1. .Ein weites Feld”: Weiterbildung als Beruf

(Dirk Koob/Susanne Lattke)

Ginter Grass hatte sicher nicht die Rollen- und Funktionsbezeichnungen von
Weiterbildnern im Sinn, als er an seinem Roman ,Ein weites Feld” arbeitete.
Dennoch wire dieser Titel auch im vorliegenden Kontext durchaus passend: Im
Zuge der wachsenden Bedeutung, die lebenslangem Lernen in der Wissensge-
sellschaft beigemessen wird, differenzieren sich immer neue Anforderungen an
und damit auch Tatigkeitsfelder fiir Weiterbildner heraus. Einen klar konturierten
Beruf ,Weiterbildner” sucht man dagegen vergebens. Weder kann von ,Verbe-
ruflichung als sozialer Status von Arbeitstatigkeit” (Faulstich/Zeuner 1999, S. 14)
in der Weiterbildung die Rede sein, noch darf ,ernsthaft von einem gemeinsam
getragenen Professions-Selbstverstandnis der Weiterbildner gesprochen werden
... wie dies beispielsweise in Berufen wie Arzte, Juristen u. a. der Fall ist” (Kraft
2006, S. 6). Wird heute Professionalisierung in der Weiterbildung thematisiert,
so geschieht dies kaum noch im Sinne von Professionsentwicklung, wie es ab
den 1970er Jahren zundchst durchaus intensiv der Fall war. Professionalisierung
wird heute liberwiegend verstanden als Entwicklung von ,Erwerb und Aufbau
handlungsrelevanter Kompetenzen des Einzelnen” (Hartz/Meisel 2006, S. 111).
Professionalitdt steht damit in engem Zusammenhang mit den wachsenden Be-
mihungen um Qualitdt in der Weiterbildung.

Lehrende in der Weiterbildung, sind zum (iberwiegenden Teil nebenberuflich
tatig. Die erste reprasentative Erhebung, die in Deutschland unter dieser Perso-
nengruppe durchgefiihrt wurde, ergab einen Anteil von 62 Prozent nebenberuflich
Lehrender im Jahr 2005 (WSF 2005, S. 3). Hauptberufliche Mitarbeitende hat
der Weiterbildungssektor bislang vor allem auf makrodidaktischen Planungs-
und Organisationsebenen hervorgebracht, z. B. den ,HPM" (Hauptberuflicher
Padagogischer Mitarbeiter) in den Volkshochschulen. Hauptberuflich in der
Weiterbildung beschaftigt ist aber auch ein betrachtlicher Anteil der im weiteren
Sinne lehrend Tatigen, ndmlich laut der erwdhnten WSF-Studie immerhin 37
Prozent. Unter diesen wiederum ist nur ein kleiner Teil fest in einer Weiterbil-
dungseinrichtung angestellt. Die Mehrzahl bestreitet als Selbststandige bzw. als
hauptberufliche Honorarkréfte ihren Lebensunterhalt aus dieser Tatigkeit (WSF
2005, S. 5) (vgl. Kap. 2).

Auf die kontinuierlich steigende Nachfrage nach Bildungsdienstleistungen rea-
giert der Markt heute mit der Zunahme einer offenen und von vielen Anbietern
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durchaus selbstbewusst vorgetragenen Selbststandigkeit’. Dabei sind die Label,
unter denen Weiterbildner auftreten, relativ uneinheitlich. Da wird vom , Trainer”,
,Dozenten”, ,Kursleiter”, ,Supervisor”, ,Teamer”, ,Moderator” etc. gesprochen.
Aber was unterscheidet eigentlich einen Dozenten von einem Kursleiter? Oder
einen Trainer von einem Coach? Und einen Coach wiederum von einem Su-
pervisor? Solche Fragen diirften sich viele stellen, die auf die breite Vielfalt von
Bezeichnungen im Weiterbildungssektor stolien.

In diesem Kapitel wollen wir uns also nicht langer mit professionstheoretischen
Fragen befassen, sondern stattdessen die zentralen Rollen- und Funktionsbezeich-
nungen von lehrend sowie beratend tatigen Weiterbildner zundchst darstellen
und dabei auch Abgrenzungen bzw. Uberschneidungen diskutieren. SchlieRlich
arbeiten wir einen moglichen Strukturierungsvorschlag aus, der fiir angehende
Existenzgriinder eine erste Orientierung zu bieten vermag. So wird es namlich
nicht nur moglich, sich eine Schneise durch das Dickicht an Tatigkeitsfeldern und
Rollenbezeichnungen zu schlagen; der Leser wird auch in die Lage versetzt, mit
Blick auf eine Existenzgriindung das eigene Selbstverstdndnis und die eigenen
Starken ,auf den Begriff zu bringen”, um hieriiber das anvisierte Marktprofil zu
scharfen.

Im Folgenden geht es nicht um sakrosankte Festlegungen, sondern um den Ver-
such, die pddagogischen Inhalte, die Giber bestimmte Bezeichnungen transportiert
werden, herauszufiltern. Wir bilden also gewissermalien Idealtypen, die in ihrer
,Reinform” in der Realitat eher selten anzutreffen sind. Wenn es etwa heil’t,
Dozenten seien vorrangig fachlich spezialisierte Wissensvermittler, dann meint
dies keineswegs, dass sie keine Moderationstechniken anwenden wiirden. Zwar
gibt es Weiterbildner, die sich auf die Rolle des Moderators spezialisiert haben.
Dennoch aber diirfte heutzutage kein Lehrender oder Berater ohne grundlegende
Moderationskenntnisse auskommen. Zuspitzungen werden also von uns vorge-
nommen, ohne doch damit sagen zu wollen, es handele sich um trennscharfe
Bestimmungen. Wir behaupten im Ubrigen auch nicht die Abgeschlossenheit
der hier vorgestellten Begriffssammlung.

Dozent, Seminar-, Studien-, Kursleiter, Teamer, Bildungsreferent

Als ,Dozenten” werden in der Regel Lehrende an der Hochschule bezeichnet,
die Uber keinen professoralen Status verfligen. Besonders exponiert finden wir
etwa den Privat-Dozenten, der zwar alle Bedingungen zur Bekleidung einer
Professur erfiillt, jedoch (noch) nicht auf einen Lehrstuhl berufen wurde. Davon

3 Damit soll nicht verschwiegen werden, dass die WSF-Studie bei fast drei Viertel der hauptberuflich
tatigen Honorarkréfte das Vorhandensein einer prekaren Situation hinsichtlich sozialer und finanziel-
ler Absicherung feststellte (WSF 2005, S. 9 f.).
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ausgehend werden auch in der Weiterbildung Dozenten eher als Stoff- und Wis-
sensvermittler angesehen. Der Dozent lehrt (lat. ,docere”) also vor einer Gruppe.
Ilhm geht es nicht so sehr um Prozesse, sondern vorrangig um Inhalte, d. h. er ist
Fachspezialist, ibernimmt ,unterrichtende Aufgaben als Experte eines Themas”
(Faulstich/Zeuner 1999, S. 17). Dozenten agieren nicht, um eine Optimierung
bestimmter Fertigkeiten auf Seiten der Lernenden zu erzielen; ihr ,Kerngeschaft”
besteht darin, in kontinuierlich oder zyklisch stattfindenden Veranstaltungen
Wissen zu vermitteln.

Die Unterschiede zwischen Dozenten, Seminar-, Studien-, Kursleitern, Teamern
oder Bildungsreferenten finden sich weniger auf der padagogisch-didaktischen
Tétigkeits- als vielmehr auf der Ebene der institutionellen Einbindung. Im kon-
fessionellen Bereich spricht man zumeist von ,Seminar-“ oder ,Studienleitern”.
Volkshochschulen bevorzugen den Kursleiterbegriff. Insbesondere gewerkschaft-
lich organisierte Trager oder Einrichtungen der Jugendarbeit nennen ihre Wei-
terbildner , Teamer” oder ,Referenten”. Trotz der grundsatzlich vergleichbaren
padagogischen Ausrichtung werden tber die Begriffe durchaus abweichende
Orientierungen konnotiert. Wahrend etwa ,Teamer” auf eine kollegiale Arbeits-
weise, einen stark praxisrelevanten Charakter des vermittelten Wissens und vor
allem die kooperative Einbindung der Adressatengruppe hinweist, behalt der
Dozentenbegriff einen leichten akademischen Einschlag.

Trainer

Jeder kennt den FuRballtrainer, der seine Mannschaft zum Erfolg fiihren soll.
Immer starker hat sich der Ausdruck ,Trainer” aber auch in der Weiterbildung
durchgesetzt. Mancherorts (vgl. etwa Reichert 2008) wird er sogar als Oberbegriff
fr alle Lehrenden in der Weiterbildung verwendet. In der Regel wird von Trainern
jedoch eher im Kontext beruflicher und vor allem betrieblicher Weiterbildung
gesprochen, wahrend in der allgemeinen Weiterbildung traditionell die oben
beschriebenen Dozenten, Kursleiter etc. dominieren. Trainer ist das englische
Wort fiir Ausbilder. Die Ziele eines Trainings sind in der Regel funktional auf den
Erwerb konkreter, fiir die Berufsausiibung bendtigter Fertigkeiten gerichtet. Bei-
spiele sind etwa Schulungen zu EDV-Programmen oder Verkaufstechniken. Trainer
sind Experten fiir Defizitbeseitigung und Optimierung und kommen vor allem in
ein- oder mehrtagigen Kompaktveranstaltungen zum Einsatz. Der Trainerbegriff
,kennzeichnet den ,Ubungsaspekt’ der Weiterbildung” (Wittwer 2003, S. 3). Mit
diesem Schwerpunkt unterscheidet sich der Trainer einerseits von dem starker
auf Wissenserwerb und Theorie fokussierenden Dozenten; andererseits grenzt er
sich von den ganzheitlich orientierten und auf Reflexionsprozessen aufbauenden
Beratungspraktiken eines Coachs oder Supervisors ab (s. u.).
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Supervisor

Ein Supervisor bewegt sich zumeist in einem sozialberuflichen Kontext. Seine
Aufgabe ist es, Einzelpersonen, Gruppen oder Teams bei der Bewdltigung schwie-
riger Arbeitssituationen zur Seite zu stehen. Ein Beispiel mag dies illustrieren: Eine
Krankenschwester fiihlt sich im Umgang mit jugendlichen Patienten zunehmend
unwohl. Ein eingeschalteter Supervisor wird nun versuchen, auf ein verbessertes
Verhéltnis zu der genannten Patientengruppe hinzuwirken. Dabei bettet er die
Problemstellung in eine umfassende Trias von Person, Thema und Organisation ein.
Méglicherweise vermeidet die Klientin infolge ihres genannten Unbehagens den
Kontakt zu jugendlichen Patienten, wo immer dies moglich ist. In der Folge kommt
es zu einer erhdhten Arbeitsbelastung ihrer Kollegen, die ihrerseits dann mit Ab-
wehr reagieren. Solche Prozesse sind typisch fiir arbeitsteilig organisierte Organisa-
tionen und werden vom Supervisor bearbeitet. Ein Supervisor kann damit durchaus
als eine spezifische Art von Personalentwickler begriffen werden. Er ,lehrt” nicht,
sondern bietet Beratung und Reflexionshilfe im beruflichen Kontext an. Dies kann
zwar enorme Lernprozesse bei Klienten ausldsen, gleichwohl ldsst sich die Tatigkeit
in ein traditionelles Lehr-Lern-Verstandnis nicht mehr einordnen.

Coach

Ein Coach ist ein einfiihlsamer Klarungshelfer, der die Selbstreflexion seiner Kli-
enten — der Coachees — unterstiitzt, indem er ihnen ihre Erfahrungen zugénglich
macht, diese dann sortiert, verkniipft und so letztlich neue Erlebnismoglichkeiten
aufzeigt (vgl. Fischer-Epe 2004). Dabei bedient er sich in der Regel der Werkzeuge
des Neurolinguistischen Programmierens, der Gesprachstherapie, der Kurzzeitthe-
rapie oder der systemischen Aufstellungsarbeit. Beim Coaching werden Themen,
welche die Berufs- und/oder Lebenssituation des Klienten betreffen, in ganzheit-
licher und strikt [6sungsorientierter Weise bearbeitet. Coach und Coachee gelten
als gleichberechtigte Partner. ,Beratung” meint in diesem Kontext also gerade
nicht ,Ratgeben”, sondern viel eher ,Anleitung zur Selbstunterstiitzung”. Der
Coachee soll seine eigenen Losungen entwickeln. Nur so wird er sich mit ihnen
wirklich identifizieren konnen.

Im Rahmen betrieblicher Weiterbildungsprozesse ist Coaching ein Instrument der
Personal- und Organisationsentwicklung. Vielfach setzen Unternehmen Coachs
ein, um an der Losung der Probleme ihrer Mitarbeiter zu arbeiten oder diese
gezielt weiterzuentwickeln. Besonders beliebt ist das Fiihrungskraftecoaching.
Aber auch ganze Teams kdnnen entsprechende MaBnahmen durchlaufen. Hier
wirkt der Coach auch als Change Agent, der fachiibergreifende Lernprozesse
initiiert und so dazu verhilft, Innovationspotenziale freizulegen. Daneben wird
Coaching ebenfalls im lebensweltlichen Kontext angeboten. Im Unterschied zum
therapeutischen Setting haftet dem Klienten hier nicht das Etikett des ,Kranken”
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an. Coachingbedarf wird in der Regel nicht als Eingestdndnis eines vermeintlich
bestehenden psychischen Defizits gewertet. Vielmehr gilt diese Form einer Un-
terstiitzung zunehmend als integraler Bestandteil des biografischen Lernprozesses
in immer komplexer werdenden, postmodernen Gesellschaften.

Die Uberschneidungen von Coaching und Supervision sind gro. Bei beiden
handelt es sich um Unterstiitzungsformen, die sich (bei der Supervision grund-
sitzlich und beim Coaching primir) im beruflichen Kontext finden. Ahnlich
wie der Supervisor ist auch der Coach kein Fach-, sondern Prozessexperte, und
dhnlich wie der Supervisor oder der Moderator (siehe unten) unterstiitzt er die
Selbstorganisation der Klienten und handelt damit im Rahmen erméglichungs-
didaktischer Uberzeugungen. Unterschiede bestehen insbesondere zwischen
den mit Coaching und Supervision jeweils konnotierten Kontexten. Wéhrend
Supervision vor allem im Bereich sozialer Berufe angewandt wird, ist Coaching
vorrangig in profit-orientierten Unternehmen zu finden und richtet sich dort — wie
schon angedeutet — gerade auch an Fiihrungskréfte.

Parallel zu dem oben skizzierten Funktionsprofil eines Coachs gibt es andere
spezifische Verwendungsweisen dieses Begriffes, bei denen der Coach sich dem
Trainer anndhert. So bemiiht sich etwa der Vocal-Coach als Stimmtrainer um die
Optimierung des Sprach- und Gesangsvortrags des Klienten und ein Sprachcoach
arbeitet an einer Verbesserung der fremdsprachlichen Fertigkeiten.

Moderator

Ein Moderator begleitet Gruppen vor allem im Rahmen von Planungs- und
Entscheidungsfragen, indem er 16sungsorientiert auf die stattfindenden Kommu-
nikationsprozesse einwirkt. Hierflir benutzt er unter anderem Visualisierungs-,
Prasentations-, Cluster- oder Aktivierungstechniken. Ausschlaggebend fiir eine
erfolgreiche Aufgabenerfiillung sind fundierte Kenntnisse tber gruppendyna-
mische Ablaufe. Der Moderator sammelt, dokumentiert und strukturiert die
Teilnehmerbeitrage und macht so die Diskussion transparent, beldsst die Verant-
wortung fir die Problemldsung jedoch bei der Gruppe. Er selbst muss hinsichtlich
der inhaltlichen Aspekte des gedullerten (oder des sich dahinter verbergenden,
tatsdchlichen) Anliegens kein Experte sein. Er agiert ausschlieBlich auf der for-
malen Ebene. Ein Moderator behdlt immer die unterschiedlichen Dimensionen
der Kommunikation im Auge, d. h. er ist in der Lage, zwischen Sache, Interakti-
onsbeziehung, Handlungsaufforderung und Selbstoffenbarung (vgl. Schulz von
Thun 1989) zu unterscheiden, um so die stattfindende Kommunikation gezielt
steuern zu konnen. Mit seiner Orientierung auf das Prozessgeschehen gibt er
Impulse zur Selbstorganisation der Gruppe und ist damit ebenfalls ein typischer
Vertreter des ermoglichungsdidaktischen Paradigmas.
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Bildungsberater (organisationsbezogen)

Der selbststandig tatige, betrieblich orientierte Bildungsberater unterstiitzt klei-
ne und mittlere Unternehmen ohne eigene Personalentwicklung oder aber die
PE-Abteilungen von Grollunternehmen bei der Konzeption, Durchfiihrung und
Transfersicherung von Weiterbildungsmafnahmen. Es handelt sich also um einen
Prozessbegleiter, der in Betrieben erforderliche Qualifizierungsbedarfe ermittelt,
Markt- und Kostenanalysen anfertigt, Veranstaltungen organisiert, die Einfiihrung
neuer Lehr- und Lernarrangements unterstiitzt und MafSnahmen des Bildungscon-
trollings realisiert. Insofern ist dieser Typus des organisationsbezogenen, gleichsam
manageriell arbeitenden Bildungsberaters Ausdruck eines Trends, betriebliche
Weiterbildung und Personalentwicklung zunehmend zu verzahnen (vgl. Wittwer
2003, S. 9). Wenngleich seine Tatigkeit also nicht unmittelbar im mikrodidak-
tischen, lehrenden Bereich angesiedelt ist, ist sie fiir angehende Existenzgriinder
interessant, da die Planung von Weiterbildungsmalinahmen immer mehr zu einer
Kernaufgabe der Personalentwicklung wird und viele Betriebe entsprechenden
Sachverstand — also de facto Unternehmensberater — extern einkaufen.

Lernberater/Bildungsberater (personenbezogen)

Als eigenstandige Berufsprofile haben sich ,Lernberater” oder ,Bildungsberater”
auf dem Markt (noch) nicht durchgesetzt. Gleichwohl kommt der personenbe-
zogenen Lern- und Bildungsberatung im Kontext des lebenslangen Lernens eine
immer bedeutendere Rolle zu (vgl. Schiersmann 2008), und die Fahigkeit, Erwach-
senen bei ihren selbstgesteuerten Lern- und Aneignungsprozessen beratend zur
Seite zu stehen, zdhlt zu den wichtigsten Kompetenzen, die Weiterbildner heute
aufweisen sollten. Bei der Lernberatung werden Lernende selektiv im Rahmen
von selbstgesteuerten Lern- und Aneignungsprozessen unterstiitzt. Beispielsweise
konnen Lernberater Hinweise zu Lerntechniken geben oder im Bereich von E-
Learning bei auftretenden Schwierigkeiten Hilfestellung leisten.

Bildungsberatung hat eher die Suche und Auswahl von passgenauen Bildungsmal3-
nahmen zum Gegenstand und bietet so dem Einzelnen Lésungshilfen hinsichtlich
der Beantwortung von grundlegenden biografischen Entscheidungsfragen an. Bei-
de Formen der Beratung werden grofStenteils entweder im institutionellen Kontext
(in einer Weiterbildungseinrichtung oder einer Beratungsstelle z. B.) angeboten
oder flieBen in umfassendere Beratungssituationen (z. B. Coaching) mit ein. Ein
Markt fiir selbststdndige Lernberater — verstanden als eine Form spezialisierter
Coach - existiert dagegen (noch) nicht erkennbar. Freilich mag diese Feststellung
fir den einen oder anderen Leser gerade Ansporn und Herausforderung sein, sich
mit einer solchen Profilierung um eine Existenzgriindung zu bemihen.
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bezeichnungen von Weiterbildnern im Uberblick
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In Ubersicht 1 fassen wir die bisherigen Erdrterungen zusammen, um so eine
tbersichtliche, wenngleich stark idealtypische, Strukturierung zu bieten. Im An-
schluss daran diskutieren wir, worauf die Ausdifferenzierung der Tatigkeitsfelder
— gesellschaftlich betrachtet — hinweist, und wozu die einzelnen Rollen- und
Funktionsbezeichnungen marktstrategisch dienen kénnen.

Die Ausdifferenzierung der Tatigkeitsfelder und Funktionsbezeichnungen in der
Weiterbildung wird vielfach mit der gesteigerten Komplexitdt in der sogenannten
Wissensgesellschaft begriindet. Wo Wissen immer wichtiger und zugleich viel-
faltiger wird, auf unterschiedlichen Ebenen angesiedelt ist, von dispers zusam-
mengesetzten Gruppen oder Individuen mit den unterschiedlichsten Bediirfnissen
an- bzw. eingefordert wird, da werden Vermittlungsagenten paradoxerweise
gleichermalien zu einer Spezialisierung wie zu einer Streuung ihrer Angebote
gezwungen. Dies umso mehr, wenn Bildung fiir Erwachsene zunehmend tber
den Markt reguliert wird und damit neben inhaltlichen Erfordernissen auch
strategische Uberlegungen bei der AuRendarstellung von Expertise an Relevanz
gewinnen. Vergegenwadrtigt man sich tiberdies, dass insbesondere Angebote von
Trainern und Coachs heute verstarkt nachgefragt werden (vgl. DIE 2008, S. 65 ff.),
dann zeigt sich hieran erneut, dass nicht nur theoretisches Wissen wichtiger
wird, sondern dass auch umfassende Kompetenzen — zu denen eben konkrete
Handlungsfertigkeiten zdhlen sowie die kontinuierliche Bereitschaft, Identitdten
weiterzuentwickeln und umzubauen — von Menschen in einer sich immer un-
bersichtlicher gestaltenden Welt eingefordert werden.

Fest steht jedenfalls, dass sich das Verstandnis des Weiterbildners im Zeitverlauf
vom ,vermittelnd tatigen ,Lehrer’ geldst und dem des ,Beraters’ und ,Prozelbe-
gleiters’” individueller und organisierter bzw. betrieblicher Wandlungsprozesse
zugewandt” hat (Arnold 1996, S. 200). Gleichwohl lieRe sich fragen, inwiefern
man bei Supervisor und Coach — also den paradigmatischen Prozessbegleitern
— noch sinnvoll von ,Weiterbildnern” sprechen kann (vgl. dhnlich auch Peters
2004, S. 53). Fir Faulstich/Zeuner (1999, S. 29) geht es in der Weiterbildung
,immer auch um das Vermitteln von Inhalten”. Tietgens spricht diesbeziiglich
sehr emphatisch vom ,Zueinanderbringen von Sachstruktur und Lernstruktur im
Horizont der Sinnfrage” (Tietgens zitiert nach Arnold 1996, S. 218). Damit erweist
sich Weiterbildung grundsatzlich als dreistelliges Ereignis, d. h. (1) Lehrende ver-
mitteln (2) Inhalte an (3) Lernende, oder anders gewendet: (1) Lernende erwerben
(2) Wissen, Fahigkeiten oder Fertigkeiten in der Begleitung von (3) Lehrenden.

Auf den ersten Blick scheinen bei der Supervision und dem Coaching die Inhalte

zu fehlen, insofern der Fokus hier auf den Prozess gerichtet ist. Schon allein aus
pragmatischen Griinden macht es jedoch Sinn, auch diese beiden Tatigkeitsfelder
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der Weiterbildung zuzurechnen. Existenzgriindungen finden gerade hier (und
natiirlich im Trainingsbereich) statt. Insofern wiirde eine Einengung des Begriffs-
umfangs von ,Weiterbildner” in kontraintuitiver Weise die zukunftstrachtigsten
Gebiete ausklammern. Ferner lassen sich ohne allzu gro8en interpretatorischen
Aufwand die Tatigkeiten von Supervisor und Coach inhaltlich bestimmen: Das
Thema ist hier eben der Prozess, womit die dreistellige Struktur der Weiterbildung
durchaus gewdhrleistet bleibt. Aber selbst in solcher Lesart stehen Supervision
und Coaching der Personalentwicklung, der Lebensberatung und de facto auch
der Therapie zundchst weitaus naher als dem, was man traditionellerweise unter
»Weiterbildung” verstanden hat.

Die bisherigen Ausfiihrungen zeigen auch, wie schwer es ist, eine komplexe so-
ziale Realitdt tiber trennscharfe Begriffe angemessen abzubilden. Zumal Begriffe
tber die Zeit hinweg ihre Bedeutung oder ihren Bezug dndern kénnen. Vor ca.
30 Jahren hatte man in Deutschland einen Trainer wohl nahezu ausschliefSlich
im Bereich des Sports vermutet. Heute hingegen finden wir den Trainer gerade
in der Okonomie. Der entsprechende Begriff ist mit Optimierung, mit klarer
Zielsetzung, mit Erfolg assoziiert. Durch die Verschiebung des Begriffs in einen
anderen Anwendungskontext lassen sich die positiven Konnotationen des seman-
tischen Feldes tbertragen. Ganz in diesem Sinne konnte sich sogar irgendwann
einmal die Rolle des Dozenten in Richtung Trainer verschieben. Wenn es etwa
in der politischen Bildungsarbeit nicht mehr nur um politische Aufklarung oder
»gelehrige” Diskurse geht, sondern wenn sie sich gezielt an jugendliche Pro-
blemgruppen wendet, um diese psychosozial zu stiitzen und sie im Umgang mit
der Demokratie und insofern in ihrem zivilgesellschaftlichen Alltagsverhalten zu
schulen, dann liele sich dies modern durchaus als ,Training” deklarieren.

Damit wird aber deutlich, wie sehr Sprache unsere Sicht auf die soziale Realitét
und dann auch die tatsdchliche Ausgestaltung dieser Realitdt pragt. Bezeich-
nungen bilden Selbst- und Fremdverstandnisse aus. Angehende Existenzgriinder
dirfen daraus den Schluss ziehen, dass Sie mit den Etiketten, unter denen sie am
Markt auftreten, bestimmte Assoziationen bzw. Bilder bei ihren Adressaten aus-
[6sen. Konkret heifst das etwa, wer sich auf philosophische Themen spezialisiert
und etwa Sinnfragen unter Rekurs auf Nietzsche oder Sartre bearbeiten mochte,
der kann durch die Wahl des Dozentenbegriffs seine ,Seriositdt” kommunizie-
ren. Wer die gleiche Thematik allerdings mit Techniken des Neurolinguistischen
Programmierens anzugehen beabsichtigt, fiir den sind ,Trainer” oder ,Coach”
sicherlich Erfolg versprechendere Vokabeln.

Viele Weiterbildner treten in der Praxis wahlweise unter verschiedenen Bezeich-
nungen auf, um bestimmte Kompetenzen und Interaktionsorientierungen hieriiber
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zu transportieren. Je nachdem, ob man sich etwa fiir die Durchfiihrung einer
Kommunikationsschulung in einem Callcenter, einer Teambuildingmalnahme
in einem Pflegeheim oder einer Flihrungsunterstiitzung in einer Bank bewirbt,
wird man als Trainer, Supervisor oder Coach in Erscheinung treten. Freilich gilt
fur nahezu alle Weiterbildner: Ohne fundamentale soziale und personale Kom-
petenzen sind keine der oben angefiihrten Funktionen erfillbar. Insbesondere
der personalen bzw. Selbstkompetenz kommt besonderes Gewicht zu. Diese
,bezieht sich auf die Infrastruktur der Personlichkeit und meint global eine zwi-
schen Intellekt und Gefiihl gut balancierte, neugierige, nach Weiterentwicklung
(Selbstentfaltung) drangende, stdndig an sich arbeitende Personlichkeit, die au-
thentisch, auch in ethischen Fragen reflexionsfahig und verantwortungsbewusst,
erfolgsorientiert, hoch initiativ und (kalkuliert) risikofreudig ist” (Sarges zitiert
nach Wittpoth 2006, S. 185).

Dieses Kapitel sollte anhand eines kursorischen Uberblicks iiber gingige Rollen-
und Funktionsbezeichnungen von Weiterbildnern potenzielle Existenzgriinder
zur Reflexion Gber die mogliche eigene Verortung auf diesem komplexen Gebiet
anregen. Abschliefend sei nochmals angemerkt, dass eine scharfe Grenzzie-
hung zwischen den Tétigkeitsfeldern unseres Erachtens nicht sinnvoll ist. Die
vorangegangenen Erorterungen dienten insofern eher der Zuspitzung als dem
wechselseitigen Ausschluss und richteten sich funktional auf die Klarung der
tatigkeitsbezogenen Identitdt und des Selbstverstandnisses, welche die Markt-
prdsenz eines Weiterbildners pragt und damit auch von potenziellen Kunden
wahrgenommen und zu sozialen Zuschreibungszwecken genutzt wird. Positiv
betrachtet, kann die Diversifikation im Bereich der Tatigkeitsfelder, die tiber ein
Label sichtbar gemacht wird, dazu flihren, dass der Nachfrager sein Risiko mi-
nimiert, einen ungeeigneten Anbieter zu rekrutieren. Dieser positive Effekt wird
jedoch durch die geringe Trennschérfe der Labels relativiert. Eine ,klare Auskunft
Uber die Qualitdt des Angebots” konnen die Bezeichnungen nicht liefern, zumal
keine von ihnen rechtlich geschiitzt ist (Reichert 2008, S. 15).

Problematisch an der existierenden Pluralitdt von Rollen- und Funktionsbeschrei-
bungen ist in jedem Fall, dass eine 6ffentlichkeitswirksam inszenierte Professio-
nalisierung oder die Ausbildung eines klaren Berufsbildes hiermit durchaus
behindert wird. Eine verbindliche Regelung — etwa durch festgelegte Zugangs-
bestimmungen, Ausbildungswege oder auch die Einfiihrung von geschiitzten
Bezeichnungen — konnte diesbezlglich sicherlich Abhilfe schaffen. Im Gegenzug
wiirde dadurch moglicherweise die (fir postmoderne Gesellschaften doch so
typische) Vielfalt des Feldes nivelliert. Solche Fragen lassen sich im vorliegenden
Zusammenhang freilich nur andeuten. Hier gilt es deshalb festzuhalten, dass
fir die Rollen- und Funktionsbezeichnung eines Existenzgriinders sowohl das
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eigene Selbstverstandnis (,Wer bin ich?” ,Was kann ich?” ,Was will ich?“), als
auch die Erfordernisse des Marktes entscheidend sind. Wer fiir ,hippe” Werbe-
oder Marketingagenturen arbeiten moéchte, der wird als ,Dozent” gegenwartig in
zunehmendem Mal%e den organisationell erwartbaren Kulturen zuwiderlaufen.
Hier gibt man sich wohl lieber als , Trainer” oder ,Coach” aus. Riistigen Senioren
an der Volkshochschule als ,Garten-Coach” entgegenzutreten, diirfte hingegen
in aller Regel Verwirrung stiften.

Aber wer weil’: Vielleicht liegt gerade hier eine Chance fiir eine Erfolg verspre-
chende Existenzgriindung verborgen. Man denke nur an die Bedeutung, die eine
als sinnvoll erfahrene Beschéftigung fiir die anwachsende Generation 65-plus
heute hat. Insofern kénnte man als Garten-Coach — wenn wir den Ausdruck einmal
beibehalten wollen — sehr viele Reflexionsprozesse anstol’en, die den Teilnehmern
neue Horizonte fir die Gestaltung ihres dritten Lebensabschnitts eroffnen.

Wenn Sie, lieber Leser, liebe Leserin, pddagogisch oder psychologisch vorgebildet sowie naturver-
bunden sind, es zu schétzen wissen, sich mit lebenserfahrenen Menschen auszutauschen und ein
(kalkulierbares) unternehmerisches Risiko nicht scheuen, dann kénnte eine Karriere als ,, Mobiler-
Garten-Coach-65-plus” gerade das Richtige fiir Sie sein. Warum eigentlich nicht?
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