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Die informelle Weiterbildung der Lehrenden in
der Weiterbildung

Wie erschliefien sich Lehrende verschiedener
Titigkeitsgruppen neues Wissen?

CHRISTINA MULLER-NAEVECKE

Zusammenfassung

Lehrende in der Weiterbildung miissen ihr Wissen iiber Fachinhalte, Didaktik und
Lehrmethoden regelmiflig aktualisieren. Hierin liegt eine Herausforderung, auch
weil es sich meist um Quereinsteiger*innen handelt, entweder in die betreffenden
Fachinhalte oder in ihre piddagogische Rolle als Lehrende. Der Beitrag zeigt, wie Leh-
rende ihre individuelle Professionalisierung im genannten Aspekt auf individuellen
Wegen vorantreiben, welche Quellen sie hierfiir nutzen und wie sich solche Profes-
sionalisierungsbewegungen und dabei auch wirksame Barrieren bei verschiedenen
Titigkeitsgruppen unterscheiden.

Stichworte: Individuelle Professionalisierung; Lehrende; Informelles Lernen;
Weiterbildung

Abstract

Teachers in continuing education must regularly update their knowledge of subject
content, didactics and teaching methods. This is a challenge, also because most of
them are career changers, either in the subject content concerned or in their peda-
gogical role as teachers. The article shows how teachers are advancing their individ-
ual professionalisation in this aspect in individual ways, which sources they use for
this purpose and how such professionalisation movements and also effective barriers
differ in different activity groups.

Keywords: Individual Professionalisation; Teachers; Informal Learning; Continuing
Education
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1  Die Professionalisierungsherausforderung von
Lehrenden in der Weiterbildung

Lehrenden in der Weiterbildung kommt eine zentrale Rolle dabei zu, lebenslanges
Lernen anzustoflen und umzusetzen. Aus Teilnehmendensicht sind sie z.T. die-
jenigen, die sichtbar fiir die Qualitit einer Weiterbildungseinrichtung stehen (vgl.
Hippel et al. 2008). Bisher wurde davon ausgegangen, dass etwa zwei Drittel der Leh-
renden tiber eine pidagogische Qualifikation verfiigen (vgl. WSF 2005, S. 48 f.; Auto-
rengruppe wb-personalmonitor 2016, S.116ff.). Ohne Beriicksichtigung spiterer
Nachqualifizierungen zu pidagogischen Themen sind es sogar 60%, die bei Auf-
nahme ihrer Lehrtitigkeit in der Weiterbildung keinen grundstindigen Abschluss in
einer padagogischen Fachrichtung haben (vgl. Miiller-Naevecke 2019, S. 185). Derzeit
gibt es keine einheitlichen Zugangsvoraussetzungen fiir Lehrende. Bei ihnen han-
delt es sich iiberwiegend um Quereinsteiger*innen, entweder in die betreffenden
Fachinhalte oder in ihre pidagogische Rolle als Lehrende. Somit sind die Einstieg-
sprofile vielfiltig und orientieren sich an einer sich marktférmig ausdehnenden Wei-
terbildung (vgl. Gieseke 2018, S.1052). Zahlreiche Projekte beschiftigen sich mit
noch unklaren Fragen der Professionalisierung der Lehrenden (vgl. aktuell DIE
2020, LIfBi 2020).

Nicht nur vor dem genannten Hintergrund gilt die Aktualisierung von Wissen
als zentrales Element der Professionalisierung. Fiir alle Lehrenden gilt: Sie miissen
sich einerseits fachinhaltliches Wissen fiir ihre Lehrtitigkeit, andererseits pidago-
gisch-didaktische Kenntnisse grundstindig aneignen bzw. aktualisieren. Schon
lange wurde davon ausgegangen, dass ein Grofdteil dieser Aneignung von Wissen
auf informellen Lernwegen — hier verstanden als selbstorganisierte, intentionale Ak-
tivititen auflerhalb eines institutionellen Rahmens mit dem Streben nach Erkennt-
nissen, Wissen oder Fihigkeiten — ablduft. Seit einiger Zeit befassen sich einige
Beitrige auch mit der Erfassung und Validierung solcher informell erworbenen
Kompetenzen (vgl. Gruber & Nuissl 2018). Selten im Fokus steht jedoch die Frage,
wie Lehrende bei der Aneignung vorgehen.

Die bereitgestellten Erkenntnisse werden als Beitrag zum Professionalisie-
rungsdiskurs in der Weiterbildung verstanden, da die Aneignung von Wissen durch
dort Lehrende nicht nur fir die grofRe Zahl von Quereinsteigerinnen und Quer-
einsteigern eine vielleicht als lediglich punktuell verstandene, sondern fiir alle
Lehrenden eine laufende und nie abgeschlossene Anforderung der individuellen
Professionalisierung darstellt — wie aktuell am Beispiel der Digitalisierung im Bil-
dungsbereich sehr deutlich wird. Davon ausgehend, dass der fachlichen wie der
padagogischen Qualitit ihrer Lehrenden fiir Weiterbildungseinrichtungen eine
Schliisselbedeutung zukommt, konnten Kenntnisse iiber die individuelle Professio-
nalisierung der Lehrenden auch fiir die Praxis vorteilhaft sein, um fir alle — also
auch auflerhalb des Direktionsrechts fiir die grofe Zahl der Honorarkrifte — mit
Mafinahmen zur Unterstiitzung daran ankniipfen zu kénnen.



Christina Miiller-Naevecke 31

2  Wie sich Lehrende neues Wissen aneignen

Mit einer Onlinebefragung wurden 1.628 Lehrende aus allen im Feld vorkommen-
den Anbietertypen der nicht betrieblichen Erwachsenenbildung/Weiterbildung (vgl.
Rosenbladt & Bilger 2008) erreicht. Im Zuge der Erhebung zur Nutzung von Quellen
und Wegen der Wissensaneignung wurden auch Personen-, Beschiftigungs- und
Professionalisierungsmerkmale der Lehrenden erhoben. Die Auswertung dieser
Merkmale lisst in der Zusammenschau mit den Ergebnissen der bisher vorliegen-
den einschligigen Studien zu Lehrenden der Weiterbildung (vgl. WSF 2005; Auto-
rengruppe wb-personalmonitor 2016) die berechtigte Annahme zu, dass eine rele-
vante Gruppe der Lehrenden mit der Befragung erreicht wurde.

Bei den Antwortenden handelt es sich um 59,2 % Frauen und 40,8 % Minner
mit einem Durchschnittsalter von 49,9 Jahren. 61,7% der Lehrenden sind mit mehr
als der Hilfte ihrer Gesamtbeschiftigung in der Weiterbildung titig, und zwar
durchschnittlich bei 2,5 Einrichtungen. Die Befragten verfiigen mutmaRlich {iber
viel Lehrerfahrung: Zum Zeitpunkt der Erhebung lag der Einstieg in die Lehrtitig-
keit durchschnittlich fast 17 Jahre zuriick.

Der Qualifikationshintergrund der Lehrenden ist sehr heterogen. Mehr als zwei
Drittel sind Akademiker*innen, 60 % verfiigen {iber keine grundstindige padagogi-
sche Qualifizierung. Dies stimmt mit der Auffassung tiberein, dass oftmals fachspe-
zifische Qualifikationen geniigen, um Zugang zum Feld der Weiterbildung zu erhal-
ten (vgl. Schrader 2010). Es gibt aber vielfiltige Kompensationsbemithungen, etwa
durch den Besuch einschligiger Weiterbildungen oder eben durch die Aneignung
von Wissen auf informellen Wegen.

Mit Blick auf die Gesamtheit der befragten Lehrenden lisst sich sagen, dass in
den letzten zwolf Monaten vor der Befragung alle an organisierter und/oder infor-
meller Weiterbildung teilgenommen haben, entweder zu pidagogischen Themen
oder bezogen auf Fachinhalte, die den Inhalt der Lehre betreffen. Auffillig ist, dass
Weiterbildung immer — also auch neben den ebenfalls erhobenen organisierten For-
men — gleichfalls informell erfolgte. Die Bedeutung informeller Weiterbildung fiir
die Professionalisierung von Lehrenden in der Weiterbildung scheint vor diesem
Hintergrund kaum tiberschitzt werden zu kénnen.

Fir die Auswertung wurden vier Titigkeitsgruppen gebildet, welche die Merk-
male ,Beschiftigungs-/Titigkeitsstatus“ (in einer Einrichtung angestellt oder nicht)
und ,Umfang der Titigkeit in der Weiterbildung an der Gesamtbeschiftigung® (bis
zu 50 % oder mehr als 50 %) verbinden, jede Person wurde genau einer Gruppe zu-
geordnet (dahinter jeweils Anteil der Befragten in Prozent):

« hauptberuflich Angestellte (28,6 %),

« nebenberuflich Angestellte (0,9 %),

« hauptberufliche Honorarkrifte (40,9 %),
« nebenberufliche Honorarkrifte (27,2 %),
« ehrenamtlich Titige (2,5 %).

Weiterbildungspersonal — interpersonale Zusammenarbeit
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Der Gesamtanteil der Honorarkrifte betrigt 68,1% und damit mehr als zwei Drittel
aller Befragten. Die Honorarkrifte stehen hiufig im Fokus von Fragen der Professio-
nalisierung, da diese ein Gros der Lehre bestreiten, jedoch in der Regel nur lose an
die Einrichtungen gekoppelt sind, fiir die sie titig sind, und darum unklar ist, inwie-
weit sie von deren Professionalisierungs- und Qualititsmanagementprozessen er-
reicht werden. Es ist sehr wahrscheinlich, dass die hauptberuflichen Honorarkrifte —
darunter iiberproportional viele Frauen — finanziell von ihrer Tatigkeit in der Weiter-
bildung abhingig und mutmafllich am ehesten von Prekaritit betroffen sind (vgl.
Autorengruppe wb-personalmonitor 2016). Auflerdem sind sie diejenigen, die ver-
mutlich aus oben genannten Griinden iiberwiegend auf Wege der individuellen Pro-
fessionalisierung (vgl. Nittel & Seltrecht 2008) angewiesen sind.

Obwohl der tiberwiegende Anteil der Lehrenden tiber keine grundstindige pi-
dagogische Qualifikation verfiigt, dominiert in der Weiterbildungspraxis aller Tatig-
keitsgruppen die Aufmerksambkeit fiir die Fachinhalte der eigenen Lehre. Wihrend
diese regelmifig aktualisiert werden, bilden sich die Befragten zu pidagogisch-di-
daktischen Inhalten iiberwiegend nur ab und zu weiter. Dem entspricht die Ein-
schitzung der Lehrenden, was fiir ihre Arbeit wichtiger ist: {iber pidagogische The-
men auf dem Laufenden zu bleiben, iiber Fachinhalte ihrer Lehre oder beides gleich.
Es zeigt sich, dass die Mehrheit der Befragten angibt, beides fiir gleich wichtig zu
erachten, gefolgt von mehr als einem Drittel, das es wichtiger findet, Fachwissen zu
aktualisieren. Nur gut 4% treffen diese Aussage beziiglich padagogischer Themen.
Im Gegensatz zu dieser Einschitzung der Wichtigkeit wird mit Blick auf die tatsich-
liche Zeitverwendung dafiir sichtbar: Die lingste Zeit verwenden die meisten Leh-
renden mit dem Aktualisieren von Fachwissen. Die Angabe ,beides gleich genutzt*
fillt in diesem Kontext mit knapp unter 30 % fast um die Hilfte seltener aus. Die Be-
tonung der pidagogischen Themen bleibt auch bei der Frage nach der Zeitverwen-
dung mit unter 10% weiter auf niedrigem Niveau. Ein feiner Unterschied zum
Gesamtbild lisst sich fiir die Gruppe der hauptberuflich Angestellten und der haupt-
beruflichen Honorarkrifte feststellen. Wenngleich nicht am haufigsten, jedoch
iiberproportional hiufig geben diese an, die meiste Zeit fiir pidagogische Themen
aufzuwenden bzw. — bei den hauptberuflichen Honorarkriften — fiir beides gleicher-
maflen. Bei den ,Hauptberuflichen handelt es sich vermutlich um solche Beschif-
tigte, die als Angestellte vor allem planend-disponierend arbeiten bzw. als Honorar-
krifte in groRem Umfang lehrend titig sind. Hier sind pidagogisch-didaktische
Inhalte unter Umstinden mehr im Bewusstsein als bei den nebenberuflichen Titig-
keitsgruppen, die eher in einer anderen Haupttitigkeit fachlich verankert sind und
ihr entsprechendes Wissen mehr pflegen. Eventuell hilt diese Gruppe ihr pidagogi-
sches Repertoire auch eher fiir ausreichend und ihre Fachinhalte fiir die Hauptsa-
che.

Um zu pidagogischen Themen oder Fachinhalten der eigenen Lehre auf dem
Laufenden zu bleiben, hat fiir die Lehrenden aller Titigkeitsgruppen informelle Wei-
terbildung tiber verschiedene Quellen einen eindeutig hoheren Stellenwert als die
Teilnahme an organisierter Weiterbildung. Hinsichtlich der Nutzung von Quellen
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fur die informelle Weiterbildung wurden in der Studie drei Quellentypen unterschie-
den: Print-, Online- und soziale Quellen. Alle drei Quellentypen weisen hohe Nut-
zungswerte auf, sie werden von mindestens vier von fiinf Befragten genannt. Fiir die
Aktualisierung pidagogischen Wissens werden soziale Quellen am hiufigsten ge-
nutzt. Bezogen auf Fachinhalte der eigenen Lehre rangieren Printquellen an erster
Stelle, dicht gefolgt von den anderen Typen.

Werden einzelne Quellen innerhalb der Typen betrachtet, so lisst sich erken-
nen, dass jede Quelle bezogen auf pidagogische Themen von mindestens 44 % der
Befragten genutzt wird, bezogen auf die Fachinhalte sogar von mindestens 67 % der
Befragten. Das bedeutet, eine Mehrheit der Befragten nutzt diverse Quellen, um ihr
Wissen zu aktualisieren. Am héchsten rangieren fiir beide Wissensbereiche infor-
melle Gespriche mit Kolleginnen und Kollegen im Arbeitsalltag, Fachbiicher und
Fachzeitschriften sowie Gespriche und Vortrige bei Tagungen, Workshops etc.

Beim Blick auf die Quellennutzung durch die verschiedenen Titigkeitsgruppen
wird sichtbar, dass gemessen an ihrem Anteil in der Gesamtgruppe die hauptberuf-
lich Angestellten alle drei Quellentypen tiberproportional nutzen, sowohl fir pada-
gogische Themen als auch fiir Fachinhalte ihrer Lehre. Mdglicherweise verfiigen sie
tiber einen leichteren Zugang zu diesen Quellen als andere Gruppen. Jedoch mehr
Zeit im Arbeitsalltag scheint diesen nicht zur Verfiigung zu stehen. Hauptberuflich
Angestellte geben iiberproportional hiufig an, keine Zeit dafiir zu finden, sich ihrer
Meinung nach ausreichend auf dem Laufenden zu halten. Sie greifen am hiufigsten
auf informelle Gespriche mit Kolleg*innen im Arbeitsalltag, Fachbiicher und Fach-
zeitschriften zuriick, um iiber padagogische wie fachliche Themen auf dem Laufen-
den zu bleiben. Des Weiteren lisst sich erkennen, dass auch die hauptberuflichen
Honorarkrifte tiberproportional hiufig angeben, Printquellen fiir pidagogische The-
men zu nutzen. Die nebenberuflichen Honorarkrifte nutzen alle Quellentypen be-
zogen auf pidagogische Themen deutlich hiufiger als die nebenberuflich Angestell-
ten.

3 Barrieren fiir informelles Lernen der Lehrenden

Es werden vielfach Barrieren fiir eine Weiterbildungsteilnahme diskutiert (vgl. u.a.
Kuwan & Larsson 2008, S.58), meist bezogen auf die Teilnahme an organisierter
Weiterbildung. In dieser Studie war von Interesse, welche Barrieren das informelle
Lernen Lehrender behindern. Etwas tiber 40 % der Befragten geben an, dass sie sich
ihrer Meinung nach ausreichend auf dem Laufenden halten. Fast genau die Hilfte
geht hingegen davon aus, dass sie ihr Wissen ausreichend aktualisiert haben, dies
aber gerne intensiver tun wiirde. Nur gut 5% geben an, sich nicht ausreichend auf
dem Laufenden zu halten.

Bei denjenigen, die die Einschitzung abgeben, sich ausreichend auf dem Lau-
fenden zu halten, handelt es sich tiberproportional hiufig um Honorarkrifte. Es
sind die hauptberuflich Angestellten, die deutlich tiberproportional hiufig angeben,
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sich nach ihrer Auffassung nicht ausreichend auf dem Laufenden zu halten. Sie bil-
den bei dieser Nennung fast die Hilfte der Antwortgruppe. Aus beiden Gruppen der
Angestellten duflert jedoch auch iiber die Hilfte der Befragten, sich zwar ausrei-
chend auf dem Laufenden zu halten, dies aber gerne intensiver tun zu wollen.
Werden die Angaben zur Zufriedenheit mit den eigenen Aktualisierungsbemii-
hungen und die Angaben dazu, wie hiufig die Lehrenden dies seit Aufnahme ihrer
lehrenden Titigkeit tun, im Zusammenhang betrachtet, fillt erneut die Akzentuie-
rung von Fachinhalten gegentiber pidagogischen Themen auf. Eine Mehrheit derje-
nigen, die mit der Aktualisierung ihres Wissens zufrieden sind, gibt dies an, auch
wenn sie sich nicht iiber pidagogische Themen auf dem Laufenden halten. Zufrie-
denheit mit der Aktualisierung des eigenen Wissens, ohne dass diejenigen sich min-
destens gelegentlich iiber fachliche Inhalte auf dem Laufenden hielten, duflert hin-
gegen niemand.
In den AuRerungen zu moglichen Barrieren zeigt sich folgende Verteilung:
« Zeitmangel (82,3 %),
« individuelle Kosten fiir informelle und organisierte Weiterbildung zu hoch
(36,9%),
« keine Unterstiitzung durch Einrichtung (14,7 %),
« Schwierigkeiten, die Relevanz von aktuellen Informationen fiir die eigene Ar-
beit zu beurteilen (12,0 %),
- nicht wissen, wo relevante Informationen zu finden sind (10,0 %),
« fehlende personliche Zuginge zu Informationsangeboten und -quellen (8,6 %).

Bei den vorletzten beiden Punkten scheinen Schwierigkeiten in der Recherchekom-
petenz — die Ballod (2011, S.115) als ,zentrale Kulturtechnik bezeichnet — zutage zu
treten. Hiermit sind Professionalisierungsaufgaben markiert, die auf Defizite in der
Kompetenz zum wissenschaftlichen Arbeiten hinzuweisen scheinen.

Hatten die hauptberuflich Angestellten iiberproportional hiufig angegeben,
keine Zeit zu finden, ihr Wissen zu aktualisieren, werden bei den anderen Gruppen
hingegen Kosten als Barriere iiberproportional hiufig genannt. Dies duflern die
hauptberuflich Angestellten jedoch nur deutlich unterproportional. Laut der Auto-
rengruppe wb-personalmonitor (vgl. 2016) sind es auch die angestellten Lehrenden,
fur die am hiufigsten finanzielle Ressourcen fiir Weiterbildung bereitgestellt wer-
den. Honorarkrifte miissen laut wbmonitor zum tiberwiegenden Teil selbst fiir die
Kosten von Weiterbildung aufkommen (vgl. BIBB & DIE 2008). Dies wire eine mog-
liche Erklarung dafiir, dass die befragten Honorarkrifte in der hier vorliegenden Be-
fragung tiberdurchschnittlich haufig zu hohe Kosten als Barriere fiir Weiterbildung
angeben. Die an anderer Stelle vertretene Annahme, dass vor allem fiir Honorar-
krifte neben finanziellen auch zeitliche Barrieren bei der Aktualisierung von Wis-
sensbestinden wirksam werden (vgl. Kosubek etal. 2009), findet hier keine empiri-
sche Entsprechung. Unterschiede in der Wahrnehmung von Barrieren zwischen
hauptberuflichen und nebenberuflichen Honorarkriften lassen sich nicht feststel-
len. Diejenigen in beiden Gruppen der Honorarkrifte, die sich gerne mehr auf dem
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Laufenden halten wiirden, geben tiberproportional hiufig an, von den Einrichtun-
gen, fiir die sie titig sind, dabei nicht unterstiitzt zu werden. Hier fillt auch auf, dass
diejenigen sozialen Quellen, die fiir Honorarkrifte mutmaflich weniger zuginglich
sind (feste Gespriachsrunden sowie informelle Gespriche mit Kolleg*innen im Ar-
beitsalltag) von diesen unterproportional genutzt werden. Sie scheinen dies durch
die Nutzung von Austauschmoglichkeiten bei Tagungen, Workshops etc. zumindest
teilweise zu kompensieren.

4 Fazit und Ausblick

Wenn auch deutlich wird, dass die Lehrenden initiativ und aktiv sind bei dem Voran-
treiben ihrer individuellen Professionalisierung auf informellen Wegen, so werden
hier doch auch relevante Barrieren sichtbar. Diese scheinen vor allem darin zu lie-
gen, wie Lehrende — vor allem Honorarkrifte — in Weiterbildungseinrichtungen ein-
gebunden sind bzw. wie wenig sie eingebunden sind. Zwar sind es die Lehrenden,
die sichtbar fiir die Qualitit einer Weiterbildungseinrichtung stehen, doch scheint
deren betriebliche Sozialintegration und damit auch die interpersonale Zusammen-
arbeit zwischen den Titigkeitsgruppen nur teilweise zu gelingen. So ist anzuneh-
men, dass z. B. hauptberuflich Angestellte mit guten Quellenkenntnissen und ent-
sprechendem -zugang und hauptberufliche Honorarkrifte mit hohem Engagement
und viel Lehrerfahrung selten in einem mehr als auf der Initiative Einzelner beru-
henden und damit nicht systematisch implementierten Austausch miteinander ste-
hen.

Die Hinweise auf fehlende Zuginge zu Informationsangeboten oder -quellen,
fehlende Unterstiitzung der individuellen Professionalisierung seitens der Einrich-
tungen, Individualisierung der Kosten etc. deuten darauf hin, dass die Partizipation
der lehrenden Honorarkrifte an sichlichen wie sozialen Ressourcen der Einrichtun-
gen zum Zweck ihrer eigenen Professionalisierung strukturell weitgehend behindert
ist oder zumindest weitergehend und systematischer geférdert werden konnte. Hier-
bei kénnten vor allem solche Mafinahmen in den Blick genommen werden, die auch
ohne hohen finanziellen Aufwand den Austausch der Lehrenden — angestellt oder
nicht — férdern. Dass dies immer auch weitere organisationale (z. B. Zeitkontingente
von Lehrenden oder Themenfindung als Ankniipfungspunkte fiir Austausch) wie
rechtliche (z.B. Vermeidung von Scheinselbststindigkeit) Herausforderungen und
Uberlegungen mit sich bringt, zeigt um so mehr, dass es zu untersuchen gilt, wie
die Wirkungszusammenhinge zwischen verschiedenen Modi der Sozialintegration
in Bildungseinrichtungen und dem Gelingen der Aneignung von Kompetenzen im
Kontext informellen Lernens fiir die Professionalisierung der eigenen Lehrtitigkeit
verlaufen und auch wie die individuelle Professionalisierung durch die Einrichtun-
gen wirksam unterstiitzt sowie wie mit oben genannten finanziellen, rechtlichen
und organisatorischen Hiirden umgegangen werden kann. Hier wiren etwa die Im-
plementierung von Austauschformaten, die sowohl HPM als auch Honorarkrifte
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einbeziehen, und geeignete Anreize hierfiir in den Fokus zu nehmen. Einrichtun-
gen selbst kénnten dies zum Anlass nehmen, sich zu fragen, welche Ideen und
Moglichkeiten sie bisher ungenutzt lassen, einerseits Rahmenbedingungen zu
schaffen, mit denen sie Lehrende — vor allem Honorarkrifte — besser unterstiitzen in
ihrer Schliisselbedeutung fiir die gelebte Qualitit der Weiterbildung, und anderer-
seits auch Ressourcen zur Verfiigung zu stellen, indem sie etwa die Suchbewegun-
gen im Rahmen individueller Professionalisierungsbemithungen mit Beratungsan-
geboten flankieren oder indem sie schlicht den Zugang zu Quellen erméglichen
oder mit einschligigen Quellen bekannt und vertraut machen.

Dieser Gedanke lenkt die Aufmerksamkeit auf einen weiteren Aspekt von So-
zialintegration, die hier bisher vor allem aus betrieblicher Perspektive thematisiert
wurde: auf die professionelle Integration in die Community der Weiterbildung. Die
relative Zurtickhaltung in der individuellen Weiterbildung zu pidagogischen The-
men — vor allem bei lehrenden Honorarkriften — weist darauf hin, dass diese sich
moglicherweise eher weniger als Lehrkrifte im Sinne eines padagogisch-didakti-
schen Rollenverstindnisses wahrnehmen, sondern vor allem als Fachexpert*innen.
Auch hier liegen Desiderate fiir nachfolgende Forschungs- und Gestaltungsaufga-
ben.
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