtiges Zeichen der Zeit.

»Bist du verriickt, komm da runter!«, schreien die ande-
ren Demonstranten, als er sich mitten auf dem Platz an
dem Eisengestange hochzieht, das das Regierungspla-
kat halt. Polizisten haben die Zugange zum Tahrir-Platz
abgeriegelt. Nur wenige hundert Meter entfernt kntip-
peln sie Regimegegner nieder. Doch Ganzeer zieht

— allein auf dem Gerilst — seine Waffe aus dem Ruck-
sack: eine Farbdose. Und spriht hastig in krakeligen,
schwarzen Buchstaben die unerhdérte Botschaft auf die
Ruckseite des Plakats: »Weg mit Hosni Mubarak!« Die
Menschen in der Menge unter ihm jubeln, recken ihre
Fauste in den klaren blauen Himmel und schwenken
die agyptische Flagge.

»lch wollte eine Botschaft hinterlassen«, sagt der
29-jahrige Grafikdesigner heute Uber diesen Moment
am 25. Januar dieses Jahres (2011). »Es war der
erste Tag des Aufstands — und damals konnte ja keiner
wissen, dass daraus eine Revolution entstehen wirde.
Viele von uns rechneten damit, dass Panzer den Platz
raumen wirden, der Protest unterdriickt und der Geist
des Tahrir schon am néchsten Tag im Kairoer Stau
untergehen wirde. Jeder, der hier vorbeikommt, sollte
sehen, was hier los war.«

Doch es kam anders. Die Revolution ging weiter. Und
Ganzeers gesprihte Parolen fanden immer mehr
Nachahmer. Wahrend der letzten Monate haben sie
ganze Strallenziige in der grau betonierten Riesenstadt
Kairo in eine farbenfrohe Open-Air-Galerie verwandelt.
Und nicht nur hier: Uberall in der arabischen Welt, in
Alexandria, Tunis, Tripolis und Bengasi, sind in den ver-
gangenen Monaten Mauern und Gebaude zu Leinwan-
den der Revolutiondre geworden. Kein Ful3ganger, kein
Autofahrer kommt an der Stra3enkunst vorbei und kann
sich ihrer eindringlichen Macht entziehen. (...)

Die Hauptstadt des Revolutionsgraffito ist jedoch Kairo,
und die Motive der politischen Stralenkunst sind der

Gradmesser fur den Gemutszustand des Landes und
seiner Revolutionare. Da sind all die Jubelgraffiti, aber
auch die witenden Forderungen nach mehr Reformen.
(...) Manche Wandgemalde blicken zurtick und ge-
denken derer, die fiir die Revolution ihr Leben lieen.
Andere erzahlen vom Frust und der Enttduschung, die
die postrevolutionaren Zeiten mit sich bringen.

Fur die Protagonisten der Spriher-Szene ist diese
Vielfalt der sichtbare Beleg fiir den neuen Blirgergeist
im Lande. »Vor der Revolution existierte hier keine
nennenswerte StraRenkunst-Szene«, sagt der Graffi-
ti-Klnstler Ganzeer, der eigentlich Wirtschaft studiert
hat, inzwischen aber als Grafikdesigner sein Geld
verdient. Bedugt und beaufsichtigt von den allgegen-
wartigen Spitzeln bewegten sich die meisten Agypter
jahrzehntelang wie Statisten des Staats durch den
offentlichen Raum. » Auf den Gedanken, dass die
StralRen uns, den Blrgern, gehdren, kam einfach nie-
mand«, sagt der Sprayer El Teneen. Dass manche sei-
ner Arbeiten — vor allem seine Kritik an Feldmarschall
Mohammed Hussein Tantawi, dem undurchsichtigen
Chef des Militarrats — nicht von der Polizei, sondern von
Nachbarn und Passanten sofort wieder Gbermalt oder
zerkratzt werden, stort ihn nicht. Die neu gewonnene
Meinungsfreiheit, so sehen es El Teneen und auch
Ganzeer, gilt eben fiir alle. Mit ihren Sprihflaschen und
Schablonen wollen sie etwas provozieren, was es in
Agypten seit langem nicht mehr gegeben hat: einen
offenen und 6ffentlichen politischen Dialog. (...)

Die grol3e Sorge, dass die Revolution einschlafen
konnte, treibt die Sprayer weiter auf die Stralen. Mit
Bedacht hat Ganzeer flr das Portrat von Seif Allah
Mustafa, 16 Jahre alt, eine Wand vor dem Obersten
Gerichtshof in Kairo ausgewahlt. Jeden Tag mussen
nicht nur die Richter und Staatsangestellten, sondern
auch Tausende revolutionsmuider Passanten dem
Schiuler, der wahrend der Proteste in Kairo erschos-
sen wurde, in die Augen blicken. Die Botschaft ist klar:
Dieser Junge soll nicht umsonst gestorben sein!

Quelle: Lehnen, E. (2011): Zeichen der Zeit. In: Siid-
deutsche Magazin, H.44/2011. URL: http://sz-magazin.
sueddeutsche.de/texte/anzeigen/36511
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Vom Verschwinden einer Kategorie

KONFLIKT UND
KONFLIKTFAHIGKEIT

Klaus-Peter Hufer

Der »Konflikt« ist eine verschwundene Kategorie in der 6ffentlichen Dar-
stellung von Erwachsenenbildung. Das war fraher einmal anders. Dass
Konfliktbereitschaft und Konfliktfahigkeit auch heute noch Kennzeichen
professionellen Handelns sind, zeigt dieser Beitrag. Der Fokus liegt
dabei auf der politischen Erwachsenenbildung.

Wenn man in derzeit aktuellen Wérter-
bzw. Handblchern der Erwachsenenbil-
dung den Begriff »Konflikt« sucht, dann
sucht man ihn vergeblich. Zwischen
»Kompetenz« und »Konstruktivismus«
musste er grammatikalisch angesiedelt
sein, doch dort steht er nicht (vgl. z.B.
Arnold/Nolda/Nuissl 2010; Tippelt/von
Hippel 2009). Vielleicht ist das auch
bei der gegenwartigen Prominenz die-
ser Begriffe konsequent, ein »Konflikt«
passt da nicht hinein. Dennoch irritiert
und verwundert diese totale Fehlan-
zeige - immerhin sind Konflikte alltag-
licher Gegenstand der &6ffentlichen und
politischen Diskussion. Und sie steht im
Widerspruch zur Praxis der Erwachse-
nenbildung; diese steckt namlich voller
verdeckter und offener Konflikte. Es
wird Zeit, das wieder zum Gegenstand
und Thema der Erwachsenenbildungs-
diskussion zu machen.

Schon wenige Beispiele zeigen, wie

notwendig das ist. Sie sind ein wenig

verfremdet, aber in meiner langjahrigen

Erwachsenenbildungspraxis habe ich

sie alle selbst erlebt:

¢ Da kommt das persdnlich und elo-
quent formulierte Vortrags- oder
Kursangebot zu einer »differenzier-
ten und vorurteilsfreien« Auseinan-
dersetzung mit Scientology auf den
Tisch. Der Anbieter, ein promovier-
ter Soziologe, beruft sich auf den
Aufklarungsanspruch der Volks-

hochschule (VHS). Es stellt sich der
Verdacht ein, dass dieser selbst der
Sekte angehort.

Und dann erscheint ein junger Poli-
tologe, arbeitslos und handeringend
auf der Suche nach einem Fuf} in

die TUr zur Berufswelt. Hoffnungsvoll
offeriert er eine Veranstaltung mit
dem Titel »Global Governments und
internationale politische Regime -
Fragen zum Legitimationsverlust
nationaler politischer Institutionen«.
Jeder, dessen Job eine realistische
Veranstaltungsplanung ist, weif3,
dass ein solcher Programmpunkt am
angepeilten Abend ins totale Nichts,
namlich zum Ausbleiben des erwar-
teten Publikums flhren wirde.

Am Vortragsabend, der Uber rechts-
extreme Musik informieren und
davor warnen will, tauchen vier junge
Manner mit einschlagigen Outfits
auf. Soll man praventiv die Polizei
benachrichtigen? Oder wie verhalt
man sich bei einer anderen, bereits
laufenden, aber immer chaotischer
und bedrohlicher werdenden Ver-
anstaltung gegen Rechtsextremis-
mus? Immer wieder kommt es bei
Veranstaltungen, die sich klar gegen
Rechtsextremismus positionieren, zu
Stérungen durch Neonazis. Konflikte,
die damit verbunden sind, kdnnen
sehr massiv werden, gehen unter die
Haut und erfordern Bereitschaft, das
auszuhalten (vgl. Hufer 2013a).
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* Nicht ohne Zindstoff, wenn auch
ganz anders dimensioniert, ist es,
wenn Vertreter einer Burgerinitiative
erscheinen und den Mitarbeiter
der VHS um Unterstutzung fur ihre
Aktion gegen einen Bebauungsplan
der Kommune bitten. Die VHS kénne
doch Raume fur ihre Veranstal-
tungen zur Verfugung stellen und
Referenten bezahlen. Das Problem
besteht darin, dass die Stadt, die
diesen Bebauungsplan durchsetzen
will, Trager der VHS ist.

e Dann bittet ein noch weitgehend
unerfahrener Kursleiter um Hilfe, da
in seiner Veranstaltung Animositaten
zwischen einigen Teilnehmenden
aufgetreten sind. Es kommt zu teil-
weise heftigen Auseinandersetzun-
gen in der Gruppe, die die Lernatmo-
sphére erheblich stéren. Neuerdings
richtet sich der Unmut der Mehrheit
auf einen der Anwesenden; es wird
gebeten, ihn aus der Veranstaltung
zu »entfernenc.

e Schlieflich gibt es einen Beschwer-
debrief Uber einen »Dozenten«, der
in seiner Veranstaltung mit einer
»einseitigen« politischen Meinungs-
auRerung nach Meinung des Verfas-
sers seine padagogische Neutralitat
vernachlassigt hat. Man sei »indok-
triniert« worden.

»In Konfliktsituationen sind Stand-
haftigkeit, Uberzeugungsfahigkeit
und Sicherheit gefragt«

Die Liste liefRe sich erweitern. Viele, die
in der Erwachsenenbildung arbeiten,
kennen solche Situationen. Hier sind
Standhaftigkeit, Uberzeugungsfahigkeit
und Sicherheit bei den Koordinaten pro-
fessionellen Handelns erforderlich.
Verallgemeinernd kann man folgende
Konfliktkonstellationen in der Erwach-
senenbildung feststellen:

e Wissenschaft versus Lebenswelt
Wissenschaftliche Bezlige geben oft
eine andere Orientierung als die, die
sich aus den Lebenswelten der Adres-
satinnen bzw. Adressaten und Teil-
nehmenden der Veranstaltungen her-
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aus ergeben. Die wissenschaftliche
Legitimation der Arbeit ist nur eine im
Alltag der Erwachsenenbildung und
alles andere als die starkste.

* Politik versus Bildung
(Weiter-)Bildungspolitische Erwar-
tungen und Regelungen sind nicht
immer im Einklang mit Bildungs-
ideen. So gibt es aktuell einen Ziel-
konflikt zwischen der wirtschaftspo-
litisch motivierten Forderung nach
Employability einerseits und der
gesellschaftskritisch ambitionierten
Aufklarung andererseits.

» Tréger versus Einrichtung
Zwischen dem (juristischen) Trager
und seiner (padagogischen) Einrich-
tung muss in der Erwachsenenbil-
dung nicht unbedingt Harmonie herr-
schen. Im Gegenteil: Es kdnnen sich
Interessen widersprechen, und zwar
aus folgenden (hier zugespitzten)
Widersprichen heraus: institutionel-
ler Auftrag vs. Bildungsziel, Kalmie-
rung vs. Emanzipation, Anpassung
vs. Widerspruch, Funktionalitat vs.
Subjektorientierung, Vorgesetzter
vs. Mitarbeiter, Wirtschaftlichkeit vs.
Padagogik etc.

* Verwaltungshandeln versus padago-
gische Arbeit
Viele, vielleicht die meisten Tatigkei-
ten in der Erwachsenenbildung sind
verwaltungstechnischer und organi-
satorischer Art. Das absorbiert viel
Zeit und hat eine andere Handlungs-
logik als die »rein« padagogische
Arbeit.

* Festangestellte versus neben- bzw.
freiberufliche Mitarbeitende
Hier kénnen die Interessen und die
Vorstellungen, was wie angeboten
werden sollte, weit auseinander-
gehen. Gerade bei freiberuflichen
Dozentinnen und Dozenten ist es
nicht immer einfach, zwischen sozia-
ler Unterstutzung und padagogischer
Realisierbarkeit abzuwagen.

* [nstitution versus Teilnehmende
Zwar ist »Teilnehmerorientierung«
eine der wenigen - manche meinen
auch die einzige - didaktischen
Kategorien in der Erwachsenenbil-
dung, aber nicht jede Erwartung

an die Institution kann umgesetzt
werden. Gerade wenn - wie das Bei-
spiel der Burgerinitiative zeigt - ein
Konflikt mit dem Tragerinteresse zu
erwarten ist, muss man Uberlegen,
wie weit man in diese oder jene
Richtung gehen und die Konsequenz
dann aushalten kann.

»Arbeit in der Erwachsenenbildung
ist alles andere als spannungsfrei«

Wie diese Beispiele und die Verall-
gemeinerungen zeigen, ist es alles
andere als selten, dass in Erwachse-
nenbildungseinrichtungen arbeitende
Padagoginnen und Padagogen sich mit
ihrem Rollenkonflikt auseinandersetzen
mussen. Spannungsfrei ist die Arbeit in
der Erwachsenenbildung ganz und gar
nicht. Das Problem wird noch verstarkt,
wenn der Padagoge bzw. die Padagogin
in der politischen Erwachsenenbildung
arbeitet. Denn schlieflich sollten ja
genau hier gesellschaftliche Verwerfun-
gen, Friktionen und Konflikte zur Spra-
che gebracht werden. Genau deswegen
wurde schon der eine oder andere Kurs
aus dem Programm genommen oder
erst gar nicht zugelassen. Denn das,
was da zum Thema gemacht wurde, ist
»unbequeme«. Diese Ausklammerung
brisanter Themen geschieht nicht nur
durch administrative Eingriffe; auch in
manchen Kdpfen von Padagoginnen
und Padagogen findet eine entspre-
chende Vorzensur statt.

Da waren die Koordinaten fruher ein-
mal klarer. So fand in der Dortmunder
Volkshochschule im September 1973
ein prominent besetztes Forumge-
sprach zur Frage »Kompensation oder
Emanzipation?« statt. Es nahmen teil:
Hans Tietgens, die Professoren
Joachim Diekau, Oskar Negt und
Wolfgang Schulenberg, Lothar Zim-
mermann vom |G-Metall-Bildungswerk
Sprockhdvel und als Moderator der
Wissenschaftsjournalist Alexander von
Cube vom WDR. Dabei spielte als Kon-
sequenz emanzipatorischer Bildung,
auf die sich alle Gesprachspartner

einigten, die politische Handlung eine
Rolle. Unwidersprochen fasste von
Cube in seinem abschlieRenden Beitrag
zusammen: »Emanzipatorische Erwach-
senenbildung ist politische Erwachse-
nenbildung und sollte sich dessen nicht
schamen (...) politische Bildung (ist)

nur dann wirklich politisch, wenn sie
nicht folgenlos bleibt, und das bleibt
sie, wenn sie nicht praktisch wird.

Wie sich Denken nur durch Denken
Uben laRt, so politisches Handeln nur
durch reale Handlungen. Ein Seminar
Uber den Imperialismus, das bedeutet
keinen Widerspruch zum Lehrauftrag
der Erwachsenenbildung, sondern

im Gegenteil: das Seminar, das nicht
demonstriert, hatte nach meiner Auf-
fassung das Klassenziel nicht erreicht«
(von Cube 1974, S. 101).

In dieser Zeit hatten konfliktorien-
tierte Ansatze eine Konjunktur: Stadt-
teilarbeit, Zielgruppenarbeit waren
handlungs- und interessengeleitet.
Auseinandersetzungen mit den Kraften,
die dem entgegenstanden, waren Teil
der padagogischen Ziele. So sollte die
Zielgruppenarbeit in den 1970er Jah-
ren ein »Mittel der Demokratisierunge«
(Degen-Zelasny 1977) sein. Die Volks-
hochschulen sollten »Bildungsprivile-
gien (...) beseitigen« (ebd., S. 220). Das
»Haupthindernis bildet ihr Anspruch,
(...) neutral und pluralistisch zu sein,
der (dient) vielfach nur dazu, den Sta-
tus quo zu verteidigen« (ebd., S. 221).
»Ernst gemacht« aber werden solle mit
der Entwicklung von »Handlungsfahig-
keit und Solidaritat« (ebd.) Wichtig ist,
daran zu erinnern, dass der Begriff
»Zielgruppe« zu dieser Zeit vollig anders
verstanden wurde als heutzutage, wo
er weitgehend unter Marketingaspek-
ten gesehen wird.

Das war damals durchaus keine
Einzelmeinung (vgl. Hufer 2013b,

S. 108f.), aber lange ist es her. Und
heute? Warum ist das Thema »Konflikt«
aus der einschlagigen Literatur der
Erwachsenenbildung verschwunden?
Sicherlich auch, weil politische Bildung
zunehmend marginalisiert wurde. Wahr-
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scheinlich auch, weil statt einer emanzi-
patorischen Bildungsidee ein funktiona-
listischer Kompetenzbegriff vorherrscht.
Aber sind damit die Konflikte in der
Erwachsenenbildung wirklich aus der
Welt geschafft worden? Fritz Borinski
hat vor nunmehr 70 Jahren dem »Leh-
rer« in der Erwachsenenbildung ins
Stammbuch geschrieben, dass ihn »Mut
zur Wahrheit und Freiheit« auszeichnen
solle: »Er mufl den Mut haben, gegen
den Strom zu schwimmen und von
Meinungen, die man zu vertreten hat
und die man auch von ihm erwartet,
abzuweichen« (Borinski 1954, S. 167).
Und erganzend dazu kann man noch
darauf verweisen, dass es vor nicht
allzu langer Zeit in der Erwachsenen-
bildung auch den Begriff »\Gegensteue-
rung« gab. Damit ist es z.B. die Aufgabe
einer Gesprachsleitung, »Einseitigkeiten
in der Diskussionsfuihrung zu verhin-
dern« (Tietgens 1999). Das ist leichter
geschrieben als mitunter getan.

»Konflikt als ehemals zentrale
didaktische Kategorie
der politischen Bildunge«

Gerade heute ist es tatsachlich pas-
send, wieder von »Mut« zu sprechen,
den jemand braucht, der in der poli-
tischen Erwachsenenbildung arbeitet
oder sich dort hinein begeben will.
Zunachst einmal gehort Mut dazu, sich
auf einen solchen Beruf einzulassen
angesichts der finanziellen Kirzungen,
die gegenwartig den Institutionen und
Fachbereichen der politischen Bildung
zugemutet werden. Das trifft ins Mark.
Doch nicht genug: In den nachsten
Jahren sind weitere Einsparungen zu
erwarten. Aber die gesellschaftlichen
und politischen Verwerfungen und
Herausforderungen werden zunehmen.
Und diese zeigen sich in wachsenden
Konfliktkonstellationen: Alt gegen Jung,
Globalitat gegen Regionalitat, Einheimi-
sche gegen Zugewanderte, Reich gegen
Arm, Oben gegen Unten, Zentrum gegen
Peripherie, Macht gegen Ohnmacht,
Egoismus gegen Allgemeininteresse. Da
stellen sich Fragen und Probleme, die

keine Neutralitat zulassen. In einem
starken Traditionsstrang der politischen
Bildung war der Konflikt die zentrale
didaktische Kategorie (vgl. Hufer u.a.
2013, S. 125ff. und 134ff.). Das bedeu-
tet auch anzuecken, mit Machtigen

in Konflikt zu kommen. Das ist alles
andere als bequem, aber: »Politische
Bildung kann nicht gelingen, wenn die
Systemfrage ausgeklammert bleibt. Wo
leben wir? Was sind die bestimmenden
Macht- und Herrschaftsverhaltnisse?
Wenn diese Fragen als modernisie-
rungsschadlich ausgegrenzt werden, ist
politische Bildung lediglich Verdoppe-
lung der Realitat« (Negt 2010, S. 24).
Und genau das kann politische Bildung
nicht sein, wenn sie einmal »politisch«
und zum anderen »Bildung« ist. Daher
mussen politische Bildnerinnen und
Bildner doch wieder den Mut aufbrin-
gen, ihr Fach zu verteidigen und auszu-
bauen. Das erfordert nichts anders als
- Konfliktbereitschaft.
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Ein Uberblick

KONFLIKTE UND
KONFLIKTBEARBEITUNG

Rainer Kilb

Dieser Beitrag bietet nicht nur einen Uberblick (iber die Bandbreite der
Methoden zur Konfliktbearbeitung, sondern geht zudem zentralen Fragen
im Kontext des Umgangs mit Konflikten auf den Grund: Was sind Kon-
flikte? Auf welchen Ebenen finden sie statt? Inwiefern kdonnen Konflikte -
neben ihren negativen Folgen - flr Fortschritt und Entwicklung sorgen?

Bei der Frage, wie sich Konflikte bear-
beiten lassen, stof3t man rasch an seine
Grenzen, beispielsweise wenn man

die Dauerfehden in Nah- und Mittelost
betrachtet. Dort verzahnen sich histo-
rische, ethnische und innenpolitische
Bestrebungen derart komplex miteinan-
der, dass es fast unmoglich ist, zu verste-
hen, wer weshalb mit welchem Interesse
an dem Konflikt in seinen verschiedenen
Stadien beteiligt war. Je heifler ein Kon-
flikt ist und je langer er bereits schwelt,
desto schwieriger wird seine Entflech-
tung. Und desto eher entstehen durch
die gegenseitigen Verletzungen Uber-
zeichnete Bilder und ddmonisierte Vor-
stellungen vom Gegner und dessen Tun.
Selbst die Vergangenheit eines eskalier-
ten Konfliktes wird von den Beteiligten
dann neu gezeichnet.

Solche makrostrukturellen Konflikte
verhalten sich nicht anders als digje-
nigen auf mikro- und mesosozialen
Ebenen. Auch in Familien oder Peer-
groups entfalten sich Konflikte je nach
Ausgangsbedingungen, Streitkultur und
Eskalationsstufe haufig sehr komplex
und augenscheinlich unlésbar. Im fami-
liaren Konflikt kann der Streit zwischen
Geschwistern ahnlich wie bei politischen
Krisen dem freien Kraftespiel dann aus-
gesetzt sein, wenn die Eltern selbst ihr
Machtverhaltnis untereinander neu aus-
balancieren. Oder Letztere buhlen um
die Gunst ihrer Kinder, wenn sie selbst im

Clinch miteinander liegen. Ebenfalls sehr
ahnlich kdnnen etwa Positionskampfe im
Lehrerkollegium oder auch um die Fih-
rerschaft in einer Gang bzw. Peergroup
dazu beitragen, dass sich Konflikte zwi-
schen Schulern im ersten Fall bzw. unter
den statusniedrigen Gruppenmitgliedern
im zweiten Fall frei entfalten.

»Konflikte kdnnen trotz negativer
Konnotation konstitutiv wirken«

Konflikte erscheinen meist sehr unan-
genehm fur die beteiligten Akteure oder
Institutionen. Sie sind im Allgemeinen
negativ konnotiert bzw. sie erschweren
durch die ihnen oft innewohnende
Anspannung sowie die im Konfliktge-
schehen erlittenen Verletzungen und
Beschadigungen die Beziehungen der
Beteiligten. In scheinbarem Gegensatz
hierzu beriefen sich Max Weber (2010)
und Georg Simmel (1908) aber bereits
vor mehr als hundert Jahren auch auf
den konstitutiven Charakter von Konflik-
ten. Simmel - spater auch der amerika-
nische Soziologe Lewis A. Coser (1956)
- unterscheidet dabei zwischen sozia-
len und dissozialen bzw. destruktiven
Konflikten. Insbesondere Coser weist
auf die stabilisierende und ordnende
Rolle sozialer Konflikte innerhalb von
Gruppierungen hin.

Geht man von einer individualisierten
Gesellschaft aus, die durch grofRere

Ungleichheiten und entwicklungsbe-
dingte Ungleichzeitigkeiten gepragt ist,
stellen Konflikte den Nahrboden fur
Weiterentwicklungen, Ordnungsfindung
und Fortschritt dar. Sie sind Impulse
einer Dialektik zwischen integrativen
und desintegrativen Kraften. Insofern
sollten wir frihzeitig lernen, mit Konflik-
ten so umzugehen, dass sie sich mog-
lichst wenig destruktiv entfalten. Ent-
scheidend fur die Art des Umgangs mit
Konflikten ist deshalb auch eine Exper-
tise bezuglich ethischer und morali-
scher Kriterien, was die Ursachen, Kon-
textbedingungen sowie Profiteure und
Verlierer von Konflikten betrifft.

Konflikte als solche sollten aus meiner
Sicht deshalb als geeignete Kommu-
nikationsformen gesehen werden, die
wesentlich dazu beitragen kénnen,
Unterschiedlichkeiten in pluralen
Gesellschaften zu thematisieren. So
lassen sich Méglichkeiten zur Ver-
standigung und zur Entwicklung von
Gemeinsamkeit trotz Differenz schaf-
fen. Ein Konflikt entsteht nach Luh-
mann erst dann, wenn er als solcher
kommuniziert wird. Konflikte sind dem-
entsprechend Interaktionen zwischen
Einzelakteuren, Gruppen oder Institu-
tionen. Sie sind mit Unvereinbarkeiten
in einer Form gekennzeichnet, dass die
Beteiligten sich gegenseitig beeintrach-
tigen, was wiederum den Konflikt mit
dem notwendigen Stoff zu seiner Wei-
terfuhrung versorgt. Ein Konflikt kann
physisch oder psychisch, gewaltlos
oder gewaltsam ausgetragen werden
(vgl. Kilb 2012, S. 21).

Konflikte erlauben Nahe und Distanz
und ordnen dadurch Zugehorigkeiten
zueinander oder auch Abgrenzungen
gegeneinander. Je nach Eskalations-
dynamik wird Néhe abgebaut oder auch
intensiviert, um Distanzen zu steigern.
In der Konfliktbearbeitung geht es
immer um diese spannungsgeladenen
Ambivalenzen von Nahe und Distanz,
von Verstandnis und Unverstandnis,
von Schuldzuschreibung und Verzei-
hen usw. Sie zeigen sich dann am
deutlichsten, wenn die Beziehungen
der Konfliktakteure entweder sehr eng
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sind, wie in Familie und Freundschaft,
oder aber sehr emotionalisiert, wie
etwa in der Fanszene durch Vereinszu-
gehorigkeit oder in der kriegerischen
Auseinandersetzung. Bei gewalttatigen
bzw. kriegerischen Konflikten ist dieser
Spagat am deutlichsten: Man Ubertritt
dabei einerseits den intimen Schutzbe-

reich des Gegners, dringt in ihn direkt
ein und schafft gleichzeitig Distanz und

Ablehnung.

Ansatze zur Konfliktbearbeitung

Wie aber lassen sich nun Konflikte
bearbeiten? Die auf dem Markt ange-
botenen Ansatze und Methoden, mit
denen Konflikten begegnet wird, kon-
nen zunachst nach Zielen der Konflikt-
bearbeitung unterschieden werden:
1. Es gibt didaktische Formen des
Erlernens maglichst fairer Konflikt-
austragung, etwa in mikrosozialen
Kontexten wie Kindertageseinrich-
tungen, Peers, Schulklassen oder

Familien.

2. Konfliktverlagerungen auf die Ebene
des (spielerischen) Wettstreits oder
des sportlichen Wettkampfs.

3. Direkte Bearbeitungs- und Regulie-
rungsmethoden und -moglichkeiten
aktueller bzw. heiRer Konflikte, die
institutionelle bzw. gesellschaftliche
Prozesse stéren oder behindern.

Insgesamt unterscheiden sich die
Ansatze nach Zielgruppen und nach
deren Format. Aus dem umfangreichen
Kanon lasst sich nichtsdestotrotz
eine Ubersicht erstellen, wenn man
die - aus meiner Sicht - wichtigsten
Ansatze den diversen Zielgruppenfor-
maten zuordnet (vgl. Tab. 1; Kilb 2012,
S. 287f.). Diesen Anséatzen liegen ent-
weder unterschiedliche Kommunikati-
onsverstandnisse oder Konflikt- bzw.
Gewalttheorien zugrunde, oder sie
unterscheiden sich nach der Art ihrer
Wirkung. Es lassen sich grundsatzlich
funf Varianten identifizieren:

e im praventiven Sinne das Erlernen
besserer bzw. gewaltfreier Kommu-
nikation

e bei bereits vorhandenen Konflikten
die Techniken der Deeskalation,

¢ die Mediation,

¢ die Konfrontation,

* die Entscheidung durch Dritte.

Die kommunikationsbezogenen
Ansétze, wie Rosenbergs »Gewaltfreie
Kommunikation«, setzen eine gewisse
universalistische Moral der Handeln-
den voraus oder aber es wird in einem
ersten Schritt daran gearbeitet, eine
solche Voraussetzung herzustellen.
Auch die Ansatze der Mediation - Faller/
Fechler/Kerntke (2014, S. 31) unter-
scheiden hier allein sieben verschiedene
Modelle - basieren in gewisser Weise

Tab. 1: Konfliktlosungsmethoden nach Zielgruppen
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auf einem Grundlevel gegenseitigen
Respekts, Anerkennung und Einflih-
lungsvermaégen sowie einem beidseiti-
gen Interesse an einer Verstandigung.

In der Regel wird dabei zwischen den
drei Ebenen Person, Sache und System
unterschieden. Im Gegensatz hierzu geht
man bei der Konfrontation nicht von sol-
chen Voraussetzungen aus, da diese erst
beiintensiveren Krankungen, Beschadi-
gungen oder Zerstérungen angewandt
werden - also gerade dann, wenn gegen-
seitiger Respekt nicht mehr vorhanden
ist und auch das Einfuhlungsvermaogen
fehlt. Konfrontierende Trainings, wie das
Anti-Aggressivitatstraining, konfrontie-
ren Gewalttaterinnen und -tater mit den
von ihnen begangenen Taten, versetzen
sieindie Rolle der Gewaltgeschadigten
und entwickeln mit den Klienten alter-
native Kommunikations- und Streitfor-
men. Die Entscheidungsvariante durch
Dritte istin den Formen des Macht- oder
Rechtsentscheids an institutionelle
(Schule, Gericht) bzw. strukturelle Rah-
mungen (Klassenregeln, Schulordnung,
Gesetze) gebunden, da diese eine solche
erst legitimieren konnen. Die verschie-
denen Interventionsformen lassen sich
nach Glasl (1999, S. 218) den verschie-
denen Eskalationsstufen von Konflikten
zuordnen.

Versucht man, Gemeinsamkeiten der
verschiedenen Ansatze zur Konfliktbe-
arbeitung herauszuarbeiten, so lassen

Arbeit mit einzelnen
Personen

Arbeit mit Gruppen

Arbeit im Gemein-
wesen/Quartierarbeit

Arbeit mit/in Famlien

Schulbezogene
Arbeitsansitze

Auf Multiplikatoren
zielende Angebote

— Lerntheoretische
Trainings firr aggressive
Kinder und Jugendliche
nach Petermann/Peter-
mann (haufig in Klein-
gruppen),

— Soziales Training,
— Téter-Opfer-Ausgleich,
— DENKZEIT-Programm,

— Anti-Aggressivitats-
training (AAT),

— Trainingscamps fiir
delinquente oder dis-
soziale Jugendliche,

— Beratung und Therapie
mit Gewaltopfern.

— Streetwork, Soziale
Gruppenarbeit,

— Soziales Training,

— Mitternachtssport
(Basketball und FuRball),

— Kampfkunst-Ansétze,
— Outward Bound,
- City Bound,

— Adventure Based
Counseling (ABC),

— FuRballfanprojekte,
Mediation, Coolness-
Training (CT),

— Beratung von Gewalt-
opfern,

— Opferselbsthilfegruppen.

Streitschlichter- und
Konfliktmanagement-

— Fruhwarnsysteme der -
Gesundheits- bzw.

Jugendéamter, Programme,
— Ansétze der Sozialpada- |- Streetwork
?é)g;:slir)wen Familienhiffe | _ Aufsuchende Arbeit,
_ Mediation. - Mediationsverfahren.

FAUSTLOS
(Kompetenzprogramm
fur Grundschulen),

— Konstanzer Trainings-
modell (KTM) fiir Lehrer,

— Professional Assault
Response Training
(PART).

»Erwachsen werden«
(Sek. 1),

Kompetenz- bzw. Selbst-
starkungstrainings nach
Jugert oder Opp,

Programme des Sozialen
Lernens (Buddy-Pro-
gramm),

»Konstruktive Konflikt-
16sung«,

»Gewaltfreie Kommuni-
kation«.
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sich sechs aufeinander aufbauende

Schritte identifizieren:

1. Differenzen werden sichtbar
gemacht und thematisiert.

2. Sie werden aus ihrem jeweiligen
Kontext heraus begrindet, um sie
verstehen zu kénnen.

3. Die beteiligten Konfliktakteure sol-
len sich in die Rolle/Funktion des
Gegenulbers hineinversetzen.

4. Die Tolerierung der Andersartigkeit/
der Unterschiede wird angestrebt.

5. Man verstandigt sich auf einen
gemeinsamen Regelkorridor.

6. Man einigt sich auf Interventions-
formen bei Regelverletzungen und
auf eine Legitimation bestimmter
Personen/Positionen, um zu inter-
venieren.

Eskalationsstufen

In Anlehnung an Glasl (ebd.) lasst sich
daraus fur sukzessiv ansteigende Eska-
lationsstufen nachfolgendes Handlungs-
modell fir eine entwicklungsadaquate
Bearbeitung von Konflikten ableiten:

1. abwarten, ob sich die Konfliktpar-
teien selbst verstandigen kénnen,

2. Kommunikation und gegenseitige
Einflhlungsbereitschaft erhalten
bzw. verbessern,

3. Prasenz zeigen, Dritte oder das
»Auditorium« bewusst einsetzen,
ohne selbst einzugreifen,

4. spielend mitwirken und ausglei-
chend wirken,

5. moderieren und reflektieren,

6. vermitteln (bei vorhandener Akzep-
tanz und Interesse an einer Ver-
standigung),

7. schlichten (bei Akzeptanz des durch
die Schlichtung vorgeschlagenen
Kompromisses),

8. Abstimmung dritter Beteiligter Uber
Mafnahmen, Sichtweisen und
Wahrnehmungen,

9. Schiedsverfahren,

10. Machtentscheid,

11.Rechtsentscheid.

Methoden zur Konfliktbearbeitung
in der Erwachsenenbildung

Als in der Erwachsenenbildung rele-
vante Methoden gelten u.a.

* die Gewaltfreie Kommunikation
nach Marshall B. Rosenberg
(s. Beitrag Bartl in diesem Heft,
S. 31);

* die Mediation, eine Methode der
gewaltfreien Konfliktbearbeitung
die mithilfe einer neutralen, drit-
ten Person eine flr beide Seiten
annehmbare und konstruktive
Konfliktlésung anstrebt (mehr
dazu vgl. www.bmev.de);

¢ Selbsthilfegruppen an Einrichtun-
gen der Erwachsenenbildung, z.B.
fur Gewalterleidende.

Bei den ersten sechs Varianten ist
eine Mitentscheidung der streitenden
Akteure gegeben. Bei der siebten Vari-
ante bestehen noch gewisse Einfluss-
moglichkeiten der Konfliktparteien,
wahrend bei den letzten Varianten die
Entscheidung durch Dritte vorgenom-
men wird und somit nicht mehr durch
die Beteiligten mitgestaltet werden
kann. Gerade in padagogischen Insti-
tutionen ist es wichtig, Uber verschie-
dene Bearbeitungsstrategien zu ver-
figen und sich konzeptionell auf ein
Konfliktmanagement zu verstandigen.
Fehlt eine solche Verstandigung, kon-
nen die Institution und die Fachkrafte
selbst zum Spielball des Konflikt-
geschehens werden und damit ihre
Steuerungs- bzw. Regulationswirkung
verlieren. Es stellt sich somit weni-
ger die Frage nach der geeigneten
Methode als vielmehr diejenige nach
genereller Konfliktfahigkeit. Neben
personlichen spielen hier systemanaly-
tische Kompetenzen sowie ein breites
Wissen Uber die Anwendungsmoglich-
keiten verschiedener Methoden eine
Rolle.

Literatur
Coser, L.A. (2009/1965/1956): Theorie sozia-
ler Konflikte. Wiesbaden

Faller, K./Fechler, B./Kerntke, M. (2014): Sys-
temisches Konfliktmanagement. Stuttgart

Glasl, F. (1999): Konfliktmanagement. 6. Aufl.
Bern

Kilb, R. (2012): Konfliktmanagement und
Gewaltpravention. Wiesbaden

Simmel, G. (1908): Der Streit. In: Simmel, G.
(Hg.): Soziologie. Untersuchungen Uber die
Formen der Vergesellschaftung. Berlin, S.
186-255

Rosenberg, M.B. (2012): Gewaltfreie Kommu-
nikation. Paderborn

Weber, M. (2010): Wirtschaft und Gesell-
schaft. Frankfurt a.M.

Abstract

Der Autor skizziert eingangs die unter-
schiedlichen Ebenen, auf denen sich
Konflikte ereignen kénnen, bespricht
daran anknupfend die positiven und
negativen Auswirkungen derselben und
erarbeitet vor diesem Hintergrund eine
eigene Konfliktdefiniton. Im Anschluss
daran zeigt er die Bandbreite an
Methoden der Konfliktbearbeitung auf,
leitet daraus eine allgemeine Vorge-
hensweise anhand von sechs Schritten
ab und schliefit mit einem Handlungs-
modell, das sich an den Eskalationsstu-
fen des Konflikts orientiert.

Dr. Rainer Kilb ist Professor fur Theorie und
Praxis der Sozialen Arbeit, Gemeinwesenar-
beit/Qualitats- und Konfliktmanagement an
der Hochschule Mannheim.

Kontakt: r.kilb@hs-mannheim.de
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Marshall B. Rosenbergs Potenzial fur Konfliktbearbeitung

GEWALTFREI
KOMMUNIZIEREN

Patrizia Bartl

Wie kdnnen Menschen wahrend verbaler Auseinandersetzungen ihrem
Gegenuber eine wohlwollende Haltung bewahren? Wie kdnnen sie an
der Bearbeitung eines Konflikts sogar personlich wachsen? Auf diese
Herausforderungen nimmt der folgende Beitrag Bezug und erhellt die
sprachlichen Muster hinter Konflikten. Dabei ruft er das Modell der
Gewaltfreien Kommunikation nach Marshall B. Rosenberg in Erinnerung
und sensibilisiert uns fur geeignete Strategien in Konfliktsituationen.

Konfliktsituationen kdnnen immer
entstehen, wenn Menschen interagie-
ren. Konflikte sind somit Teil unseres
Lebens. Wenn sie negativ bewertet
werden, geht es meist um die Art der
Austragung dieser Konflikte. Gehen mit
ihnen persénliche Verletzungen und
tiefes Leid einher, so ist dies weniger
auf die Konfliktsituation selbst, sondern
eher auf die Handlungsstrategien der
beteiligten Personen zurtckzufihren
(vgl. Scheibel 1996, S. 37).

Werden Konflikte in wertschatzender
und heilsamer Weise bearbeitet, so
wohnt ihnen persdnliches Wachstums-
potenzial inne. Wer ergrindet, warum
sich das Gegenuber genau so verhalt
und nicht anders, kann viel lernen.
Moglicherweise kénnen bestimmte
Auseinandersetzungen beim nachsten
Mal sogar vermieden werden. Vielleicht
kann bei in Zukunft auftauchenden
Problemen schneller eine konstruktive
Losung (bzw. ein Resultat) gefunden
werden, weil ein Verstandnis flr die
Bedurfnisse des anderen gegeben ist.
Dazu jedoch mussen die individuellen
Bedurfnisse in der jeweiligen Situation
deutlich dargelegt werden, und Empa-
thie - dem jeweils anderen gegenuber
- steht an oberster Stelle. Gegebenen-
falls verandert sich die Kommunikati-
onskultur der beteiligten Parteien hin
zum Besseren. Im Zuge von Konflikten
werden herkdmmliche Denk- und Ver-

haltensweisen bzw. -muster hinterfragt.
Im besten Falle kommen die Beteiligten
in weiterer Folge zu neuen Ideen, kre-
ativen Lésungen, und ein Fortschritt

im Bereich der Streitkultur l&sst sich
erkennen.

Weiterhin zeigen uns Konflikte unsere
Individualitat auf. Wir denken unter-
schiedlich, greifen auf jeweils andere
Erfahrungen und Lebensgeschichten
zurlck, die uns gepragt haben und

die meist in der Konfliktsituation

unser Verhalten leiten. Wir sind durch
unterschiedliche Lebensentwiirfe und
Bildungswege gepragt. Diese Unter-
schiede fUhren zu Reibungspunkten
zwischen Menschen (vgl. Scheibel
1996, S. 37ff.). »Konflikte sind die
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Begleiterscheinung unserer Einma-
ligkeit. Und: ohne Konflikte ware es
langweilig auf der Welt - es gabe keine
gegenseitige Befruchtung und Inspira-
tion. Die Unterschiede zwischen den
Menschen machen auch ein Stiickweit
(sic!) den Reichtum und die Vielfaltig-
keit unserer Welt aus - Konflikte sind
der Preis dafur« (ebd., S. 40).

Konflikte - der Preis fUr die
Vielfaltigkeit der Welt

Konflikte werden durch Methoden
bewaltigt. In diesem Zusammenhang
gibt es in unserer Kultur Verhaltenswei-
sen, welche als unfair und manipulativ
angesehen werden. Haufig gehen diese
manipulativen Ansatze unbewusst
vonstatten oder ergeben sich im Zuge
bereits festgefahrener Muster. Folglich
ist es nicht mehr maéglich, den jeweiligen
Konflikt situationsgerecht zu erleben
und zielorientiert zu handeln. Diesbe-
zugliche Ergebnisse einer Heidelberger
Forschungsgruppe um Norbert Groeben
sind in Tabelle 1 zusammengestellt.

Eine friedliche und von Empathie
gepragte Moglichkeit der Bearbei-
tung von Konflikten ermoglicht die so
genannte Gewaltfreie Kommunikation
(GFK) nach Marshall B. Rosenberg.
Sie bietet eine Moglichkeit, auch in
Konfliktsituationen eine von Respekt
gepragte, wertschatzende Haltung

Tab. 1: Argumentationsmuster in Konflikten

Die zehn haufigsten Tricks
des Manipulierens

Die zehn Gebote
redlichen Argumentierens

Unlogisch argumentieren
Ausweichen
Verantwortung abschieben
Sinn entstellen
Ausnahme beanspruchen
Ldgen
Mitsprache behindern
Unerflllbares fordern
Persdnlich herabsetzen
Als Feind bekampfen

Argumentiere schlissig!
Begrinde deine Behauptung!
Steh zu deiner Verantwortung!
Gib das Gehorte korrekt wieder!
Bleibe glaubwirdig!

Sei wahrhaft!
Ermoégliche Mitsprache!
Stelle realistische Forderungen!
Wahre die Wirde des anderen!
Respektiere den anderen!

Quelle: Blickle 1994, in: Berkel 2008, S. 87
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Marshall B. Rosenberg und die Nonviolent Communication

Marshall B. Rosenberg wurde 1934 in Canton/Ohio geboren. Er wuchs in Detroit
auf, wo er bereits als Kind Zeuge von Rassenunruhen wurde. Aufgrund seiner
Erfahrungen mit Gewalt entwickelte er ein grofles Interesse an friedlichen For-
men der Kommunikation. 1961 promovierte Rosenberg als klinischer Psychologe
an der University of Wisconsin und agierte als Mediator und Kommunikations-
trainer an Schulen und diversen Einrichtungen. In den 1970er Jahren entwickelte
er (aufbauend auf den Erkenntnissen der humanistischen Psychologie von Carl
Rogers) das Modell der »Nonviolent Communication« 1984 griindete er das
Center for Nonviolent Communication (CNVC), welches sich mittlerweile zu einer
internationalen gemeinnitzigen Organisation entwickelt hat. Die Uber hundert
Trainerinnen und Trainer sind weltweit in Gber dreifig Landern in Nord- und
Sludamerika, Europa, Asien, im Mittleren Osten und in Afrika tatig. Es werden in
diesem Zusammenhang Workshops und Trainings fur verschiedenste Berufs- und
Zielgruppen angeboten. Zudem rief Rosenberg Programme zur Férderung des
Friedens in Kriegsgebieten ins Leben - etwa in Ruanda, Sierra Leone, Burundi,
Nigeria, Malaysia, Indonesien, Sri Lanka, dem Mittleren Osten, in Kolumbien, Ser-
bien, Kroatien und Nordirland. Die UNESCO lud das CNVC-Team ein, in Serbien
Tausende von Schilerinnen und Schilern sowie Lehrerinnen und Lehrer in der
GFK zu schulen. Seitens der Israelischen Regierung wurde die Gewaltfreie Kom-
munikation offiziell anerkannt. Dort werden in Hunderten von Schulen bereits
spezielle Trainings angeboten. Dr. Rosenberg lebt heute in der Schweiz, bereist
jedoch nach wie vor die Welt, um Trainings zur Gewaltfreien Kommunikation
anzubieten und in Konflikten zu vermitteln (vgl. Rosenberg 2006, S. 132).

anderen Menschen gegenuber beizu-
behalten. Auf konstruktive Weise kén-
nen mithilfe dieses Modells Konflikte
bearbeitet und mitunter gelést werden.
Rosenberg greift bei seinem Ansatz das
aktive Zuhéren aus dem Repertoire sei-
nes Lehrers Carl Rogers auf. Zudem ist
die GFK von Uberlegungen zur Gewalt-
freiheit bei Mahatma Gandhi beein-
flusst. Viele Aspekte der GFK finden
sich auch in anderen Konfliktldsungs-
techniken und -konzepten wieder.

Rosenberg geht davon aus, dass
jede AuRerung/Handlung die AuRe-
rung eines Bedurfnisses darstellt und
dass alle Menschen ihre Bedurfnisse
befriedigt und erflllt sehen wollen
(vgl. Bitschnau 2008, S. 50ff.). Im
Gesprach ist also darauf zu achten,
auf was fur ein Bedurfnis eine Bemer-
kung verweist. Die Handlung bzw. die
Aussage selbst ist nicht mehr als ein
Versuch, ein bestimmtes Bedurfnis zu
befriedigen.

Rosenberg nennt zwei Grinde, warum
Bedurfnisse in den meisten Fallen
jedoch nicht befriedigt werden:

1) Wir haben nicht gelernt, Bedurfnisse
klar auszudrucken.

2) Wir haben nicht gelernt, konkrete
Bitten zu formulieren.

Stattdessen neigen wir haufig dazu,
Menschen zu sagen, wie sie sein, was
sie tun und wie sie sich flihlen sollen,
und wir formulieren dies in Form von
»Du-Botschaften« Dadurch jedoch fuhlt
sich das Gegenuber haufig in die Ecke
gedrangt. Auf diese Weise erreichen

wir vielleicht, was wir wollen, aber die
andere Partei ist gekrankt, beleidigt
oder enttauscht. Es kann auch vorkom-
men, dass sich das Gegenuber in einer
Rechtfertigungsposition befindet. Auch
das ist nicht hilfreich, um Konflikte kon-
struktiv zu bearbeiten. Dazu Rosenberg:
»Das Ziel, von anderen Menschen das
zu bekommen, was wir wollen, oder sie
dazu zu bringen, das zu tun, was wir
gerne von ihnen sehen wirden, beein-
tréchtigt die Autonomie der Menschen
und ihr Recht zu wahlen, was sie selbst
tun wollen. Und wann immer Menschen
splren, dass sie nicht frei sind zu wah-
len, was sie tun mochten, werden sie

viel eher bereit sein, sich zu widerset-
zen - selbst wenn sie den Sinn in dem,
was wir von ihnen erbitten, sehen kén-
nen und sie es eigentlich tun wollen.
Unser Bedlrfnis, unsere Autonomie

zu schiitzen ist so groB, dass es bei
uns Widerstand mobilisiert, wenn wir
jemanden sehen, der nur unbeirrbar
seine eigenen Absichten durchsetzen
mdchte und so handelt, als wiisste er,
was das Beste flir uns ist. Es stimuliert
unsere Gegenwehr, wenn diese Person
uns nicht selbst wahlen lasst, wie wir
uns verhalten méchten« (Rosenberg
2005, S. 9).

Zur Sensibilisierung fur sprachliche
Muster spricht Marshall B. Rosenberg
vielfach von der Wolfs- und Giraffen-
sprache und greift zur Veranschauli-
chung in seinen Seminaren flr Erwach-
sene zu Handpuppen.

Woélfe und Giraffen

Dabei steht der Wolf flr eine Sprache,
die analysiert, bewertet, urteilt, kriti-
siert. Auch Komplimente und Lob sind
»wolfisch¢, denn auch damit beurteilt
man. In der Sprache des Wolfs gibt es
hauptsachlich »richtig und falsche, sie
belohnt richtiges Verhalten und sanktio-
niert falsches. Im konkreten Konfliktfall
konzentriert sich der Wolf darauf, was
mit der anderen Person nicht in Ord-
nung ist. Wolfe suchen den Fehler/das
Problem vorwiegend bei ihrem Gegen-
Uber (vgl. ebd., S. 9ff.).

Der Wolf ...

... Stellt Forderungen,
... SChimpft,

... greift an,

... beschuldigt andere.

Manchmal kann sich der Wolf selbst
nicht leiden, dann gibt er sich die
Schuld, schimpft mit sich selbst und
macht sich Vorwurfe (vgl. Schéllmann/
Schéllmann 2014, S. 18).

Die Sprache der Giraffe ist aufrichtig
und ehrlich, und sie hért vorrangig
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auf BedUrfnisse und Gefuhle, sowohl
auf die eigenen als auch auf jene des
Gegenubers. Denn jedes Geflhl gilt
im Sinne der GFK als Hinweis auf ein
Bedurfnis (vgl. ebd., S. 4).

Die Giraffe stellt Fragen, um hinter den
Konflikt zu blicken:

Wie geht es dir?

Was wiinschst du dir?

Was brauchst du?

Die Giraffe formuliert auch sehr genau,
was sie selber wiinscht, sodass ihr
Gegenuber weif3, welche Bedurfnisse,
Wiinsche und Bitten hinter der Unzu-
friedenheit, der Traurigkeit oder ahnli-
chen Geflihlen stecken.

Das Vier-Schritte-Modell der
Gewaltfreien Kommunikation

Folgende vier Komponenten bilden die

Basis der GFK (vgl. ebd.):

1) Situation (Was ist geschehen? —
beobachten statt bewerten und
interpretieren)

2) Gefuhle (Wie geht es dir? — wahr-
nehmen und benennen, jedoch ohne
VorwUrfe zu machen)

3) Bedurfnisse (Was brauche ich?/Was
braucht mein Gegenuber? — Bedurf-
nisse wahr- und ernstnehmen)

4) Bitte/Wunsch (konkret formuliert/
handlungsorientiert: Auf der Grund-
lage von Bedurfnissen klare/erfull-
bare Bitten auflern).

Gefuhle werden in der konkreten Situ-
ation dem GegenUlber mitgeteilt. Es

ist wichtig, dass es sich um konkrete
Geflihle handelt und nicht um Meinun-
gen, Annahmen oder Interpretationen.
Es ist relevant, sich klar zu machen,
welche Bedurfnisse hinter den jewei-
ligen Gefuhlen stehen. Schimpft eine
Mutter beispielsweise mit ihrer Tochter
auf »wolfische« Weise: »Was fallt dir ein,
so spat heim zu kommen?«, so steckt
dahinter vermutlich das Bedurfnis
nach Sicherheit. Vielleicht mdchte die
Mutter nicht, dass ihre Tochter spat
abends noch unterwegs ist, weil sie

Angst hat, dass ihr etwas zustoflen
kénnte. Bitten und Wiinsche missen
konkret formuliert sein und sind klar
von Forderungen zu unterscheiden. So
kénnte im beschriebenen Fall die Mut-
ter sagen: »lch winsche mir, dass du
anrufst, wenn du spater kommst, damit
ich mir keine Sorgen machel« Oder: »Ich
mochte, dass du nicht in der Dunkelheit
alleine nach Hause gehst, denn ich
habe Angst um dichl«

Wie weit reicht der Ansatz der GFK?
Sich mit dieser Methode auseinander-
zusetzen, kann zu einer sprachlichen
Sensibilisierung fiihren, und dies kann
sich, sowohl innerhalb von Konflikt-
situationen als auch im alltaglichen
Zusammenleben, positiv auf die Kom-
munikation auswirken. Méglicherweise
gelingt es dadurch, sich - selbst inner-
halb einer Konfliktsituation - auf die
tieferen Beweggriunde des Gegenlbers
zu konzentrieren, um dessen Handeln
zu verstehen.

Mit Hilfe der GWK lernen wir, uns selbst
besser zu erkennen und anderen Men-
schen Empathie entgegenzubringen:
»Die Gedanken und Geflhle eines
anderen vollig zu verstehen, einschlieR-
lich der Bedeutung, die sie fur ihn
besitzen, und von diesem Menschen
wiederum vollkommen verstanden zu
werden: das ist eines der lohnendsten
und allzu seltenen menschlichen Ereig-
nisse« (Rosenberg 2009, S. 73)
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Abstract

Im Kontext von Konfliktbearbeitung
haben Kommunikationsstrategien eine
grofRe Bedeutung. In dieser Tradition
steht der Ansatz der Gewaltfreien Kom-
munikation, der auf Marshall B. Rosen-
berg zurlickgeht. Der Beitrag ruft die-
sen Ansatz in Erinnerung und erlautert
sein Potenzial flr Konfliktbearbeitung
und persénliches Wachstum. Dabei legt
er besonderes Gewicht auf die Schér-
fung des Blicks fur sprachliche Muster,
die in Konfliktsituationen kommunikativ
eingesetzt werden. Diese kdnnen aktiv
verdndert werden. Zur Veranschau-
lichung geeigneter Muster verweist
Rosenberg auf die so genannten Spra-
chen des Wolfes und der Giraffe.

Mag.a Patrizia Bartl ist Dozentin am Institut fur
Elementar- und Primarpadagogik der Padago-
gischen Hochschule Tirol in Innsbruck.

Kontakt: patrizia.bartl@ph-tirol.ac.at
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Erfahrungen eines Trainers

KONFLIKTBEARBEITUNG IN
KURSEN UND SEMINAREN

Wolf Peter Szepansky

Konflikthafte Situationen sind gerade in Kursen keine Seltenheit. Anhand
zweier typischer Konfliktsituationen zeigt der Autor, selbst ein erfahrener
Trainer, ein Repertoire an Verhaltensweisen auf, mit dem Gruppenleitende
auf Angriffe oder stérendes Verhalten reagieren kénnen.

Die haufigsten Konflikte haben Leh-
rende mit einzelnen schwierigen Teil-
nehmenden: entweder mit jenen, die
gern und konfliktfreudig austeilen und
sich dabei vor allem mit den Leitenden
anlegen, oder mit solchen, die den
Lernprozess und die Gruppe mit unan-
gemessenem Verhalten stéren. Den
Lernprozess zu steuern heifdt, Wege zu
finden, die Stérungen zu beseitigen und
die Stérenden zu integrieren. Fur diese
Konflikte sollen Anregungen zur Lésung
vorgestellt werden.

1. Ein typischer Konflikt:
Der Angriff auf Lehrende

Das Repertoire, mit der Gruppenlei-
tende auf Angriffe oder stérendes Ver-
halten reagieren kdnnen, besteht aus
drei konstruktiven Verhaltensweisen,
die je nach Situation miteinander kom-
biniert werden kdnnen (vgl. Lahninger
2000, S. 128; Szepansky 2010, S. 65):
* sich in die Bedurfnisse des ande-
ren einfuhlen,
* Interessen versachlichen und aus-
handeln,
* Grenzen setzen.

EinfUhlung:
Das Fundament der Verstandigung

Einfiihlsame Antworten auf (vermeint-
liche) Angriffe signalisieren Gelassen-
heit. Das Gegenuber zunachst ver-

stehen zu wollen, ist eine souverane
Haltung. Sie verlangsamt die Konflikt-
dynamik und wirkt so der Eskalation
entgegen. Interventionen wie aktives
Zuhoren, Verstandnis zeigen, die (ver-
muteten) Interessen und Bedurfnisse
des Gegenubers anzusprechen, geho-
ren zu diesem Kommunikationsstil.
Flhrungsqualitat zeigt sich darin, die
sachliche Losung des Konflikts zu
fokussieren und zugleich die Emotio-
nen des Gegenubers zu respektieren.
Unqualifizierte Bemerkungen oder
Angriffe sollten dabei nicht personlich
genommen werden. Hilfreicher ist es,
Grobheiten oder Spitzen als miss-
gluckte Formulierungen umzudeuten
oder ihren konstruktiven Kern hervor-
zuheben. Wer sich verstanden fuhlt,
ist auch selbst viel eher dazu bereit,
sich in die Lage des Gegenubers zu
versetzen.

Es ist durchaus moglich, dass Anfragen
an die Lehrenden durch unglickliche
Formulierungen wie eine Provokation
klingen, denn innere Unsicherheit

wird oft mit einem kraftigen Auftritt
Uberspielt: »Wer ein inneres Hindernis
Uberwinden muss, tritt doppelt forsch
auf« (Schulz von Thun 2000, S. 40).
Und so geraten manche AuBerungen
zu einem Vertrauenstest fir die Leiten-
den. Zaghafte Teilnehmende brauchen
die Gewissheit, dass sie der Leitung in
Bezug auf Kompetenz oder Autoritat
vertrauen konnen. Sie wiinschen sich,
dass Lehrende sich bewahren, also mit
ihrer Antwort die Beziehung starken,
statt sie zu zerstoéren.

Besonders bei Norgeleien oder nach
diffus vorgebrachten Einwanden kann
es klarend wirken, einfihlsam die
Bedurfnisse der Norglerin oder des
Norglers zu erfragen oder selbst For-
mulierungen anzubieten, denen sie
bzw. er zustimmen kann. Erst nach
ihrem bzw. seinem »Ja« und der nun
klar beschriebenen Bedurfnislage
lassen sich Wege verbesserter Zusam-
menarbeit finden.

Sich einzuflhlen in die Konfliktpartne-
rinnen oder -partner, ist die wichtigste
Verhaltensweise, wenn eine inhaltliche
Klarung angestrebt oder eine Verbes-
serung der Beziehung gewlnscht wird.
Verstandnis ist also besonders wichtig,
wenn hinter unqualifizierten Bemer-
kungen und Ahnlichem ein inhaltliches
Bedurfnis steckt, das abzuklaren sich
lohnen koénnte.

Versachlichung;:
Schritte zur Losung erforschen

Sind die Grundlagen eines sachlichen
Gesprachs mithilfe der Einfihlung

Tab. 1: Umgang mit dem Angriff auf Lehrende

Einfiihlen

Versachlichen

Grenzen setzen

e Aktives Zuhoren
* Fragen stellen
e Umdeuten

Fragen

breiten

e Ldsungsorientierte

¢ Vorschlage unter-

¢ Ich-Botschaften
senden

e Bedingungen for-
mulieren

* Forderungen stellen
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hergestellt, fihrt eine Frage zu einem
konstruktiven Dialog zurtick. Nun ist
es moglich, die legitimen inhaltlichen
Bedurfnisse hinter dem (vermeintli-
chen) Angriff zu thematisieren. Das
Gegenuber wird damit in die Verantwor-
tung fur die Situation einbezogen.

Im weiteren Vorgehen kann es sinnvoll
sein, auch die Gruppe mit einzube-
ziehen. Insbesondere bei Meinungs-
verschiedenheiten auf der Ebene von
Regelungen oder Vorgaben zeigt die
Erfahrung, dass die Kritisierenden in
der Sache selten nur fur sich allein
sprechen. Sollten viele der Teilneh-
menden das angesprochene Bedurf-
nis teilen, ist es seitens der Leitung
ein Zeichen von Souveranitat, darauf
einzugehen. Eine Veranderung des
Seminarkonzepts zeigt den Willen zur
Teilnehmerorientierung und eréffnet die
Chance zu einem effektiveren Lernpro-
Zess.

Grenzsetzung:
Wahrung der Autoritat

Nicht immer stecken hinter Stérungen
inhaltliche Bedurfnisse. Manchmal
sind auch emotionale Bedurfnisse die
Triebkraft eines Konflikts. Wird damit
die Autoritat der Leitungsrolle infrage
gestellt, ist Abgrenzung die angemes-
sene Form der Auseinandersetzung.
EinfGhlung und Verstandnis fir das
Anliegen des anderen wirken zwar
mafigend, bergen jedoch die Gefahr,
dass sie als Nachgiebigkeit oder Unsi-
cherheit interpretiert werden. Das
kénnte jene ermutigen, die gerne ihre
Dominanz zeigen, indem sie sich mit
der Leitung anlegen. Deshalb ist es
wichtig, die durch derartiges Verhalten
eingeforderte Souveranitat auch zu
zeigen.

Abgrenzung heifdt dabei nicht, zum
Gegenangriff Gberzugehen. Wenn Leh-
rende die eigene Auffassung darstellen,
ihr Vorgehen begrinden, ihre Rolle als
Leitungsperson betonen, Forderungen
oder Bedingungen stellen oder die
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Tab. 2: Der Besserwisser: Storer mit System behandeln
Positive Anteile | Bediirfnisse des |Was konnte dem | Lésungsideen
des Verhaltens Besserwissers Gruppenprozess
fehlen?
Besserwisser Anerkennung ein kritischer Ideen des
bringt weitere seiner Kompe- Dialog Besserwissers
Aspekte ein tenz wirdigen,
Beispiele geben
lassen

eigenen Gefuhle ansprechen, sind dies
wirksame Grenzsetzungen. Abgrenzun-
gen sollten jedoch nicht zu ausfuhrlich
ausfallen, damit sie nicht als Rechtferti-
gungen erscheinen und Leitende in die
Defensive bringen.

Nicht immer féllt es leicht, bei unsach-
lichem Verhalten gelassen zu bleiben.
So wie ein guter Schiedsrichter sich
als Anwalt der Regeln versteht und
wegen Fouls nicht personlich beleidigt
ist, so sollten sich auch Leitende als
Anwalte des Gruppenklimas verste-
hen. lhnen sollte es also nicht darum
gehen, in einem Machtkampf Sieger zu
bleiben, sondern die Regeln respekt-
vollen und wertschatzenden Verhaltens
einzuhalten. Mit diesem Ziel sorgen sie
zugleich flr die bestmogliche Konflikt-
prophylaxe. lhre Autoritat duflert sich
in freundlicher Bestimmtheit, gelas-
sener Haltung, entschiedenem Ton
und festem Blickkontakt (vgl. Rhode/
Meis 2009, S. 84ff)) Indem Leitende
den Konflikt nicht personlich werden
lassen, verhindern sie seine Eskala-
tion. Die personliche Krankung kann
spater unter vier Augen angesprochen
werden.

Konfliktlésung - dies kann hier als
Zwischenfazit festgehalten werden -
geschieht im Spannungsfeld von Ein-
fahlung, Abgrenzung und Verhandlung.
Dabei kdnnen grundsatzlich zwei oder
manchmal alle drei Verhaltensweisen
je nach Situation kombiniert werden:
Beispielsweise kdnnen Leitende nach
einer klaren Botschaft, wie sie sich das
Vorgehen wiinschen (Grenzsetzung),

die Bedurfnisse der Teilnehmenden
erfragen (Versachlichung) und/oder
mit einer verstandnisvollen AuBerung
(EinfGhlung) zum Dialog animieren, um
Zu einer gemeinsamen Lésung zu kom-
men.

2. Ein typisches Konfliktfeld:
Storungen des Lernprozesses

Konflikte entstehen jedoch nicht nur
durch Angriffe auf die Lehrenden, son-
dern auch dadurch, dass Teilnehmende
den Lernprozess storen. Vor allem
Vielredner, aber auch Teilnehmende,
die durch ihre Zwischenunterhaltung
permanent flr Unruhe sorgen, sind
anstrengend. Eine brisante Konflikt-
quelle, besonders flur Leitende, sind
notorische Besserwisser, die sich oft
und gern als selbsternannte Co-Lei-
tende auffihren.

Der Gruppenprozess als
Konfliktindikator: Storerrollen

Nehmen Lehrende solche und andere
Stérungen wahr, sollte sich ihr Blick
als erstes auf die Dynamik des Grup-
pen- und Lernprozesses richten. Statt
Storende vorschnell als gefahrlichen
Konfliktherd zu identifizieren, ist zu
prifen, ob das Entstehen dieser Rolle
lediglich das Symptom eines (noch)
nicht erkannten, tiefer liegenden Pro-
blems ist. Denn die Verbindung von
psychologischer Disposition des Ein-
zelnen, die sich in seinem Rollenreper-
toire ausdruckt, und der spezifischen
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Gruppensituation, die ihn zu einem
bestimmten Verhalten verleitet, kann
dazu fuhren, dass Teilnehmende eine
stérende Rolle ergreifen. So stellt sich
die Frage nach den Funktionen, die
eine Storerrolle fir die Gruppe mog-
licherweise erflllt. In ihr kdnnen sich
unbefriedigte Gruppenbedirfnisse
ausdrlcken. Stérungen koénnen als
Impulse fir Veranderungen des Kurs-
geschehens fungieren. Der Storerrolle
kommt also in Bezug auf den Grup-
penprozess eine Signalwirkung zu. So
kann es moglicherweise sein, dass zu
viel Input von der Leitung die Geduld
der Lernenden uberfordert.

Ungebetene Vorschlage und Kommen-
tare von »Besserwissern« oder »selbst
ernannten Leitenden« kdnnen flr die
Dynamik des Lernprozesses durchaus
sinnvoll sein. Diese vermeintlichen Sto-
rungen kénnen der Leitung Hinweise
darauf geben, ob der Gruppe mogli-
cherweise Lernhilfen und Informatio-
nen fehlen, ob die Bedurfnisse nach
Struktur nicht ausreichend erftllt sind
oder ob dem Lernprozess der Metho-
denwechsel fehlt.

Es kdnnte sein, dass die Situation
einen Vielredner zu seiner Selbstdar-
stellung animiert, dass anfeuernde
Konkurrenz in der Gruppe herrscht oder
die Teilnehmenden sich gar nicht als
(Lern-)Gruppe verstehen. Schlieflich

ist zu prufen, ob das Bedurfnis nach
ausreichend Aufmerksamkeit und
Wertschéatzung erfullt wird - das gilt
besonders fir Menschen, die mit ihrem
Verhalten um Anerkennung kédmpfen.
Manche Stérung hat durchaus einen
produktiven Aspekt. Diese Ressource
anzuerkennen, erleichtert es, das wert-
schatzende Verhaltnis zu der stérenden
Person zu bewahren.

Klar ist jedoch: Nicht immer sind Kon-
flikte durch verbesserte Didaktik oder
durch Einflussnahme auf den Grup-
penprozess zu lésen. Vielfach bleibt
Kursleitenden der Weg der direkten
Auseinandersetzung mit Stérenden
nicht erspart. Mit den oben erwahnten

Interventionstechniken steht ihnen das
entsprechende Repertoire daflr zur
Verfugung. Die Grundregel dabei lautet
»A+K=E« (Akzeptanz plus Konfronta-
tion ist Entwicklung): Entwicklung wird
ermoglicht, wenn Leitende Akzeptanz
und Konfrontation verbinden (vgl.
Schulz von Thun 1989, S. 47).

Konflikte in Gruppen werden mit viel
Energie gefuhrt, denn die Kdmpfen-
den beflirchten bei einer Niederlage
Gesichtsverlust. Deshalb ist es in
manchen Fallen kluger, die Konflikt-
partnerinnen oder -partner fruhzeitig
in einem ungestorten Moment, etwa
in der Pause, informell auf das ent-
stehende Problem anzusprechen.
Verstandnis und eine Bitte oder eine
Ich-Botschaft nach dem Muster »Wahr-
nehmung, Wirkung, Wunsch« kénnen
in einem so gestalteten Gesprach viel
bewirken.

Konflikteinddmmung: Regeln und
Musterunterbrechungen

Eine weitere Hilfe sind einvernehmlich

beschlossene Regeln. Regeln versachli-

chen den Konflikt und markieren Gren-
zen. Stérende bringen sich durch die

Verletzung der allgemein akzeptierten

Regeln deutlich in einen Gegensatz zur

Lerngruppe. Regeln kdnnen auch durch

Musterunterbrechungen verteidigt wer-

den. Diese vermeiden eingespielte und

schon wirkungslos gewordene Dialoge.

Statt Dauerrednerinnen und -redner

erneut zu ermahnen, sich kurzzufas-

sen,

¢ erhalten sie stumm und mit freund-
lichem Lacheln eine »Gelbe Karte«
oder eine »Rote Karteg,

* unterstreicht die Ubergabe eines
Redesteins die alleinige Redeerlaub-
nis,

* verhindert allgemeiner Sitzplatz-
wechsel vertraute nachbarliche Zwi-
schengesprache,

* bekommen Leitende ironisch-thea-
tralisch eine »Herzattacke«, wenn sie
schon wieder verbessert werden,

¢ gtellen Teilnehmende, die sich

gestort fuhlen, ihr Namensschild
senkrecht
(vgl. Schulze-Seeger 2009, S. 137 und
240).

Konfliktlosungen zweiter Ordnung:
Konflikte auflésen statt klaren

Regeln unterstitzen die Autoritat

der Leitenden. Druck erzeugt jedoch
Gegendruck. Der fuhrt dann oft dazu,
dass die Konfliktparteien sich spiegel-
bildlich verhalten: Sie tun mehr vom
Gleichen. Stoérende fuhlen sich durch
Ermahnungen und Begrenzungen unter-
driickt und zu kurz gekommen, Leh-
rende sehen keine Erfolge ihres Bemu-
hens und werden noch nachdrtcklicher.
Die Situation eskaliert. Das Zusammen-
wirken der Kommunikation unter den
Beteiligten halt das Problem stabil. Ein
Teufelskreis entsteht.

Spatestens wenn bisherige Losungsver-
suche in einer solchen Situation keine
Besserung bringen oder sogar selbst
zum Problem werden, sind Losungen
zweiter Ordnung das Mittel der Wahl.
Sie bestehen darin, etwas deutlich
anderes oder sogar das Gegenteil des
Bisherigen tun. Vielrednerinnen oder
-redner werden dazu eingeladen, einen
Beitrag zu bringen, zum Beispiel ihr
Wissen - thematisch eingegrenzt - zu
zeigen. Das bedeutet Anerkennung.
Stérende werden zu Regel- oder Zeit-
wéachtern ernannt. So wird ihr Machtbe-
durfnis auf eine sozialvertragliche Art
kanalisiert und der Konflikt entschéarft.
Die praktische Wirdigung ihrer Kom-
petenzen kann den Ausgangspunkt

flr eine veranderte Haltung bilden.
»Losungen zweiter Ordnung (scheinen)
haufig absurd, unerwartet und vernunft-
widrig; sie sind ihrem Wesen nach Uber-
raschend und paradox« (Watzlawick
2013, S. 122).

Eine paradoxe Intervention ist also
auch die Bitte an die Konfliktpartner,
ihr Stérverhalten weiterhin fortzuset-
zen. Dieser Appell schrankt ihre Wahl-
moglichkeiten entscheidend ein. Wer
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als Vielfragerin, Besserwisser oder
»Co-Leiter« seine aggressive Dominanz
ausleben moéchte, dem fehlen Antrieb
und Triumph, wenn er dazu eingela-
den wird, genau das zu tun, was er in
destruktiver Absicht vorhatte. Weder
lassen sich jetzt noch auf die bishe-
rige Weise Irritationen erzeugen, noch
ist die Demonstration der eigenen
Unabhangigkeit wie geplant moglich.

Mit solchen Interventionen wird der
Betrachtungsrahmen veréandert, es
wird eine neue Sichtweise auf die
Situation provoziert. Losungen zweiter
Ordnung wirken also deshalb, weil sie
die Konfliktsituation grundlegend ver-
andern. Fur diese Art von Lésungen
ist der Bezug zu den (vermeintlichen)
Ursachen irrelevant. Stattdessen wird
allein auf eine mogliche Wirkung »im
hier und jetzt« abgestellt (vgl. ebd.). In
den genannten Beispielen verandert
sich die Struktur der Beziehung zwi-
schen den Beteiligten: Einem Kampf
um Anerkennung ist zunachst (wenn
auch nicht grundlegend) der Boden
entzogen.

Vier-Augen-Gesprache
als letztes Mittel

Nach wiederholten Konflikten und meh-
reren wenig erfolgreichen Loésungsver-
suchen steht ein Gesprach unter vier
Augen an. Nun ist mehr Nachdruck als
bei einem Gesprach »zwischen Tur und
Angel« gefordert. Eine wiederholte Bitte
ist nicht ausreichend. Das Gesprach hat
Aussicht auf Erfolg, wenn die zu kritisie-
rende Person so konfrontiert wird, dass
sie sich, trotz klarer Worte, ihrem eige-
nen Selbstverstandnis entsprechend
wahrgenommen und als Mensch akzep-
tiert fUhlt. FUnf Aspekte der Gesprachs-
fihrung fihren dabei zum Ziel:

1. eine Rahmensetzung, die gleiche
Augenhohe schafft und das Gegen-
Uber nicht Uberrumpelt;

2. eine wertschatzende Gesprachser-
o6ffnung, welche die positive Seite
des storenden Verhaltens als vorhan-
dene Kompetenz wirdigt;

3. die Kritik des konkreten Verhaltens
und die Forderung nach Verande-
rung;

4. eine Gesprachsbriicke, die unter-
streicht, dass lediglich das Verhal-
ten, nicht aber die Person kritisiert
wird, beispielsweise indem das zu
beanstandende Verhalten nicht als
mutwillige Stérung, sondern als sto-
rende Nebenwirkung eines verstand-
lichen Verhaltens beschrieben wird;

5. eine klare Vereinbarung am Schluss
des Gesprachs.

In allen Konflikten sollten Leitende
daran denken: Jeder Konflikt ist fir

die Gruppe ein Prufstein, wie Kon-
flikte aufgegriffen werden. Wenn mit
»Bestrafung« zu rechnen ist, besteht die
Gefahr, dass die Teilnehmenden ihre im
Lernprozess entstehenden BedUrfnisse
nicht offensiv vertreten. Damit wiirden
Leitenden kritische Rickmeldungen
verloren gehen und auch die Chance,
besser auf die Bedurfnisse der Teilneh-
menden einzugehen. Fair ausgetragene
Konflikte sind demgegenuber ein gelun-
genes Modell fir konstruktive Zusam-
menarbeit. Sie laden zu kooperativem
Verhalten ein und geben jene Verhal-
tenssicherheit, die Teilnehmende fur
das Lernen brauchen (vgl. Szepansky
2010, S. 71).
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Abstract

Der Autor erértert Méglichkeiten

der Konfliktkldrung anhand der zwei
héaufigsten Konflikttypen: Angriffe auf
Seminarleitende und Teilnehmende,
die durch unangemessenes Verhalten
stéren. Dabei stellt er konstruktive
Verhaltensweisen in Konflikten vor und
beschreibt Konfliktlésungen zweiter
Ordnung.

Wolf Peter Szepansky ist Kommunikationstrai-
ner und Lehrbeauftragter an der Hochschule
flr angewandte Wissenschaften Hamburg.
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Lernmdoglichkeiten fUr Betriebsrate

KONFLIKTE UND
KONFLIKTSEMINARE

Monika Niebuhr

Wie vollzieht sich die Professionalisierung von Betriebsraten? Welchen Bei-
trag leisten Seminare, welche das Konfliktgeschehen selbst? Und lassen
sich verschiedene Typen von Betriebsraten unterscheiden? Diesen Fragen
geht die Autorin auf den Grund, indem sie einige Ergebnisse ihrer Studie
zusammenfasst und deren Bedeutung fur die padagogische Praxis disku-

tiert.

Alle vier Jahre werden in Deutschland

in geschatzt 100.000 Betrieben von 11
Millionen Beschaftigten Betriebsratsgre-
mien neu gewahlt. Die Betriebsrate (BR)
vertreten die Interessen der Belegschaft
gegenuber dem Arbeitgeber - sowohl auf
kollektiver Ebene durch das Aushandeln
allgemeingultiger Regeln als auch im indi-
viduellen Bereich, wenn Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter Betriebsratsmitglieder
zur personlichen Unterstiitzung hinzu-
ziehen. Fester Bestandteil der Betriebs-
ratsarbeit ist daher das Einbezogensein
in vielfaltige Konflikte — mit dem Arbeit-
geber, in den Arbeitsteams des Betriebs
und auch im eigenen BR-Gremium (vgl.
Niebuhr 2011).

»Kompetenzaneignung erfolgt
wahrend der AmtsausUbungc

Das Betriebsratsamt ist ein Wahl- und
ein Ehrenamt. Man wird - manchmal
unerwartet und unvorbereitet - in eine
Funktion hinein oder aber auch wieder
heraus gewahlt. Das hat zur Folge, dass
Betriebsrate sich das Wissen und die
Kompetenzen fir ihre Arbeit in der Regel
erst wahrend ihrer Amtsausiibung aneig-
nen. Flr Betriebsrate gibt es keine stan-
dardisierte Ausbildung. Viele Jahre lag
der Schwerpunkt fur BR-Qualifizierungen
auf den rechtlichen Themen. Heute
gelten auch so genannte »weichere«The-
men als erforderlich, wie z.B. Kommuni-

kation, Arbeitsorganisation, Fihrung und
Konflikte (vgl. Hocke 2011), wozu es bei
allen Bildungsanbietern fiir Betriebsrate
auch ein grofRes Angebot an Seminaren
gibt (vgl. Hovestadt 2010).

Ich mdchte in diesem Beitrag der Frage
nachgehen, wie sich Betriebsrate im
Kontext ihrer Konflikte professionali-
sieren und welche Bedeutung dabei
institutionalisierten Bildungsangeboten
zum Themenfeld Konflikte zukommt. Im
Rahmen einer empirischen Studie zum
Lernen im Zusammenhang mit betrieb-
lichen Konflikten (vgl. Niebuhr 2011)*
konnte ich drei Gruppen von Betriebsra-
ten beschreiben:
* Politischen Betriebsrate,
e Sozialengagierte Betriebsrate,
e Selbstbezogene, nicht-professionali-
sierte Betriebsrate.

Diese tragen in ihrem betrieblichen
Alltag aufgrund ihrer konkreten BR-
Aktivitaten regelmafig unterschiedliche
Konflikte aus, lernen unterschiedlich
daraus und sind verschiedenen Profes-
sionalisierungsmustern zuzuordnen.
Die drei Professionalisierungsmuster
beschreiben, wie Betriebsratsmitglieder
sich im Kontext von Konflikten, Lernen

1 Die VHS-Statistik ist nach Programmbe-
reichen und Fachgebieten strukturiert.
Dadurch ist eine ausdifferenzierte Betrach-
tung des Angebots des Bereichs »Kultur -
Gestalten« moglich.

und Lehren innerhalb ihres Gremiums
und innerhalb ihres Betriebs etablieren.
Am Beispiel des Bildungszentrums
Oberjosbach (BZ0), einer gewerk-
schaftsnahen Bildungseinrichtung flr
Betriebsrate, werde ich aufzeigen,
welche Konfliktseminare fur welche
Gruppen von Betriebsraten dort - unter
Berucksichtigung dieser Forschungser-
gebnisse - entwickelt wurden (vgl. BZO
2014). Anlass fur die Differenzierung im
Bereich der Konfliktseminare war auch
meine Erfahrung als Seminarleiterin,
dass in einem einzigen Konfliktseminar
nicht die ganze Bandbreite des Themas
bearbeitet werden kann und dass die
Erwartungen von Seminarteilnehmen-
den an das gleiche Seminar sehr unter-
schiedlich sein kbnnen.

Drei Gruppen von Betriebsraten

Politische Betriebsrate sind meistens
Betriebsratsvorsitzende, die schwer-
punktmagig Konflikte mit dem Arbeitge-
ber austragen. Nach Luhmann (1984)
sind Konflikte ein kommuniziertes Nein
und Stabilisatoren fur kommunikative
Systeme. Niedrig eskalierte Konflikte
zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat
stabilisieren das System der betriebli-
chen Mitbestimmung. Weil Politische
Betriebsrate ihr Gremium als Fuh-
rungsperson fuhren, sind sie auch in
besonderer Weise bei Teamkonflikten
gefordert. Nils G. erzahlt von solchen
Konflikten: »Es gibt so Zeiten, da haben
wir fast so was wie eine Trennung im
Betriebsrat. Die eine Seite, die sagt:
Wir sind ja alle viel zu brav. Wir geben
ja uberall nach. Und wir machen alle
mit, was man von uns will. Und die
andere Seite sagt: Wir sind viel zu
unflexibel und beharren da auf unseren
Positionen. (...) Also meistens stecke
ich so irgendwo in der Mitte« (S. 4, Z.
36-40)2. Bei Konflikten im Gremium

2 Die Zitate stammen aus den Transkriptionen
des Projekts (Niebuhr 2011)und sind abge-
sehen vom Zitat von Cora G. (Niebuhr 2011.
S. 157) nicht wortlich in dieser Veroffentli-
chung zu finden. Als Quelle werden deshalb
die Transkripte (Seite, Zeile) angegeben.
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ziehen Politische Betriebsrate auch
externe Unterstlitzung hinzu. Zu den
Herausforderungen fur sie gehort es
gerade, immer wieder zu entscheiden
und zu lernen, wie viel Konflikt gerade
noétig ist. Politische Betriebsrate lernen
aus ihren Konflikten in der Regel viel.

Sozialengagierte Betriebsrate sind
seltener Flhrungspersonen im BR-
Gremium und werden Ublicherweise
von Kolleginnen und Kollegen sowie
von Vorgesetzten in den alltadglichen
zwischenmenschlichen Konflikten
hinzugezogen. Da sie in ihren Abtei-
lungen gut vernetzt sind, erfahren sie
frih von sozialen Konflikten in den
Arbeitsteams. So wie Cora G., die
erzahlt: »Aber Konflikte gab es halt
immer, wie gesagt. Und ich kann das
auch immer schlecht mit ansehen. Ich
bin dann keiner, der sich da raus halt«
(S. 1, Z. 13-15). BR-Mitglieder wie
Cora G. moderieren Konfliktgesprache
und beraten. |hr Interesse liegt darin,
diese Konflikte zu befrieden. Durch
ihre Konfliktinterventionen erweitern
sie ihre sozialen Kompetenzen und
festigen ihre berufliche Position im
Betrieb.

Selbstbezogene, nicht-professionali-
sierte Betriebsrate schliefllich haben
ihre Rolle im BR-Gremium (noch) nicht
gefunden, weil sie entweder neu im
Gremium sind oder weil sie stark mit
ihren eigenen, personlichen Konflikten
beschaftigt sind, wie z.B. Dr. Paul S. Er
hat weder im Beruf noch im Betriebs-
rat seinen Platz gefunden. In beiden
Bereichen kommt es immer wieder

zu Konflikten. Seine Schwierigkeiten

im Betriebsrat erklart er so: »Bin der
Jingste im Betriebsrat fast. Wenn

der da jetzt ankommt und auf einmal
Lésungen anbringt, woflr sie Jahre lang
nichts gefunden haben. Dann wurde ich
ja quasi denen ihre Kompetenz abspre-
chen. (...) Ich will's zwar nicht, aber
unterm Strich ist es ja auch klar« (S. 6,
Z. 17-21). Die nicht-professionalisierten
Betriebsrate kbnnen unter diesen
Bedingungen nur schwer lernen und
sich professionalisieren.

Fur die Konflikte, die Betriebsratsgre-
mien gegebenenfalls austragen mus-
sen, gibt es als gesetzliche Grundlage
das Betriebsverfassungsgesetz. Ich
konnte zeigen, dass kein BR-Mitglied
alle Forderungen aus diesem Gesetz
erfullt, dass aber die Sozialengagierten
und die Politischen Betriebsratsmit-
glieder sich das Feld der Aufgaben
aufteilen. Wahrend die Politischen
Betriebsrate z.B. allgemein verbindliche
Regeln fur Mitarbeitergesprache mit
dem Arbeitgeber aushandeln, sind es
Ublicherweise die Sozialengagierten
Betriebsréate, die die einzelnen Kollegin-
nen und Kollegen bei diesen Gespra-
chen spater beraten und unterstitzen.
Die Selbstbezogenen, nicht-profes-
sionalisierten Betriebsrate hingegen
haben (noch) keine dieser Aufgaben
Ubernommen. Ich konnte auch zeigen,
dass sich Sozialengagierte Betriebsrate
zu Politischen - und umgekehrt - ent-
wickeln kdnnen, dass nicht jede und
jeder Vorsitzende sich zwangslaufig
zum Politischen Betriebsrat entwickelt
und dass, wenn jemand versucht, beide
Orientierungen in sein Amtsverstandnis
zu integrieren, die politische Orientie-
rung im Fall eines Interessenkonflikts
dominiert.

Verschiedene Konfliktseminare

Ausgehend von diesen drei beschrie-
benen Professionalisierungsmustern
ergeben sich fir die praktische Aus-
und Weiterbildung von Betriebsraten
verschiedene mogliche Ausrichtungen
flr Konfliktseminare. Bei allen Bildungs-
anbietern fur Betriebsrate gibt es mitt-
lerweile fur Sozialengagierte und Politi-
sche Betriebsrate spezielle Angebote.
Im BZO ist das Seminar Beschwerden
und Alltagskonflikte moderieren (vgl.
BZO 2014, S. 16) daflr gedacht, dass
Sozialengagierte Betriebsrate sich

mit der Intervention in Konflikten von
anderen und mit Konfliktmoderation
beschaftigen. Das Seminar Betriebs-
ratsgremien erfolgreich fihren (ebd.,
S. 27), das speziell fur Vorsitzende,
Stellvertreterinnen und -stellvertreter
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sowie Freigestellte ausgeschrieben

ist, beschaftigt sich u.a. mit den Moég-
lichkeiten von FUhrungspersonen bei
Konflikten im Gremium. Die Konflikte
mit dem Arbeitgeber hingegen werden
im Seminar Erfolgreich Verhandlungen
fuhren (ebd., S. 15) bearbeitet. Die
beiden letztgenannten Seminare haben
praktische Handlungsprobleme von
Politischen Betriebsraten zum Thema,
die oft Anlasse fur eine Schulungs-
teilnahme sind (vgl. Hovestadt 2005).
Fur nicht-professionalisierte, neue und
unerfahrene Betriebsrate empfehlen
alle Bildungsanbieter das erste Grund-
lagenseminar Betriebsverfassung 1.
FUr neu gewahlte, unerfahrene Vor-
sitzende gibt es im BZO ein eigenes
Flhrungsseminar Leitungsaufgaben
im Betriebsrat (ebd., S. 18). Fur die
langjahrigen, nicht-professionalisierten
Betriebsratsmitglieder gibt es keine
speziellen Schulungsangebote.

»Konflikte beeinflussen das Lernen
der Betriebsrate«

Alle Betriebsrate in meiner Studie mes-
sen den institutionalisierten Weiterbil-
dungsangeboten im Rahmen ihrer Kon-
fliktkompetenzentwicklung eine grofle
Bedeutung zu (vgl. Niebuhr 2011). Aber
auch Konflikte selbst beeinflussen das
Lernen der Betriebsrate, und zwar in
doppelter Weise. Einmal bieten sie als
Lernbeschleuniger die Maglichkeit,

die eigene Konfliktkompetenz in einer
realen Situation zu Uberprifen, neue
Strategien auszuprobieren und zu per-
fektionieren. Zum anderen wirken sie
als Lernhindernis und erschweren das
Aneignen von neuem Wissen und Kom-
petenzen. Da Lernen eine Aneignungs-
leistung des Lernenden ist, ist Lern-
verweigerung ein selbstverstandliches
Element dieses Auswahlprozesses.
»Inseln des Nicht-Lernens« (Niebuhr
2011, S. 364) kbnnen da auftauchen,
wo Personen sich den Lernerwartungen
widersetzen (wie bei den Politischen
und den Sozialengagierten Betriebsra-
ten), sie kdnnen aber auch in der Form
des Nicht-Lernen-Kénnens auftreten.



Di€ MAGAZIN THEMA

FORUM

1/2015

44

Bei den langjahrigen nicht-professio-
nalisierten Betriebsratsmitgliedern ver-
hindern stark eskalierte Konflikte am
Arbeitsplatz oder Konflikte im Gremium
eine Professionalisierung als Betriebs-
rat. Um die Voraussetzungen fir Ler-
nen zu schaffen, kann es noétig sein,
zunachst die Arbeitsplatzkonflikte zu
bearbeiten. Sollten die Lernhindernisse
aber im Bereich des BR-Gremiums lie-
gen, muss die Konfliktbearbeitung auch
hier stattfinden.

Wichtiges Element der Professio-
nalisierung: Teamseminare

Mittlerweile gelten spezielle, auf das
jeweilige Gremium zugeschnittene
Team(entwicklungs)seminare als wich-
tige Elemente im Rahmen der Profes-
sionalisierung und Konfliktarbeit von
BR-Teams (vgl. Hocke 2011; Tietel/Kun-
kel 2011). Auf ihrer Suche nach neuen
Lernméglichkeiten sorgen Betriebs-
rate dafur, dass die Bildungsanbieter
hierzu neue Angebote entwickeln.

Die Betriebsrate tragen so dazu bei,
dass das Thema Konflikte auch in der
institutionalisierten BR-Qualifizierung
differenzierter betrachtet wird. Auch
ins BZO kommen immer mehr Gremien
regelmafig, meist einmal im Jahr, und
nicht nur, wenn es akute Teamkonflikte
gibt, zu Teamentwicklungsseminaren.
Ziel einer Gremienschulung direkt
nach der Betriebsratswahl kann es
sein, die Neuen zu integrieren oder
Veranderungen im Gremium, wie z.B.
einen Wechsel im Vorsitz, zu gestal-
ten. Teamseminare haben immer auch
das Ziel, das Verstandnis flreinander
und den Zusammenhalt untereinander
zu verbessern. So besteht auch die
Chance, dass Politische und Sozialen-
gagierte Betriebsrate ihr Grunddilemma
bearbeiten, welches sich darin duflert,
dass man sich gegenseitig vorwirft,
nicht politisch bzw. nicht sozial genug
zu denken und zu handeln. Teamse-
minare haben hier das Ziel, den Blick
von der eigenen Perspektive auf die
Gesamtheit der BR-Arbeit zu lenken.
Unter der Uberschrift »Aufteilung der

BR-Arbeit auf alle Schultern« wird oft
auch die Situation der noch nicht pro-
fessionalisierten Betriebsrate aufge-
griffen. Teamseminare stellen zurzeit

in der Praxis die wichtigste Méglichkeit
fUr langjahrige nicht-professionalisierte
Betriebsrate dar, ihren Platz im Konflikt-
geschehen des Gremiums doch noch
zu finden.

Die Qualifizierung von Betriebsraten
erfolgt durch ein vielschichtiges, ent-
grenztes und lebenslanges Lernen (vgl.
Hof 2009). Institutionalisierte Bildungs-
angebote zum Themenkreis Konflikte
haben hierin eine wichtige Funktion.
Ihre Aufgabe ist es aber, nicht nur Wis-
sen und Kompetenzen zu vermitteln,
sondern auch zu ermdéglichen, dass das
eigene Verhalten strategisch geplant
und kritisch reflektiert werden kann.
Und manchmal - z.B. bei Teamsemi-
naren - sind Bildungseinrichtungen
auch der Ort, wo Konflikte ausgetragen
und bearbeitet werden. Der Kern von
Qualifizierungen im Bereich Konflikte ist
- und das gilt nicht nur fur Betriebsrate
-, dass Erfahrungslernen am Konflikt
und Lernen in institutionalisierten
Settings in vielfaltigen Kombinationen
zusammengedacht werden mussen. Ein
Interviewpartner in meiner Studie (vgl.
Niebuhr 2011, S. 223f.) drlickte es so
aus: »Ich konnte mir viel von meinem
Vorganger abschauen, aber warum
manche Dinge falsch laufen und wie ich
es anders machen kann, konnte ich nur
in Seminaren lernen.«
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Abstract

Betriebsréate tragen viele Konflikte aus.
Dieser Beitrag geht der Frage nach,
wie Betriebsréte sich ihr Wissen und
ihre Kompetenzen fiir den Umgang mit
sehr unterschiedlichen Konfliktsettings
aneignen und welche Bedeutung Ver-
anstaltungen in Bildungseinrichtungen
flr Betriebsréte dabei einnehmen. Der
Frage wird nachgegangen, indem die
Autorin ihre Forschungsergebnisse zum
Lernen in betrieblichen Konflikten mit
Entwicklungen in der pddagogischen
Praxis in Bildungsstatten fur Betriebs-
réte verknupft.
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Eine Chance zum ethischen Lernen?

MORALISCHE KONFLIKTE

Gerhard Kruip

In einer Zeit, in der moralische Konflikte vor dem Hintergrund weltan-
schaulich-heterogener Gesellschaften zunehmen, kommt ethischer
Kompetenz im Sinne vernunftgeleiteten Argumentierens eine besondere
Bedeutung zu. Am Beispiel des argumentationstheoretischen Toulmin-
Schemas zeigt der Autor auf, wie sich moralische Konflikte argumentativ

|6sen lassen.

Es ist nicht verwunderlich, dass in
einer Gesellschaft, in der immer mehr
unterschiedliche Religionen, Kulturen
und Weltanschauungen aufeinander-
treffen und die Individualisierung der
Lebensentwdrfe zur Pluralisierung von
Lebensformen fuhrt, auch moralische
Konflikte zunehmen. Entsprechend
ihrem Wettbewerb um Aufmerksamkeit
werden diese von den Medien meist
so Ubertrieben inszeniert, dass die
Zeitgenossen den Eindruck haben, der
gemeinsame Bestand an moralischen
Normen sei vollstandig erodiert. So
weit ist es noch nicht gekommen, was
auch daran ersichtlich wird, dass sich
so viele Menschen daruber entristen:
Hatten sie keine Moral mehr, wirde es
sie ja nicht weiter stéren. Trotzdem hat
das Ausmafd an moralischen Konflikten
einen Grad erreicht, der beunruhigend
ist. Deshalb sollte man sie themati-
sieren und versuchen, sie konstruktiv
auszutragen.

Moralische Konflikte kbnnen intraperso-
nelle Konflikte sein, bei denen eine Per-
son mit sich selbst im Widerstreit liegt
und nicht weif3, was sie flir richtig halten
soll. Solche Unsicherheit wird von sen-
siblen Personen als bedrangend erlebt.
Moralische Konflikte sind aber haufiger
interpersonelle Konflikte, bei denen es
unterschiedliche Auffassungen unter
verschiedenen Personen gibt. Nur Gber
solche interpersonellen Konflikte werde
ich im Folgenden nachdenken. Diese
Konflikte haben ihren Ort nicht nur in

politischen Auseinandersetzungen,

im wissenschaftlich-philosophischen
Diskurs oder im Feuilleton, sondern
finden auch im alltaglichen Leben statt,
innerhalb von Familien oder religiésen
Gemeinden, zwischen Nachbarn und
Freunden, aber auch in Schule, Universi-
tat und Erwachsenenbildung.

»Auch an Moral den Anspruch
anlegen, verninftig zu sein«

Haufig kann man dabei beobachten,
dass starke Emotionen aufeinander
prallen. Wenn Geflihle daflr ent-
scheidend sind, welche Position man
einnimmt, dann kdonnen die Stand-
punkte aber kaum mehr erldutert oder
begrindet werden, sie stehen einander
unvermittelt gegenlber - und wer sich
letztlich durchsetzt, hangt von den rela-
tiven Machtverhaltnissen ab. Es gibt
andererseits auch eine Tendenz, mora-
lische Fragen als etwas so Persdnliches
zu betrachten, dass man sich gar nicht
mehr traut, einander zu widersprechen
- und somit moglicherweise eine Bezie-
hung zu gefahrden. Wenn jedes mora-
lische Urteil nur auf eine individuelle
Gewissensentscheidung zurlckgefuhrt
wird, die nicht Ergebnis eines vernlnfti-
gen Abwagungsprozesses ist und nicht
hinterfragt werden darf, dann wird die
Moral privatisiert und dem o6ffentlichen
Diskurs entzogen. Nun gibt es Ethi-
ken, die die Moral auf Emotionen oder
Intuitionen zurlckfuhren. Es gibt aber
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durchaus sehr gute philosophische und
theologische Griinde, auch an die Moral
den Anspruch anzulegen, vernunftig zu
sein. Anders kann nicht daran festge-
halten werden, dass bestimmte grund-
legende Normen fir alle gelten missen
und dass gerade in dieser unparteili-
chen Geltung ein wesentliches Charak-
teristikum fur Moral liegt. Moralische
Geflhle haben immer auch einen kog-
nitiven Aspekt. Eine moralische Emp6-
rung 16st sich auf, wenn man weitere
Aspekte der Situation des Handelnden
erfahrt, die dazu fuhren, dass man

ihm keinen Vorwurf mehr macht. Auch
moralische Scham kann verschwinden,
wenn dem Handelnden klar wird, dass
sein Handeln gar nicht unmoralisch

ist - beispielsweise sexuelle Handlun-
gen im Rahmen einer homosexuellen
Beziehung. AuRerdem gehort es zu
unserer ldentitat als Menschen, uns als
vernunftbegabte Wesen zu begreifen.
Deshalb darf die Vernunft nicht vor der
Moral haltmachen - und Ubrigens auch
nicht vor der Religion.

Wenn man aber fordert, dass die Moral
Vernunftkriterien gentigen muss, dann
wird es um der Moralitat willen notwen-
dig, ethische Kompetenz auszubilden,
namlich die Fahigkeit, Vernunftgrinde
vorzubringen, sie zu Uberprifen, gegen-
einander abzuwagen und verschiedene
Konfliktebenen auseinanderzuhalten.
Mit anderen Worten: Man muss ethisch
argumentieren kbnnen. Moralische
Konflikte sind dann hervorragende
Chancen, dieses moralische Argumen-
tieren zu erlernen und einzutben. In
einem Projekt zum ethischen Lernen in
der allgemeinen Erwachsenenbildung
haben wir dafir Konzepte entwickelt
und in der Praxis erprobt (vgl. Gisbertz/
Kruip/Tolksdorf 2010). Dabei hat
sich das argumentationstheoretische
Toulmin-Schema des britischen Philoso-
phen Stephen Edelston Toulmin (1922-
2009) als besonders hilfreich erwiesen
(vgl. Toulmin 1996).
Er unterscheidet
* die »data, die die Ausgangssituation
beschreiben, in der sich ein morali-
sches Problem stellt,
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* die »conclusion, also das ethische
Urteil, zu dem man nach einiger
Uberlegung kommt,

* die Regel »warrant«, durch deren
Anwendung es mdglich ist, von den
»data« zur »conclusion« zu kommen,

e das »backing«, die Hintergriinde, von
denen her die Regel begriindet ist
oder mindestens verstandlich wird.

Das »backing« kann ein bestimmtes,

religios gepragtes Menschenbild sein

oder eine philosophische Theorie, die
auch ethische Einsichten impliziert

und moralische Normen begriindet.

Nach diesem Modell ist auch klar, dass

der so genannte »naturalistische Fehl-

schluss«, namlich eine direkte Ableitung
einer Soll-Aussage (»conclusion«) von
einer Ist-Aussage (»data«) nicht zulassig
ist, sofern nicht die »data« mit einer

Norm (»warrant«) kombiniert werden.

Ein erster Schritt in der Bearbeitung
moralischer Konflikte sollte immer darin
bestehen, sich dartber zu verstandi-
gen, an welcher Stelle in diesem Toul-
min-Schema der Konflikt zu lokalisieren
ist. Man muss also klaren, ob man

die Ausgangssituation unterschiedlich
definiert (Konflikt um die »data«), ob
man von unterschiedlichen Regeln
ausgeht (Konflikt um unterschiedliche
»warrants«), ob man sich bereits Uber
fundamentale Grundannahmen, aus
denen sich die Normen ergeben, also
Uber das »backing« uneinig ist, oder

ob man schliefRlich unterschiedlicher
Auffassung darlber ist, zu welcher
Schlussfolgerung die Anwendung einer
Norm auf eine bestimmte Situation
fuhrt. In vielen moralischen Konflikten
gibt es einen Streit um die »datac, vor
allem dann, wenn man Folgen oder
Nebenfolgen flr das moralische Urteil
berlcksichtigen muss, es aber Unsi-
cherheiten dariber gibt, welche Folgen
und Nebenfolgen zu erwarten sind bzw.
wie hoch das Risiko fur nachteilige Kon-
sequenzen Uberhaupt ist. Das ist zum
Beispiel der Fall beim so genannten
»Dammbrucharguments, das in vielen
moralischen Konflikten eine Rolle
spielt. Wer angstlich und pessimistisch
von worst-case-Szenarien ausgeht, wird

manche Fragen anders beantworten,
als jemand, der optimistischer in die
Zukunft blickt. Darauf, wie schwierig es
ist, dass Pessimisten und Optimisten
sich verstandigen, macht allein schon
der bekannte Spruch aufmerksam,
Pessimisten seien nichts anderes als
besser informierte Optimisten. Wie
maogliche Folgen moglichst realistisch
zu antizipieren sind, ist aber eben
keine Frage der Richtigkeit einer Norm,
sondern eine letztlich auf der Basis
von empirischen Beobachtungen und
Erfahrungen und deren Extrapolation
zu beantwortende Frage.

»Dissens Uber Gultigkeit
von Normene

In manchen moralischen Konflikten
spielt der Dissens Uber die Gultigkeit
von Normen eine Rolle. Das kann man
derzeit in der katholischen Kirche beim
Thema Sexualmoral beobachten. Wie
sich das Sexualverhalten der Menschen
insgesamt verandert hat, ist als sozi-
ale Tatsache auch unter Katholiken
weitgehend unstrittig. Das zeigen allein
schon die entsprechenden Umfragen
und ihre Dokumentation fur die rémi-
sche Bischofssynode, die sich mit dem
Thema Familie befassen wird (vgl. Deut-
sche Bischofskonferenz 2014). Auch

ist man sich (jedenfalls innerkirchlich)
einig Uber einige wesentliche Grundnor-
men (also das »backing«), dass namlich
jede Beziehung, also auch eine sexuelle
Beziehung, die Menschenwurde aller
Beteiligten achten muss, dass niemand
zu etwas gezwungen werden darf, was
er nicht will (sexuelle Selbstbestim-
mung), dass Sexualitat personalen
Charakter haben sollte und die Sexu-
alpartner fureinander Verantwortung
Ubernehmen mussen. Ob daraus aber
beispielsweise das strikte Verbot vor-
ehelicher sexueller Beziehungen abzu-
leiten ist, darin ist man sich nicht einig.
Besonders schwierig zu |6sen sind
moralische Konflikte natlrlich dann,
wenn die Uneinigkeit bis ins »backing«
hineinreicht. Wenn jemand bestreitet,
dass grundsatzlich jedem Menschen

Menschenwurde zugesprochen werden
muss, auch wenn er selbst die Wirde
anderer massiv verletzt hat, dann wird
es schwierig, das Verbot der Folter

zu begrinden. Oder wenn jemand
Utilitarist ist, wird es schwierig sein,
ihm gegenuber zu begrinden, dass
beispielsweise ein von Terroristen geka-
pertes Flugzeug nicht abgeschossen
werden darf, um andere Menschen zu
retten, Uber denen das Flugzeug sonst
eventuell zum Absturz gebracht wirde.
Eine Frage des »backing« ist auch die
nach dem moralischen Status des
menschlichen Embryos, insbesondere
die Frage, ob er vom Moment der Zeu-
gung an das gleiche Recht auf Leben
hat wie ein geborener Mensch. Aber
selbst dann, wenn man sich in der
argumentativen Auseinandersetzung
nicht einig wird, wird gerade an solchen
Beispielen deutlich, dass moralische
Fragen manchmal kaum eindeutig zu
beantworten sind und dass wir gut
daran tun, unterschiedliche Sichtwei-
sen ernst zu nehmen und nicht vor-
schnell zu urteilen. Sicher ist jedenfalls:
Ethisch gelernt werden kann auch
dann, wenn man sich nicht einig wird
und den Konflikt nicht 16st. Ein wich-
tiger Lernfortschritt liegt allein schon
darin, zu erkennen, dass Menschen bei
gleicher Gewissenhaftigkeit zu unter-
schiedlichen Urteilen kommen kénnen
und dass moralische Konflikte nicht
dazu fuhren sollten, dass sich die Kon-
fliktparteien wechselseitig den guten
Willen absprechen.

Wenn an moralischen Konflikten vor
allem dann ethisch gelernt wird, wenn
versucht wird, diese argumentativ zu
I6sen, dann mussen bestimmte Bedin-
gungen erflllt sein, damit ein solches
Lernen moglich ist. Selbstverstandlich
braucht es die Méglichkeit, vom unmit-
telbaren Entscheidungsdruck Abstand
nehmen zu kénnen und die Zeit zu
haben, um in Ruhe Argumente auszu-
tauschen und abzuwagen. Daruber hin-
aus ist klar, dass die flr einen solchen
argumentativen Austausch unabdingbar
notwendigen Gesprachsregeln eingehal-
ten werden muissen. Diese Gesprachs-
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regeln sind sogar - wie Jurgen Haber-
mas in seiner Diskursethik gezeigt hat
- in dem Sinne »unhintergehbar«, dass
sie niemand ohne Selbstwiderspruch
argumentativ bestreiten kann, weil er
sie, wenn er nur argumentieren will,
selbst einhalten muss (vgl. Habermas
1996).

»Gesprachsregeln fur
den argumentativen Austausch
unabdingbar«

Solche Regeln sind zum Beispiel:

Jede und jeder muss sich einbringen
und seinen Standpunkt vertreten und
begrinden durfen. Niemand darf aus
dem Gesprach ausgeschlossen wer-
den. Niemand darf im Gesprach unter
Druck gesetzt oder bedrangt werden.
Denn es geht ja um wechselseitige
Verstandigung, nicht darum, jemanden
zu Uberreden. Auch darf das Gesprach
nicht willkirlich abgebrochen werden.
Diese Voraussetzungen sind selbst-
verstandlich sehr anspruchsvoll und

im Alltag oft nicht oder nur annahernd
erfullt. Wir spliren in solchen Gespra-
chen aber sehr genau, ob wir Verstan-
digungsfortschritte gemacht haben, ob
wir aneinander vorbeigeredet haben
oder eine Seite die andere durch allzu
dominantes Verhalten zum Schweigen
aus Frustration gebracht hat, was dann
nicht als Zustimmung gewertet werden
darf. Gelingende Gesprache haben aber
auch einen positiven Nebeneffekt: Sie
helfen, die genannten und andere wich-
tige Gesprachsregeln als Gesprachs-
tugenden auszubilden, was insgesamt
dazu beitragen kann, dass wir auch
andere als moralische Konflikte besser
I6sen lernen.

In padagogischen Kontexten kdénnen
die fur Bildungsprozesse Verantwort-
lichen einiges dazu beitragen, dass
man sich diesen Gesprachsregeln
wenigstens annahern kann. Indem sie
selbst als Vorbild dienen, die Schwa-
cheren unterstlitzen und standig an
die Regeln erinnern, kdnnen sie eine
gute Gesprachsatmosphare schaffen.

Indem sie moralische Konflikte identifi-
zieren und aufgreifen, kdnnen sie dafur
sorgen, dass diese explizit zum Thema
gemacht werden. Indem sie Gegenargu-
mente und andere, in der Gruppe nicht
vertretene Perspektiven einbringen,
kénnen sie das Gesprach bereichern.
Dies alles ist sicherlich auch eine
Anfrage an ihr Professionsverstandnis.
In Kontexten, in denen moralische Nor-
men als Macht- und Disziplinierungs-
instrument missbraucht werden, mus-
sen sie sich des Indoktrinations- und
eventuell auch des Kontrollverdachts
erwehren. Wenn aber die Leitungen der
Institutionen, in denen sie arbeiten, die
Bedeutung ethischen Lernens erken-
nen, musste es gelingen, auch auf insti-
tutioneller Ebene Rahmenbedingungen
zu schaffen, die dies erméglichen und
beférdern.

Ethisches Lernen
in der Erwachsenenbildung

In unserem Projekt zum ethischen
Lernen haben wir nicht reprasentativ
erhoben, wie oft ethische Fragen in
der Erwachsenenbildung vorkommen.
Unter den Einrichtungen, die am Projekt
teilnahmen, waren interessanterweise
weniger die kirchliche Akademien,
sondern eher soziale Fortbildungsein-
richtungen dafur offen. Vor allem in
den Praxisfeldern Krankenversorgung,
Pflege, soziale Arbeit oder politische
Bildungsarbeit lag es nahe, auch mora-
lische Fragen zu thematisieren. Klar
war jedoch, dass ethische Fragen auch
dann vorkommen, wenn sie nicht expli-
zit aufgegriffen werden, beispielsweise
wenn Teilnehmende in den Veranstal-
tungen ausgegrenzt werden, in Dis-
kussionen die einen Uber die anderen
dominieren, latente Konflikte verdrangt
oder Themen tabuisiert werden. Wer-
den diese »Stoérungen« bearbeitet,
lassen sich die angestrebten Lernziele
meist besser erreichen, sodass die
Offenheit fir ethisches Lernen den Bil-
dungsprozess nicht beeintrachtigt, son-
dern beférdert. Die Chancen flr ethi-
sches Lernen werden freilich noch bei

a7

Weitem nicht ausgeschopft - obwohl
der gesellschaftliche Bedarf dafur vor-
handen ware.
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Abstract

In diesem Beitrag charakterisiert der
Autor moralische Konflikte, fordert,
dass sie nach Mdglichkeit argumentativ
ausgetragen werden und macht auf die
Lernchancen aufmerksam, die in einer
solchen Bearbeitung von Konflikten lie-
gen. Dabei bezieht er sich auf Toulmins
Argumentationstheorie und Habermas*
Diskursethik. Pddagogisch Verantwort-
liche kbnnen ihren Teil zum Gelingen
solchen ethischen Lernens beitragen,
wenn ihre Einrichtung entsprechende
Rahmenbedingungen garantiert.
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Zum »Generationenwechsel« in der Weiterbildung

GENERATIONENKONFLIKTE
IN ORGANISATIONEN

Matthias Alke

Der »Generationenwechsel« als eine Ubergangssituation, in der langjéh-
rige Mitarbeitende ausscheiden und neue einsteigen, birgt Konfliktfelder
in Weiterbildungsorganisationen. Um welche Konflikte es sich dabei han-
delt und welche Herausforderungen damit verbunden sind, behandelt

dieser Beitrag.

Es steht aufer Frage, dass Konflikte
den Alltag von Organisationen pragen.
Dabei sind nicht nur unterschiedliche
Formen von Konflikten denkbar, son-
dern auch Konstellationen von Kon-
fliktparteien moglich, z.B. zwischen
Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetzten
und Mitarbeitenden sowie innerhalb
von Teams oder zwischen Abteilungen.
Konflikte in Organisationen kénnen sich
aber auch zwischen unterschiedlichen
Altersgruppen und Generationen entfa-
chen. Gerade diese Konfliktkonstella-
tion erhélt in der Weiterbildung aktuell
im Zuge eines »Generationenwechsels«
eine besondere Aufmerksamkeit. Um
welche Konflikte es sich dabei konkret
handelt und in welche besondere Situ-
ation Weiterbildungsorganisationen
dadurch gebracht werden, thematisiert
der folgende Beitrag.

Der »Generationenwechsel«

Mit dem »Generationenwechsel« wird
auf das gegenwartige und das in naher
Zukunft zu erwartende altersbedingte
Ausscheiden von Leitungskraften

und hauptberuflichen padagogischen
Mitarbeitenden angespielt, die vor
gut 30 Jahren ihre berufliche Lauf-
bahn in der Weiterbildung begonnen
haben. In dieser Hinsicht bezieht

sich der »Generationenwechsel« auf
eine besondere Ubergangssituation

in Weiterbildungsorganisationen, die
eine personelle Dynamik hervorbringt:
Langjahrige Mitarbeitende und Fih-
rungskrafte steigen aus und neues
Personal gelangt in die Organisation.
Gleichzeitig ricken verbleibende Mit-
arbeitende auf andere Positionen und
Ubernehmen Funktionen, Aufgaben
und Verantwortlichkeiten, die vorher
bei den Ausscheidenden lagen. Inso-
fern tangiert diese Ubergangssituation
nicht nur Ausscheidende und Einstei-
gende, sondern auch jene Personen,
die weiterhin in den Organisationen
verbleiben. Somit treffen im »Generati-
onenwechsel« zwangslaufig auch unter-
schiedliche Altersgruppen mit anderen
generationalen Pragungen aufeinander.
Diese bestehen aus altersspezifischen
Werten und Einstellungen, Erfahrungen
und Bedurfnissen, aber auch aus Fahig-
keiten und Verhaltensweisen, die sich
mit einer gewissen zeitlichen Stabilitat
von der nachsthéheren und nachstun-
teren Altersgruppe abgrenzen lassen.
»Dabei wird die generationsspezifische
Pragung durch Geburtszeitpunkt und
Ort sowie die umgebende Kultur und
das zugehdrige gemeinsame soziale
Bezugssystem bestimmt« (Oertel 2007,
S. 94).

Vor diesem Hintergrund liegt es auf der
Hand, dass der »Generationenwechsel«
als ein Anlass zu begreifen ist, in dem
Konflikte zwischen unterschiedlichen

Altersgruppen mit ihren generationalen
Pragungen zu Tage treten kdnnen. Zwar
kann das Aufeinandertreffen unter-
schiedlicher Generationen prinzipiell
Spannungen verursachen, aber gerade
der »Generationenwechsel« kann als
ein Ereignis betrachtet werden, in

dem Konflikte in besonderer Weise
virulent werden: Innerhalb dieser Uber-
gangssituation werden organisationale
Routinen aufgebrochen, die eine Aus-
einandersetzung zwischen den unter-
schiedlichen Generationen notwendig
werden lassen. Als zentral kann dabei
die Frage eines Wissenstransfers zwi-
schen den Beteiligten erachtet werden
(vgl. Kade 2004; Nollmann 2011).

Denn »wo Altes Uberwunden und Neues
entstehen soll, ist die Kombination

und Integration unterschiedlichen
Wissens notwendig. Dieses Wissen ist
nicht nur verschieden, es ist mitunter
widersprichlich und damit prinzipiell
konflikthaltig, wenn sich Wissenstrager
mit ihrem Wissen identifizieren und

die Erarbeitung des Neuen einbrin-

gen und vertreten« (Vollmer/Wehner
2010, S. 12f.). Daneben bergen auch
die notwendigerweise zu treffenden
Entscheidungen Konflikte, die fur die
Zukunft der Weiterbildungsorganisatio-
nen von zentraler Bedeutung sind, z.B.
in Bezug auf Nachfolgeregelungen, Stel-
lenbesetzungen oder die Auswahl von
geeignetem Personal. Gerade derlei
Entscheidungen l6sen Hoffnungen und
Befurchtungen, Aufbruchstimmungen
und Verunsicherungen bei den Betei-
ligten aus. In diesen unterschiedlichen
emotionalen »Begleiterscheinungen« ist
wiederum Konfliktpotenzial enthalten,
das sich zwischen den Beteiligten ent-
laden kann.

Demografischer Wandel in
Organisationen

Wahrend Konflikte innerhalb von
Organisationen in der Weiterbildungs-
forschung bislang wenig thematisiert
wurden, lasst sich beispielsweise in der
betriebswirtschaftlichen Organisati-
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onsforschung zu Unternehmen eine
umfassende empirische und theoreti-
sche Auseinandersetzung mit Anlassen,
Formen und Folgen von Konflikten
verzeichnen (vgl. Zeichardt 2009). Im
Zuge des demografischen Wandels sind
schlieBlich auch Konflikte zwischen
unterschiedlichen Altersgruppen und
Generationen innerhalb von Unterneh-
men zunehmend starker in den Fokus
des Interesses gerlckt. Der Ausgangs-
punkt liegt dabei in der Verschiebung
von Altersstrukturen und einer Uberzahl
alterer Arbeitnehmergruppen in Orga-
nisationen, die in Verteilungskonflikte
zwischen unterschiedlichen Generatio-
nen munden kénnen.

In diesem Zuge wurde u.a. auf das
kollektive Bedienen von Generatio-
nenstereotypen aufmerksam gemacht,
durch die sich unterschiedliche Alters-
gruppen voneinander abgrenzen, z.B.
indem altere Arbeitsnehmende von den
jungeren bereits als »Vorruhestandler«
bezeichnet werden (vgl. Oertel 2007,
S. 131). In dieser Hinsicht resultieren
Generationenkonflikte in Unternehmen
héufig aus »Fehlinterpretationen und
falschen Erwartungen auf beiden Sei-
ten sowie inadaquatem Eigenverhalten,
das den Erwartungen der Gegenseite
nicht gerecht wird« (ebd., S. 126). Aus-
gehend von derlei Spannungsfeldern
und Konfliktlinien, die zwischen unter-
schiedlichen Generationen und Alters-
gruppen in Unternehmen verlaufen
koénnen, liegen mittlerweile vielfaltige
Ansatze, Konzepte und Instrumente
fir ein »Generationenmanagemente« in
Unternehmen vor, dem vor allem im
Kontext des demografischen Wandels
eine zunehmende Bedeutung zugewie-
sen wird (vgl. Klaffke 2014).

Auch die Weiterbildungsforschung

hat den demografischen Wandel als
Herausforderung aufgegriffen, durch
den altere Zielgruppen in den Vorder-
grund rticken und neue Formen der
Angebotsentwicklung und didaktischen
Gestaltung notwendig werden (vgl.
Brodel 2013). In Bezug auf den demo-
grafischen Wandel findet auch eine

Auseinandersetzung mit dem »Genera-
tionenwechsel« in Organisationen der
Weiterbildung statt, der sich nicht mehr
ausschlieBlich durch Externalisierung
bewaltigen lasst, indem das alternde
Personal gegen Jingere ausgetauscht
wird, die bislang »als Trager des Fort-
schritts fir Veranderung zustandig
waren« (Kade 2004, S. 12). Stattdes-
sen wird eine Integration der Alteren

in den institutionellen Veranderungs-
prozess notwendig, der einen Wissen-
stransfer zwischen den unterschiedli-
chen Generationen verlangt.

Anerkennung als Kernproblematik

Darauf aufbauend hat Kade an

zwei Fallbeispielen von »Alternden
Institutionen« Voraussetzungen ana-
lysiert, damit ein Wissenstransfer im
»Generationenwechsel« erfolgreich
stattfinden kann. Als zentral erachtet
sie die wechselseitige Anerkennung
von Differenzen zwischen den Gene-
rationen, die sich nur in Vertrauens-
beziehungen vollziehen kann: »Nicht
fehlendes Wissen, sondern Vertrau-
ensvorbehalte sind die Basis der Wert-
konflikte und Innovationsblockaden im
,Generationenwechsel’. Vertrauen ist
die fehlende Ressource der alternden
Institutionen unter Erneuerungsdrucks«
(Kade 2003, S. 188). Kade legt dar,
dass zwischen Generationen Kampfe
um Anerkennung sichtbar werden, die
nicht nur einen Wissenstransfer behin-
dern - sie kbnnen auch zu einer Abwer-
tung des Wissens der jeweils anderen
Generation fliihren. Wahrend die alteren
Generationen das Neue nicht als Neues
anerkennen und als »alten Wein in
neuen Schlauchen« abtun, bewerten
die Jungen mit dem Wissen der Nach-
geborenen, was in der institutionellen
Vergangenheit versdumt, verpasst und
verkannt wurde. Im Hinblick auf die
mittleren Altersgruppen zeigt Kade,
dass diese zu AbschlieBungstendenzen
gegenuber der jungen Generation nei-
gen, da sie ihre Rolle als Reprasentan-
ten des Fortschritts verlieren (vgl. ebd.,
S. 189).
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Anerkennung als Kernproblematik im
»Generationenwechsel« spiegelt sich
auch in einer Studie von Alke (2014) zu
Bildungswerken in freier Tragerschaft
wider, die sich aktuell aufgrund ihrer
ahnlichen historischen Genese Ende
der 1970er und Anfang der 1980er
Jahre in einem kollektiven Personal-
wechselprozess befinden. Dabei wird
deutlich, dass der »Generationenwech-
sel« vornehmlich von den Ausscheiden-
den im Hinblick auf die Weitergabe des
eigenen Erbes an die Nachfolgenden
thematisiert wird. Die Kategorie Erbe
berlhrt ebenfalls Aspekte von Aner-
kennung: Ganz gleich, ob es sich um
materielle oder immaterielle Guter
handelt, die Logik des Erbes setzt Aner-
kennung zwischen den Erblassern und
den Erbenden voraus. In der notwen-
digen Anerkennung von generational
gepragten Werten liegt zugleich ein
Konfliktpotenzial zwischen dem einstei-
genden und dem aussteigenden Per-
sonal begriindet, das prinzipiell auch

in einem Generationenbruch minden
kann, wenn Werte nicht anerkannt wer-
den (vgl. ebd., S. 179).

Kollegiale Beratung zur
Thematisierung von Konflikten

Fur eine Auseinandersetzung mit dem
Erbe der Ausscheidenden und damit
verbundenen Konflikten werden die
vernetzten Strukturen zwischen den
Bildungswerken fur eine kommunikative
Bearbeitung herangezogen. Innerhalb
dieser Strukturen werden z.B. Formen
der kollegialen Beratung installiert, in
denen Konflikte und Spannungsfelder,
die der »Generationenwechsel« mit
sich bringt, thematisiert werden, um
Umgangsformen und Lésungsanséatze
entwickeln zu kénnen. In den Befun-
den deutet sich an, dass notwendige
Veranderungsprozesse in den Einzel-
organisationen offensiv angegangen
werden kénnen, indem z.B. Handlungs-
spielrdume in Bezug auf die Profil- und
Programmentwicklung fir die Nachfol-
genden geschaffen werden. Dabei zei-
gen sich auch Strategien der gezielten
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Neubesetzung, um neue Kompetenzen
und Programmschwerpunkte fir die
Einrichtung zu erschlieen und dadurch
die Zukunftsfahigkeit der Organisation
erhalten zu kénnen (vgl. ebd., S. 177).
Insgesamt lasst sich aus den Befunden
der angeflhrten Studien resimieren,
dass von den Konflikten zwischen
unterschiedlichen Altersgruppen und
Generationen ein produktives Po-
tenzial fur die Zukunftsfahigkeit von
Weiterbildungsorganisationen ausge-
hen kann. In der Konflikthaftigkeit des
»Generationenwechsels« liegt somit
auch eine Chance begriindet, notwen-
dige und unter Umstanden Uberfallige
Erneuerungsprozesse einzuleiten, um
die Existenz der eigenen Weiterbil-
dungsorganisation zu erhalten. Diese
Einschatzung deckt sich mit Befunden
aus der Konfliktforschung, in denen die
Funktionalitat von Konflikten fur Ver-
anderungs- und Innovationsprozesse
von Organisationen vielfach betont wird
(vgl. Simon 2012, S. 94f.).

Dilemma zwischen
Kontinuitat und Innovation

Allerdings liegt Konflikten zumeist ein
dauerhaftes Dilemma zugrunde, das
zwischen den zwei Spannungspolen
von Innovation auf der einen und Kon-
tinuitat auf der anderen Seite ange-
siedelt ist (vgl. Vollmer/Dick 2012).
Anhand des »Generationenwechsels«
|asst sich dieses Dilemma in beson-
derer Weise nachvollziehen, denn in
dieser Ubergangssituation mit ihrer per-
sonellen Dynamik stehen sich »Selbst-
behauptung und Unabhangigkeits-
streben sowie Innovationsdrang und
Traditionsbewusstsein« (Oertel 2007,
S. 129) zwischen den Generationen
konflikthaft gegenuber. Dabei lasst sich
dieses Dilemma nicht auflésen. Jedoch
kénnen flr konkrete Problemstellungen
situationsspezifische Entscheidun-

gen getroffen werden, in denen die
wesentlichen Momente der genannten
Spannungsfelder aufgehoben sind und
gerade dadurch Handlungsfahigkeit
erzeugt wird (vgl. Vollmer/Dick 2012,

S. 78). Eine solche Umgangsweise mit
dem angesprochenen Dilemma lasst
sich anhand von Entscheidungen im
Rahmen der Profil- und Programment-
wicklungsprozesse veranschaulichen:
Hier kdnnen nicht nur neue Themen
und Schwerpunkte, sondern auch die
Rickbesinnung und der Ausbau von
traditionellen Programmschwerpunkten
als Strategie fir die Zukunftsfahig-

keit der Weiterbildungsorganisation
betrachtet werden. Ein Entscheidungs-
prozess, der diese beiden Perspektiven
miteinander abwagt, spielt Kontinuitat
und Innovation eben nicht als zwei
unvereinbare Gegensatze gegeneinan-
der aus, sondern sucht nach der geeig-
neten Losung fir die Existenzsicherung
der Weiterbildungsorganisation, die
sich zwischen diesen beiden Polen
bewegt.
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Abstract

In Anlehnung an den gegenwartig zu
beobachtenden »Generationenwechsel«
in Weiterbildungsorganisationen thema-
tisiert der Beitrag Konflikte zwischen
unterschiedlichen Generationen und
Altersgruppen, die in dieser beson-
deren Ubergangssituation entstehen
und hervortreten kénnen. Entlang
ausgewdhlter Befunde aus Studien
der betriebswirtschaftlichen und der
erwachsenenpédagogischen Organisa-
tionsforschung lassen sich vielféltige
Konfliktfelder und Spannungsver-
héltnisse nachzeichnen. Vor allem
werden Weiterbildungsorganisationen
im »Generationenwechsel« mit den
Dilemma von Kontinuitédt und Innova-
tion konfrontiert, das sich nicht auflo-
sen, aber im Hinblick auf die Zukunfts-
fahigkeit der Organisation funktional
wenden lasst.
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Das Beispiel Afghanistan

BILDUNG
IN KRISENREGIONEN

Anton Markmiller/Wolfgang Schur

Erwachsenenbildung in Afghanistan - welche Rolle spielt sie fur die
Entwicklung des Landes? Inwiefern kann sie stablisierend wirken? Und
kann sie dazu beitragen, der Entstehung neuer Konflikte vorzugreifen?
DarUber gibt dieser Beitrag Aufschluss.

Bildung ist ein Menschenrecht, und der
Zugang zu Bildung entscheidet tber die
Verteilung der Ressourcen und Lebens-
chancen. Gerade in Krisensituationen
oder in Fluchtlingslagern erweisen sich
non-formale Erwachsenenbildung und
lebenslanges Lernen als unabdingbare
Bestandteile ganzheitlicher Bildungsan-
gebote. Die non-formale Erwachsenen-
bildung hat in dieser Situation eine kom-
pensatorische Funktion. Daher ist ein
funktionierendes, auf die BedUrfnisse
vor Ort ausgerichtetes Erwachsenenbil-
dungssystem als direkt konfliktmildernd
und armutsreduzierend einzustufen.
DVV International verfolgt in diesem
Kontext einen Mehrebenenansatz.

Auf der Mikroebene werden Erwachse-
nenbildungsangebote verbessert und
Trainerinnen und Trainer fortgebildet.
Die Angebote sind an die Bedurfnisse
der Zielgruppe angepasst und entspre-
chend gestaltet. Dies erhdht sowohl die
Lernmotivation als auch den Lernerfolg.
Neue (Handlungs-)Fahigkeiten eréffnen
den Zugang zu neuen Lebenschancen
und ermoglichen letztlich den Teilneh-
menden eine freiere Gestaltung ihrer
Lebenssituation.

Auf der Mesoebene werden Partner und
Netzwerke der Erwachsenenbildung

in ihren institutionellen Kapazitaten
gestarkt. Dies fuhrt zu einer Effizienz-
und Effektivitatssteigerung. Die Trager
passen ihre Bildungsprogramme stan-
dig an personliche, gesellschaftliche

und wirtschaftliche Bedurfnisse und
Herausforderungen an. Dadurch - und
durch die Nutzung neuen Wissens und
neuer Fahigkeiten fur die persénliche
Entwicklung, das Alltagsleben und den
Beruf - etabliert sich die Erwachsenen-
bildung als soziales und armutsredu-
zierendes Instrument langfristig in den
Zivilgesellschaften.

Auf der Makroebene schliefllich tragen
Lobbyarbeit, Politikdialog, Awareness
Rising und Advocacy dazu bei, dass

die Notwendigkeit von Erwachsenenbil-
dung starker in den Entwicklungs- und
Bildungsstrategien der Politik berick-
sichtigt wird. Offentlichkeitswirksame
Manahmen und Dialogangebote erhé-
hen das Bewusstsein breiter Bevdlke-
rungsschichten und fihren zu verstark-
tem gesellschaftlichem Engagement.
Zudem erho6hen sie die Bereitschaft der
Verantwortlichen, auch Angebote der
Jugend- und Erwachsenenbildung in ihr
Manahmenbindel zur Bewaltigung der
Krise einzubeziehen. Wenn durch die
positiven Wirkungen derartiger Projekte
die Potenziale der Jugend- und Erwach-
senenbildung fur die Bewaltigung von
strukturellen Bildungsdefiziten starker
in das Bewusstsein der Entschei-
dungstrager gebracht werden, kann
Nachhaltigkeit in diesem Feld erreicht
werden. In Afghanistan beteiligten sich
DVV International und sein Partner,

die Afghan National Association for
Adult Education (ANAFAE), z.B. an der
Entwicklung der nationalen Alphabeti-
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sierungsstrategie sowie der nationalen
Jugend- und Berufsbildungsstrategie.
Auf diese Weise sollen die Regierenden,
die Parlamentsmitglieder und Vertre-
ter der Jirga (traditionelle afghanische
Volksversammlung) angeregt werden,
Erwachsenenbildung und lebenslanges
Lernen starker zu berlcksichtigen.

Konfliktsituationen kénnen eine vollige
Desorientierung in psychologischer,
sozialer, kultureller und 6konomischer
Hinsicht bewirken. Dem kann Bildung
entgegenstehen. Daher steht die
Berucksichtigung der (Weiter-)Bildungs-
bedurfnisse neben der Befriedigung der
Grundbedurfnisse durch daflr speziali-
sierte Nothilfeorganisationen an obers-
ter Stelle. Bildungsbezogene Interventi-
onen in Krisensituationen sind mitunter
zeitlich weniger drangend als Interven-
tionen, die direkt auf Fluchtlingsbe-
wegungen erfolgen mussen - z.B. zur
gesundheitlichen Versorgung. Aber an
einem bestimmten Punkt wird die Frage
der Bildung héchst virulent, und es ist
wichtig, diesen Punkt zu identifizieren,
um adaquat auf Hoffnungslosigkeit und
steigenden sozialen Stress reagieren zu
kénnen. Das betrifft zunachst die Situa-
tion auf der rein praktischen Ebene der
Lager und Einrichtungen vor Ort, erfor-
dert aber umgehend den Rickbezug

zu den regionalen und Uberregionalen
Institutionen staatlicher und zivilgesell-
schaftlicher Hilfe.

DVV International in Afghanistan

Obwohl das Bildungswesen in Afgha-
nistan grofle Fortschritte gemacht hat,
gehen uber 30 Prozent der Kinder des
Landes nicht zur Schule. Weniger als
drei Prozent der Jugendlichen haben
eine zertifizierte formale Berufsaus-
bildung abgeschlossen. Das formale
afghanische Bildungssystem bereitet
nicht auf den Ubergang zur Erwerbs-
welt vor. Wenige Schuler verflgen Uber
verwertbare Fachkenntnisse und Kom-
petenzen flr den Arbeitsmarkt, haben
Probleme, ihre Schulbildung abzu-
schliefen oder haben die Uberflllten
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Schulen ohne Abschluss verlassen. Die
afghanische Bevolkerung ist jung, fast
zwei Drittel der Bevolkerung ist unter
25 Jahre alt. Die Zukunft des Landes
héngt somit entscheidend von den Aus-
bildungsmaoglichkeiten und der allge-
meinen Qualifikation gerade der jungen
Generation ab.

Hier setzt die Bildungsarbeit* von

DVV International an. Gemeinsam mit
ANAFAE stéarkt das Institut seit 2002

in seinen Bildungszentren mit komple-
mentaren Bildungsprogrammen die
Chancen junger Menschen im Ubergang
von der Schule zur Universitat und ins
Erwerbsleben - in 22 Ausbildungszen-
tren in neun Provinzen, hauptsachlich
im Norden des Landes und in Kabul. Mit
dem hier erworbenen Wissen steigen
die Beschaftigungsfahigkeit der jungen
Menschen und ihre Chancen auf dem
Arbeitsmarkt. Mit den neuen Fahigkei-
ten und Kompetenzen kénnen sie einen
wichtigen Beitrag zum Wirtschafts-
wachstum und flr die Zukunft ihrer eige-
nen Familiengriindung leisten.

Der Ansatz von DVV International und
ANAFAE geht bei der Entwicklung der
Bildungsprogramme jedoch noch einen
Schritt weiter und kooperiert direkt mit
afghanischen Unternehmen und mit
den Wirtschafts- und Handelskammern.
Im nachsten Jahr werden gemeinsame
Zertifikate fur die Bildungskurse erar-
beitet. Erganzt wird diese Kooperation
durch eine enge Zusammenarbeit

mit der Berufsbildungsabteilung des
afghanischen Bildungsministeriums
und den Beschéaftigungszentren beim

afghanischen Ministerium flr Arbeit und
Soziales.

Der Bedarf an Bildung und die
leidvolle Geschichte Afghanistans

Die verheerende Herrschaft der Tali-
ban ist im individuellen und kollektiven
Gedachtnis der Menschen in Afghanis-
tan nach wie vor prasent, ebenso wie

es auch die vorhergehenden Phasen
sind, etwa der sowjetischen Invasion
oder der kolonialen Kriege des British
Empire Ende des 18. und Anfang des
20. Jahrhunderts. Es ist deshalb nicht
auBer Acht zu lassen, dass traumati-
sche Erfahrungen von Gewalt und Flucht
- und seien sie unterbewusst - zu
verarbeiten sind. Dies verlangt von den
Erwachsenenbildnerinnen und -bildnern
ein groRes Maf} an Respekt und die gute
Einbindung der Bildungsprogramme in
das kulturelle, soziale und lokale Umfeld
der Lernenden.

Die Familien und die lokalen Autori-
taten missen den Wert der Bildungs-
programme erkennen, damit sie ihren
Frauen, Tochtern und Séhnen die
Teilnahme erlauben. Sie missen davon
Uberzeugt sein, dass die Bildungs-
programme in den Erwachsenenbil-
dungszentren an einem »sicheren Ort«
stattfinden, insbesondere fur die jungen
Frauen. Das bezieht sich dabei nur
bedingt auf die allgemeine Sicherheits-
lage; vielmehr ist es der Anerkennung
des traditionellen Kontexts, der Unter-
schiedlichkeit der Geschlechter und

Bildung fiir den Ubergang zum Erwerbsleben

Uber 114.155 junge Menschen nahmen von Januar bis Ende Juli 2014 an den Bil-
dungsprogrammen von ANAFAE und DVV International teil, davon 29 Prozent

junge Frauen. Zum Jahresende wird das Programm voraussichtlich bis zu 180.000
Menschen erreicht haben. Seit 2003 bis Juli 2014 wurden insgesamt 676.967 junge
Teilnehmende in den Bildungsprogrammen gezahlt. Das Programm basiert derzeit
auf 14 Adult Learning Centers, sieben Community Learning Centers und einem neuen
Vocational College. In 2015 werden vier weitere Bildungszentren eingerichtet.

DVV International und sein Partner ANAFAE haben damit begonnen, ein weites Netz
von lokalen und nationalen Partnern in die Arbeit der Bildungszentren einzubinden,
darunter auch einige Jugendorganisationen. So forderte die »National Conference on
Youth, Education and Employment« im April 2014 mehr effektive Bildungsmafinah-
men gegen die hohe Jugendarbeitslosigkeit, eine starkere Koordination zwischen den
Ministerien und eine arbeitsmarktorientierte Bildung und Ausbildung.

ihrer Unantastbarkeit geschuldet.
Gleichzeitig mussen die Teilnehmenden
lernen, individuelle und strukturelle
Probleme der gegenwartigen Situation

in Afghanistan zu erkennen und deren
Auswirkungen auf die eigene Familie, auf
das eigene Verhalten zu reflektieren, um
eigene Handlungsspielraume zu identi-
fizieren. Nur so kdnnen sie neues Hand-
lungswissen und Kompetenzen zur Eroff-
nung eigener Lebenschancen nutzen.
Hinzu kommt, dass Globalisierung und
Kapitalisierung zunehmend den her-
kdmmlichen Stammes- oder Clanverband
auflésen, was zu einer in Afghanistan nie
gekannten Individualisierung fiihrt, die die
Menschen schlichtweg Uberfordert. Die
Landflucht in die Stadte tut ein Ubriges.
Dabei bereichern sich Einzelne und bilden
ganz neue Netzwerke der Ausbeutung.
Auch die traditionelle Gesellschaft war
eine Ausbeutungsgesellschaft, aber mit
anderen Wirkmechanismen. Diese so
genannte Modernisierung ist das Einfalls-
tor flir fundamentalistische und radikale
Gruppen, die eine Wiederherstellung der
alten (Ausbeutungs-)Strukturen erzwin-
gen wollen. Sehr deutlich wird dies auch
in einem Land, das innerhalb der arabi-
schen Welt als stabil gilt: Marokko. Hinter
der Fassade gibt es durchaus fundamen-
talistische Gruppierungen, die gerade

die ungebildeten, armeren Bevdlkerungs-
gruppen auf dem Lande ansprechen.

Die marokkanische Regierung, nationale
Erwachsenenbildungsorganisationen, die

1 Welche Bedeutung die Bildungsarbeit von
DVV International im Rahmen der Konfliktbe-
arbeitung hat, verdeutlicht auch das Beispiel
der syrischen Fluchtlinge. Die Syrer verflgten
in ihrem Land Uber einen hohen Standard
an professioneller Tatigkeit, oftmals in fester
Anstellung. Im jeweiligen Gastland ist dies
nicht so, die Aufnahmegesellschaften ver-
weigern weitgehend eine Beschaftigung, um
den ohnehin prekaren Arbeitsmarkt nicht mit
bestens ausgebildeten Fachkraften zu Uber-
schwemmen. Dies fuhrt direkt zu gesundheit-
lichen und psychologischen Problemen und
damit zu Aggression und Gewaltbereitschaft
aufseiten der syrischen Flichtlinge. Die
beengten Unterbringungsméglichkeiten fuh-
ren zu einer Verscharfung der Situation. An
diesem Punkt setzen Konfliktbearbeitungs-
moglichkeiten ein, die von Mediation auf der
einen Seite bis hin zu Sprachkursen auf der
anderen Seite reichen.
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Abb. 1: Das Erwachsenenbildungszentum in Masar-e Scharif
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Quelle: DVV International

Deutsche Botschaft und DVV Internati-
onal sind sich einig, dass Bildung eine
Schlisselkomponente zur Immunisie-
rung gegenuber der Infiltration durch
radikale Stromungen darstellt.

»Bildung kann
stabilisierend wirken«

Bildung in einem solchen Kontext heifdt
nicht nur Wissensvermittiung, sondern
bedeutet auch, neue Identifikations-
muster anzubieten. Diese konnen sta-
bilisierend wirken und dazu beitragen,
mogliche Konflikte im Dialog und nicht
durch Gewalt auszutragen. Und da gibt
es viele Moglichkeiten: die Organisa-
tion von BildungsmaBnahmen fir den
Stadtteil oder fUr einzelne Zielgruppen,
kulturelle Veranstaltungen, Feste und
Gesprachskreise. Die Einbindung in
sinnvolle Initiativen kann Frustration
und Gewalt vorbeugen und zu Stabilitat
und Sicherheit beitragen. Die Anregung,
individuell und in der Gruppe Probleme
zu analysieren, Lésungen zu entwickeln
und Ressourcen zu mobilisieren, kann
helfen, jene Fahigkeiten zu entwickeln,
die in einer komplizierten Gesellschaft
erforderlich und fiir Verséhnung und den
weiteren Aufbau der Zivilgesellschaft
unentbehrlich sind. Afghanistan zahlt zu

den so genannten Transformationsstaa-
ten - Staaten im Ubergang von einer dik-
tatorisch-zentralistischen zu einer demo-
kratisch-dezentralisierten Okonomie und
Politik. Diesen Ubergang zu gestalten,

ist Aufgabe der dort lebenden Menschen
und der sie begleitenden internationalen
Organisationen. Grundsatzlich stellt sich
im afghanischen Kontext die drangende
Frage, wie die junge Generation, in deren
Handen schon bald die Gestaltung der
Zukunft ihres Landes liegen soll, auf
diese Transferaufgaben vorbereitet

ist. Die Zukunftsperspektiven und die
Einbindung junger Menschen in die
Neugestaltung des Landes basieren vor
allem auf ihren Aus- und Weiterbildungs-
moglichkeiten, andernfalls missten wir

von einer »lost generation« sprechen. Per-

spektivlosigkeit ist ein unerschopfliches
Reservoir fiir die Radikalisierung ganzer
Alterskohorten. Die Bildung vor allem der
jungen Generation ist eine der grofiten
Herausforderungen, die den gesamten
Transitionsprozess durchzieht.

In der aktuellen Situation nimmt die
Erwachsenenbildung eine wichtige
systembildende und stabilisierende
Rolle ein. In ihrer Verantwortung liegt
die Alphabetisierung der erwachsenen
Bevilkerung ebenso wie die Férderung
ihrer erwerblich nutzbaren Qualifikati-
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onen. Daruber hinaus Ubernimmt die
Erwachsenenbildung eine wichtige
Briickenfunktion im Ubergang von
Schule und universitarer Aushildung

ins Erwerbsleben und komplementare
Aufgabenstellungen, z. B. im Hinblick auf
die Schulabbrecher sowie im Bereich der
beruflichen Qualifizierung.

In Konfliktsituationen erscheinen Aus-
weglosigkeit und Hoffnungslosigkeit als
zunehmend drangende Faktoren einer
existentiellen Bedrohung. Frustration
und Furcht um das eigene Uberleben
und das der Familie fihren aber direkt
zu Aggression und Gewalt. Erwachse-
nenbildung eréffnet den Betroffenen die
Chance, ihre eigene Situation zu erken-
nen und gemeinsam Anstrengungen zu
unternehmen, um neue Méglichkeiten
sozialer und 6konomischer Aktivitaten
zu erschlieen, die auf einer zivilgesell-
schaftlichen Grundlage aufbauen.

Abstract

Die Autoren zeigen am Beispiel des
krisenbehafteten Afghanistans auf,
welche Rolle Erwachsenenbildung fir
die positive Entwicklung einer Kon-
fliktregion spielen kann. Indem sie

die Beschéftigungsfahigkeit junger
Menschen im Ubergang von Schule ins
Studium bzw. Berufsleben stérkt - und
so Lebenschancen erdffnet -, trégt sie
dazu bei, Frustration, Aggression und
Gewalt vorzubeugen - und damit auch
der Entstehung neuer Konflikte.

Dr. Anton Markmiller ist Leiter des Instituts flr
Internationale Zusammenarbeit des Deutschen
Volkshochschul-Verbandes (DVV International).

Kontakt: markmiller@dvv-international.de

Wolfgang Schur ist Programmleiter von DVV
International fur Afghanistan in Kabul.

Kontakt: w.schur@owi-bonn.de
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Vor einer bundesweiten Strategie zur Anerkennung der
Kompetenzen von Lehrkraften in der Weiterbildung

EINSCHATZUNGEN
DER ZIELGRUPPE

Brigitte Bosche/Peter Brandt/Stefanie Jiitten/Anne Strauch

Fur die Teilnehmenden sind sie die wichtigsten Protagonisten der
Erwachsenenbildung: Kursleitende, Dozenten, Trainerinnen. Sie sind oft
frei- oder nebenberuflich tatig - nicht selten auf prekarer Grundlage.

Der Zugang zu diesem Arbeitsfeld ist weithin ungeregelt. Das DIE berei-
tet derzeit in Abstimmung mit acht bundesweiten Dachverbanden der
Weiterbildung ein Projekt vor, in dem Instrumente und Verfahren gepruft
und entwickelt werden sollen, die es erlauben, die Kompetenzen Lehren-
der in der Erwachsenenbildung sichtbar zu machen, zu validieren und zu
zertifizieren.” Im Vorfeld fragt der Beitrag: Wie steht die angesprochene
Zielgruppe dazu? Welche Chancen und Risiken sieht sie darin?

Die Bemuhungen um eine Professiona-
lisierung der Erwachsenen- und Weiter-
bildung haben sich in den vergangenen
Jahrzehnten vorrangig auf die Akade-
misierung des Personals gerichtet,

das in Einrichtungen der Weiterbildung
beschaftigt ist. Das fuhrte zu einer Aus-
pragung spezifischer Berufsbilder (z.B.
der/die Hauptberufliche Padagogische
Mitarbeiter/in) und der Einrichtung
dazugehdriger Studiengénge.

SchlUsselfunktion von Lehrenden
in der Weiterbildung

Im Zuge dieser Entwicklungen wurden
vor allem leitende und planende Tatig-
keiten in der Erwachsenen- und Weiter-
bildung professionalisiert. Diejenigen,
die fUr die Gestaltung und Durchflhrung
der Kurse, Seminare und anderer Lern-
angebote verantwortlich sind, wurden

nur bedingt erreicht. Dabei nehmen
die »Lehrenden« - oder auch Dozent/
in, Teamer/in, Trainer/in, Kursleiter/in,
Erwachsenenbildner/in, Lernberater/
in oder Lernbegleiter/in - benannt, eine
Schlusselfunktion in der Weiterbildung
ein: lhre fachlichen und padagogischen
Kompetenzen tragen mafigeblich zur
Qualitat der Angebote und zum Erfolg
der Weiterbildung bei. Trotzdem ist der
Zugang zu einer Lehrtatigkeit in der
Erwachsenenbildung nicht an spezifi-
sche Aus- und Fortbildungen gebunden.
Zwar gibt es in einzelnen Teilbereichen
der Erwachsenen- und Weiterbildung
spezielle Weiterqualifizierungen und
Zertifikate, die fur den Zugang zu ent-
sprechenden Arbeitsverhaltnissen von
Bedeutung sind. Dazu gehdren z.B.

die Erwachsenenpadagogische Qua-
lifizierung des Deutschen Volkshoch-
schul-Verbandes (DVV), die Zertifikate
»Train the Trainer« und »Dozent/in der

* Zum Projekt vgl. die Pressemitteilung des DIE unter www.die-bonn.de/institut/wir-ueber-uns/presse/
Presse-Archiv.aspx. Die beteiligten Verbande sind: Arbeitskreis deutscher Bildungsstatten (AdB),
Bundesarbeitskreis Arbeit und Leben (AuL), Bundesverband der Trager beruflicher Bildung e.V. (BBB),
Deutsche Evangelische Arbeitsgemeinschaft fir Erwachsenenbildung (DEAE), Deutsche Gesellschaft
fur wissenschaftliche Weiterbildung und Fernstudium (DGWF), Deutscher Volkshochschul-Verband
(DVV), Dachverband der Weiterbildungsorganisationen (DVWO) und Verband Deutscher Privatschul-

verbande (VDP).

Erwachsenenbildung« der Industrie- und
Handelskammer (IHK) sowie das spezi-
fisch fur den IT-Bereich bereitgestellte
Zertifikat »IT-Trainer« der CERT-IT. Eine
systematische sowie branchen- und
tragerUbergreifende Anerkennung findet
jedoch bislang nicht statt.

Neben diesen Zertifikatslehrgangen
gibt es weitere, vielfaltige Moglichkeiten
fUr Lehrende, sich durch Fortbildungs-
angebote weiter zur professionalisieren.
Zu finden sind diese Angebote u.a. in
der Datenbank QUALIDAT.

@ www.die-bonn.de/qualidat

Seit 2005 macht das Deutsche Institut
flr Erwachsenenbildung (DIE) hier Fort-
bildungsangebote flr Lehrende in der
Weiterbildung zuganglich. Dabei zeigt
sich, dass das Angebot nicht nur quan-
titativ grof ist, sondern auch facetten-
reich in Bezug auf Inhaltsschwerpunkte,
Anbieterstruktur, Durchfihrungsart,
Dauer der Angebote, Kosten und Zerti-
fikate. Auch wenn die Datenbank keine
Analyse der tatsachlich besuchten
Angebote fur Lehrende zulasst, so ist
aus der WSF-Studie bekannt, dass
knapp zwei Drittel der Lehrenden for-
male Qualifikationen erworben oder an
non-formalen Fortbildungen aus dem
padagogischen Bereich teilgenommen
haben (vgl. WSF 2005, S. 48). Darlber
hinaus kann gerade bei dieser Gruppe
davon ausgegangen werden, dass sie
ihre Kompetenzen flr das Lehren in
der Erwachsenenbildung auch auf infor-
mellen Wegen erworben haben, bei-
spielsweise durch die Ubernahme von
ehrenamtlichen Aufgaben. Was fehlt,
ist ein weiterbildungstbergreifendes
System, das Kompetenzanforderungen
definiert und Mdglichkeiten bietet, die
vielfach auf non-formalen und informel-
len Wegen erworbenen Kompetenzen
anerkennen zu lassen.

In den letzten Monaten haben sich bun-
desweite Dachverbande aller Weiterbil-
dungsbereiche mit dem DIE auf den Weg
gemacht, hierzu gemeinsame Arbeits-
perspektiven zu vereinbaren. Sie folgen
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damit der Einschatzung von Gieseke/Nit-
tel (2014, S. 13), dass die Professiona-
litdtsentwicklung innerhalb der Erwach-
senen- und Weiterbildung v.a. durch
Bundnisse innerhalb des Erziehungs- und
Bildungswesens zu schmieden seien.

Ein entsprechender Projektantrag beim
Bundesministerium fur Bildung und For-
schung (BMBF) ist bewilligt. Dabei geht
es um die Entwicklung von Grundlagen
flr ein Verfahren, mit dem Kompetenzen
der Lehrenden anerkannt und Fortbil-
dungen akkreditiert werden kénnen. Im
Fokus des vorliegenden Beitrags stehen
die Ergebnisse vorgelagerter Machbar-
keitsstudien und Bedarfserhebungen,
die vom DIE durchgeflhrt oder in Auftrag
gegeben worden sind.

Machbarkeitsstudie im Vorfeld

Den Studien vorangegangen waren drei
DIE-Foren. Bereits 2006 wurde unter
dem Titel »Die (unvollendete) Profes-
sionalisierung der Lehrenden in der
Weiterbildung« die Debatte aufgegriffen
und in einer Machbarkeitsstudie auf
Umsetzungsmaoglichkeiten hin gepruft
(vgl. Kraft/Seitter/Kollewe 2009). 2012
und 2013 wurde das Thema dann
erneut aufgegriffen und forciert. Unter
den Uberschriften »Erwachsenenbildung
als Beruf« (2012) und »Kompetenzorien-
tierung in der Weiterbildung« (2013) dis-
kutierten jeweils ca. 150 Teilnehmende
aus Praxis, Politik und Wissenschaft
der Weiterbildung Uber Modelle und
Verfahren, Kompetenzen sichtbar zu
machen und anzuerkennen. Vorschlage
fUr ein tragerubergreifendes System der
Kompetenzanerkennung waren seiner-
zeit auf groRe Resonanz gestofRen. Vor
diesem Hintergrund hat das DIE von
August 2013 bis Februar 2014 eine
Machbarkeitsstudie durchgefiihrt und
die in den deutschsprachigen Nachbar-
landern Osterreich und Schweiz etablier-
ten Systeme unter die Lupe genommen,
die Lehrenden beides bieten: eine
Anerkennung ihrer bereits erworbenen
Kompetenzen und den Erwerb von Kom-
petenzen in Fortbildungsmodulen, die
zu landesweit anerkannten Abschlissen

flhren (vgl. Schlafli 2012; Heilinger

2007). Es wurde auch untersucht, wie

in Deutschland die Stakeholder der

Erwachsenenbildung und die Lehren-

den selbst die Chancen und Risiken

eines solchen Systems einschatzen.

Verallgemeinernd lasst sich sagen,

dass auch hier der Wunsch nach einem

einheitlichen Modell fur Lehrende in der

Weiterbildung besteht. Eine telefoni-

sche Befragung von Vertreterinnen und

Vertretern der Dach- und Berufsver-

bande der Erwachsenenbildung machte

deutlich: Die Chancen einer Anerken-
nung von Kompetenzen liegen vor allem

* in einer Verbesserung der Lehr-/
Lernprozesse,

e in einer Erh6hung der Vergleichbar-
keit der Kompetenzen,

* in einer vereinfachten Rekrutierung
von Lehrkraften,

* in einer intensiveren Nutzung von
tragerspezifischen Fortbildungsan-
geboten,

* in einer Verbesserung der Anerken-
nung der Erwachsenen-/Weiterbil-
dung in Offentlichkeit und Politik.

Daneben werden auch Vorbehalte
gegen den Aufbau von Anerkennungs-
verfahren formuliert. So sei zum Bei-
spiel unklar, welche finanziellen Mehr-
aufwande auf diejenigen zukommen,
die die Arbeit nicht fest angestellter
Lehrkrafte nachfragen, also die Trager
und Einrichtungen. Zweitens ist man
nicht sicher, ob es einem bereichsuber-
greifenden Zertifikat gelingen kann,
bereichsspezifische Anforderungen hin-
reichend zu integrieren. Drittens fragen
einige Akteure, ob man die Weiterbil-
dung als einen offenen und 6ffentlichen
Bildungsbereich Uberhaupt in dieser
Weise regulieren will und soll.

»Hoher personlicher Nutzen
einer einheitlichen
Kompetenzanerkennunge«

Auch die Lehrenden selbst wurden

in der Machbarkeitsstudie in den
Blickpunkt genommen. In einer Grup-
pendiskussion mit 13 Lehrenden aus
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verschiedenen Weiterbildungsfeldern,
die im November 2013 am DIE durch-
geflhrt wurde, konnte insgesamt ein
hoher personlicher Nutzen an einer
einheitlichen und an gemeinsamen
Standards orientierten Anerkennung
von Kompetenzen festgestellt werden.
Aus Sicht der Lehrenden kdnnen damit
unterschiedliche Ziele erreicht werden:
eine verbesserte Anerkennung berufli-
cher Leistungen, die Méglichkeit eines
Referenzrahmens fir die eigene Kom-
petenzentwicklung, eine verbesserte
Auftragsakquise, ein starkerer Zusam-
menhalt des Weiterbildungsbereichs
als Voraussetzung fUr eine verbesserte
Anerkennung in Offentlichkeit und Poli-
tik sowie eine Verbesserung der trager-
Ubergreifenden Vernetzung.

»Potenziell hoher
Arbeits-, Zeit- und Kostenaufwand«

Es wurden aber auch kritische Aspekte
benannt, die die Etablierung eines Aner-
kennungsverfahrens mit sich bringen
kann. Als kritisch wurde ein moéglicher-
weise hoher Arbeits-, Zeit- und Kosten-
aufwand fur die Erlangung eines solchen
Zertifikats gesehen. Eine Beflirchtung ist
zudem, dass mit einem Zertifikat nicht
zwangslaufig eine bessere Auftragslage
bzw. ein hdheres Honorar verbunden
sein wird. Zudem wurden Bedenken in
Bezug auf eine zu starke Reglementie-
rung der Einstellungsbedingungen und
Verglitungspraxen geduflert.

Die qualitative Erhebung wurde erganzt
um eine im Fruhjahr 2014 von der Uni-
versitat Tubingen im Auftrag des DIE
und der Bertelsmann Stiftung durchge-
fUhrte quantitative Befragung von Lehr-
kraften der Weiterbildung. Insgesamt
schreiben die Befragten (n = 1.305)
einer Kompetenzzertifizierung einen
positiven Nutzen zu. Ein Ergebnis die-
ser Befragung, die in angemessener
Gréenordnung alle Weiterbildungs-
bereiche erreichte, ist: Lehrende in
Deutschland (n = 967) wurden sich
kontextunabhangig tendenziell auf
einen Prozess der Kompetenzzertifizie-
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rung einlassen, sofern der Preis dafur
akzeptabel sei. Sie verbinden mit einer
Zertifizierung der eigenen erwachse-
nenpadagogischen Kompetenzen die
Erwartung, dass sich ihre AuRendarstel-
lung verbessert. Dartber hinaus kdnnte
es eine Zertifizierung ermaéglichen,
eigene Lernpotenziale zu identifizieren
sowie eine Verbesserung der Selbstein-
schatzung vornehmen zu kénnen (vgl.
Digel/Sahlender 2014).

Eine parallel in Niedersachsen (vgl.
Kihn 2014) durchgefliihrte quantitative
Bedarfserhebung zeichnet ein ahnli-
ches Bild. Dort wurden Utber den Vertei-
ler der Agentur fir Erwachsenen- und
Weiterbildung und damit tragertbergrei-
fend in der Weiterbildung Beschaftigte
nach ihren Erfahrungen mit und ihren
Interessen an Kompetenzbilanzierung
befragt. Unter den Antwortenden
waren auch 126 Kursleitende, also
»Lehrende«. Zwei Drittel von ihnen
wlrden an einer tragertbergreifenden
Kompetenzbilanzierung teilnehmen,
wenn es diese gabe. Fast jeder Flnfte
wirde »auf jeden Fall« an einer solchen
Bilanzierung teilnehmen. Somit zeich-
net sich ab, dass eine entsprechende
bundesweite und tragerubergreifende
Initiative, wie sie eingangs benannt
wurde, bei der Zielgruppe Akzeptanz
finden durfte.

»Die Zeichen stehen auf
Kompetenz- statt
Qualifikationsorientierungc

Ein solcher Prozess wiirde auch den
bildungspolitischen Zeitzeichen entspre-
chen. Ausgehend vom Europaischen und
vom Deutschen Qualifikationsrahmen
stehen die Zeichen auf Kompetenz-
statt Qualifikationsorientierung. Die
Europaische Kommission fordert seit
langem, Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Kenntnisse einer Person in den Blick zu
nehmen und auszuweisen, unabhan-
gig davon, wo diese erworben wurden.
Konkret sollen alle Mitgliedstaaten bis
2018 Verfahren schaffen, die zukunftig
alle Lernleistungen anerkennen. Im

Zuge dieser europaischen Strategie zur
Validierung non-formal und informell
erworbener Kompetenzen konnte die
Gruppe der Lehrenden in der Erwachse-
nenbildung ein Musterfall sein. Sie eig-
net sich besonders flir eine Bottom-up-
Entwicklung, weil sie noch nicht durch
die Berufsbildung reguliert ist.

Fur die Erwachsenen-/Weiterbildung
selbst stehen Zugewinne an Qualitat
der Lehre und die Anerkennung der
Téatigkeit in der Offentlichkeit in Aus-
sicht. Der tragertbergreifende Ansatz
kénnte zudem den inneren Zusammen-
halt des Erwachsenen-/Weiterbildungs-
bereichs verstarken und damit eine
wesentliche Voraussetzung fur eine ver-
besserte Wahrnehmung in Offentlich-
keit und Politik schaffen. Und es ware
ein wichtiger Schritt in Richtung der
Professionalisierung des Berufsbildes
Erwachsenenbildner/Weiterbildner.
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Abstract

Ahnlich wie in Osterreich und der
Schweiz kdnnten zukdinftig auch in
Deutschland erwachsenenpédagogi-
sche Kompetenzen tragertibergreifend
anerkannt werden. Erste Grundlagen
fiir ein entsprechendes Verfahren

fur Lehrende erarbeitet das DIE mit
Verbénden der Erwachsenen- und Wei-
terbildung in einem gemeinsamen For-
schungs- und Entwicklungsprojekt. Der
Fokus des Autorenteams richtet sich
auf vorgelagerte Machbarkeitsstudien
und Bedarfserhebungen des DIE. Diese
zeigen Uberwiegende Zustimmung der
Zielgruppe zu entsprechenden Aktivi-
téten, die neben Chancen aber auch
Risiken eines trégerubergreifend ein-
heitlichen Modells fiir Lehrende in der
Weiterbildung sieht.
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Klaus-Peter Hufer:

Conflicts and conflict skill. Disappear-
ance of a category (pp. 29-31)

Based on the open and covert conflicts
in adult education, the author calls for
these conflicts to become a matter of
discussion again. He points out various
conflict constellations in the field and
takes political adult education as an
example for the relevance of »conflicts«
as a didactical category.

Rainer Kilb:

Conflicts and conflict management.
An overview (pp. 32-34)

The author initially outlines the various
conflict levels, discusses their positive
and negative effects, and develops a
conflict definition based on this back-
ground. He then points out the range
of methods for conflict management,
deducts a general procedure, which
includes six steps, and concludes with
a management model which is based
on the escalation level of the conflict.

Patrizia Bartl:

Non-violent communication. Marshall
B. Rosenberg's potential for conflict
management (pp. 35-37)
Communication strategies play a sig-
nificant role in the context of conflict
management. From this tradition the
approach of Nonviolent Communication
by Marshall B. Rosenberg originates.
The article recalls this approach and
points out its potential for conflict
management and personal growth. It
particularly focuses on a sharp view on
linguistic patterns for the communica-
tive application in conflict situations,
which can also be altered actively. For
the visualisation of suitable patterns,
Rosenberg points out the so called lan-
guages of the wolf and the giraffe.

Wolf Peter Szepansky:

Conflict management in programmes
and seminars. A trainer‘'s experience
(pp. 38-41)

The author discusses options for

English Summaries

resolving conflicts based on the two
most frequent types of conflict: aggres-
sion against seminar leaders and par-
ticipants expressed by inappropriate
conduct. He introduces constructive
behaviour in conflicts and describes
second order conflict solutions.

Monika Niebuhr:

Conflicts and conflict seminars.
Learning opportunities for works coun-
cils (pp. 42-44)

Works councils handle many conflicts.
This article pursues the issue how
works councils acquire knowledge and
competences for dealing with various
conflict settings and the significance of
programmes in educational institutions
for work councils. To pursue the ques-
tion, the author connects her research
findings on learning in work conflicts

to the development in practical institu-
tional education for works councils.

Gerhard Kruip:

Moral conflicts. A chance for ethical
learning? (pp. 45-47)

In this article the author characterises
moral conflicts, calls for argumenta-
tive solutions, and points out learning
chances provided by conflict manage-
ment. He refers to Toulmin‘s argumen-
tation theory and Habermas* discourse
ethics. Thus, educators can contribute
to the success of ethical learning if
their institution guarantees correspond-
ing frame conditions.

Matthias Alke:

Generational conflicts in organiza-
tions. About the »generation change«in
the field of adult education (pp. 48-50)
Based on the currently observable
»generation change« in organizations
of adult and continuing education, the
text deals with conflicts between differ-
ent generations and age groups, which
may arise from this special situation of
transition. Different forms of conflicts
and tensions are outlined with regard to
selected findings from studies of busi-
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ness and adult educational research on
organizations. Above all organizations
of adult and continuing education are
confronted with the dilemma of conti-
nuity and innovation that cannot be
dissolved, but may be of use with
regard to the organization’s future
viability.

Anton Markmiller/Wolfgang Schur:
Education in crisis regions. The exam-
ple of Afghanistan (pp. 51-53)

Using the crisis-ridden Afghanistan

as an example the authors show the
importance of adult und continuing
education for the positive development
of a conflict region. By strengthening
the employability of young people in
transition from school to university or
professional life it helps preventing
frustration, aggression and violence -
and thus also the emergence of new
conflicts.

Brigitte Bosche/Peter Brandt/Stefanie
Jutten/Anne Strauch:

Estimates of the target group.

Of a nationwide strategy for the recog-
nition of competences of teachers in
further education (pp. 54-56)
Similarly to Austria and Switzerland
adult education competencies could be
recognized cross-provider in Germany.
Within a joint research and develop-
ment project the DIE and different
associations of adult and continuing
education develop basics for a cor-
respondent method for teachers. The
authors focus on preceded feasibility
studies and needs assessments of

the DIE. These show an overwhelming
approval of the target group to initiate
such activities, but also see risks as
well as opportunities of a provider-wide
unified model for teachers in continuing
education.
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Schlechtes Zeugnis fur Erste-Hilfe-Kurse

Studie der Charité-Rettungsmedizin

Im Falle eines plotzlichen Herzstillstands wéare in Deutschland nur selten schnelle
Hilfe vorhanden. Die Wiederbelebungsrate liegt bei nur 15 Prozent. Erste-Hilfe-
Lehrgénge sollen eine Anderung herbeifiihren. Doch zeigt die aktuelle Studie einer
Gruppe der Charité um den Notfallmediziner Jan Breckwoldt, dass die Ausbildung
von Ersthelferinnen und Ersthelfern enorme Qualitdtsmangel aufweist.

Die Charité-Gruppe hat in Berlin 20 Lehrgange der grofen Hilfsorganisationen wie
DRK, ASB, MHD, JUH und DLRG wissenschaftlich ausgewertet. Die von der Gruppe
besuchten Erste-Hilfe-Kurse begannen oft spater oder endeten friher, die Wieder-
belebungsmaRnahmen in den praktischen Ubungen waren deutlich kiirzer als im
Ernstfall, und den lebensrettenden Basismafinahmen widmeten die Ausbilder viel
weniger Zeit, als das Curriculum vorschreibt. Elementare Dinge lieen sie ebenfalls
aufer Acht: So wiesen sie z.B. nicht darauf hin, dass eine abnormale Atmung bei
einem Bewusstlosen als Atemstillstand zu werten ist.

Die Charité-Gruppe empfiehlt, das erlernte Wissen der Teilnehmenden am Ende
eines jeden Lehrgangs abzufragen. Dadurch kann sowohl die Aufmerksamkeit der
Teilnehmer erhoht als auch die Qualitat der Kurse gepruft werden. DIE/MS

@ http://emj.bmj.com/content/early/2014/08/22/emermed-2014-203736

Unsere nachsten THEMENSCHWERPUNKTE:

Heft 2/2015 (erscheint April 2015): Migration

Die globale Gesellschaft des 21. Jahrhunderts ist eine »Gesellschaft in Bewegung«. Men-
schen verlassen ihre Heimat, werden zur Abwanderung gezwungen und erreichen ihre
neuen Ziellander auf nicht selten lebensgefahrlichen Wegen. Nicht wenige suchen gerade
in Deutschland nach besseren Lebenschancen, nach Arbeit und Wohlstand - neben
FlGchtlingen und Asylsuchenden seit einigen Jahren auch in starkem Maf3e Einwohner
europaischer Krisenstaaten. Welche aktuellen Herausforderungen bestehen fir die
Weiterbildung und ihr Personal vor dem Hintergrund dieser hochaktuellen Entwicklung?
Welche bisherigen Schwerpunktsetzungen in den Einrichtungen werden deutlich und wo
ergeben sich eventuell Paradigmenwechsel?

Heft 3/2015 (erscheint Juli 2015): Lehren lernen/kénnen

Lehrkrafte bilden die zahlenméagig grofite Gruppe der Praktiker in der Erwachsenen- und
Weiterbildung. Sie firmieren je nach Handlungsfeld als Trainer/innen, Dozent/inn/en,
Teamer/innen, Kursleitende oder auch Lernbegleiter/innen. Ungeachtet ihrer Bedeutung
fur die Qualitat der Lehr-/Lernprozesse und ihrer Funktion als Reprasentanten der Einrich-
tungen gegenuber den Teilnehmenden standen sie lange nicht im Fokus der BemUhungen
um Professionalisierung und Professionalitdtsentwicklung. Im Zuge aktueller Projekte
ricken sie in den Fokus der Diskussion - und dieses Heftes. Ein Teil dieser Dynamik
verdankt sich der Tatsache, dass im Zuge der europaischen Validierungsstrategie die Mit-
gliedstaaten der EU aufgefordert sind, Konzepte dafir vorzulegen, wie sich informell und
non-formal erworbene Kompetenzen anerkennen und zertifizieren lassen.

Einsendungen zu den Themenschwerpunkten sind erwiinscht. Bitte nehmen Sie hierzu
friihzeitig Kontakt mit der Redaktion auf. Anderungen der Planung vorbehalten.

@ www.diezeitschrift.de/autorenrichtlinien.htm
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