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Vorwort

Lifelong learning (LLL) bedeutet das Aufbrechen des eindimensionalen Denkens im Sinne einer
durchgangigen Ausbildungsbiographie. Es steigt also die Notwendigkeit Qualifikationen stetig
anzupassen, sich im Kontext der aktuellen Krise beruflich neu zu orientieren und sich zusatzliche
Kompetenzen anzueignen, um die eigene Beschaftigungsfahigkeit zu gewdhrleisten. Dessen sind sich
viele Entscheidungstrager in den Unternehmen und auch die Mitarbeiter bewusst und demzufolge ist
Weiterbildung mittlerweile in vielen Organisationen eine Prioritat.

Dass in das Wissen der Mitarbeiter investiert werden muss, stellt demzufolge niemand mehr in Frage, im
Gegenteil

e auf der Makro-Ebene (Regierung und Berufskammern) wird versucht die finanziellen und steuerlichen
Rahmenbedingungen zu optimieren und eine nationale und koordinierte LLL-Strategie zu entwickeln
um zusehends die Teilnahme am lebenslangen Lernen zu fordern;

e auf der Meso-Ebene (Unternehmen und Weiterbildungsinstitutionen) versucht man die Qualitat der
Weiterbildungslehrgange zu steigern;

e auf der Mikro-Ebene sind sich viele Weiterbildner dessen bewusst, dass auch sie sich zusehends
professionalisieren mussen.

Nun sollte man nicht den Fehler machen bei einem seiner Mitarbeiter eine Schwache zu

identifizieren, bspw. eine Kommunikationsschwache, ihn dann in ein 3-Tage-Seminar in Sachen
Kommunikationstechniken einzuschreiben um in der Folge davon auszugehen, dass der Mitarbeiter hoch-
professionell kommunizieren kann.

Lernen und auch lebenslanges Lernen sind komplexe Prozesse, die auf alleinige Weiterbildung reduziert
so nicht greifen konnen. Ein Weiterbildner, im Sinne der Andragonik - ein ,facilitator®, ein externer
Berater oder auch ein externer ,change agent” - muss ein Weiterbildungsprojekt systemisch angehen
und bereits im Vorfeld verschiedene Arbeitsprozesse tatigen:

e den Lernbedarf ermitteln und dies sowohl auf der kollektiven Ebene (im Wirtschaftssektor oder im
Unternehmen) als auch auf der individuellen Ebene (direkt beim Mitarbeiter);

e ein lernforderndes Klima schaffen, in der Lerngruppe und, wenn moglich, auch in der Organisation;

e den Lerninhalt (was unterrichte ich) sowie die Didaktik (wie unterrichte ich) als Ziele formulieren, um
dem Bedarf gerecht zu werden;

e von Lernerwartungen ausgehen und ein Muster von Lernerfahrungen entwerfen, welches dann mit
Hilfe geeigneter Methoden und Materialien umzusetzen ist.

Um zu wissen, ob der Lernprozess fir den Lernenden und das Unternehmen erfolgreich war oder nicht,
sollte der Weiterbildner auch im Nachhinein die Lernergebnisse bewerten und zudem maglichst eruieren,
ob das Gelernte dann auch tatsdchlich in die Berufspraxis des Lernenden eingesetzt wurde.



Dieser systemische Ansatz bedingt also, dass sehr genau analysiert werden muss, wie Weiterbildung
konkret zur Personalentwicklung und auch zur Organisationsentwicklung beitragen kann, bzw. eigentlich
sogar beitragen muss.

Weiterbildung

Personalentwicklung

Organisationsentwicklung

In diesem Kontext stellt sich also die Frage, im Sinne der Andragogik - also der Wissenschaft, die

sich mit dem Verstehen und Gestalten der lebenslangen Erwachsenenbildung befasst - nach dem
Begriff der Personalentwicklung. Dieser wird in Theorie und Praxis des Ofteren uneinheitlich definiert.
Demzufolge stehen sich enge und weite Begriffsdefinitionen oft gegenuber. Eine enge Begriffsdefinition
der Personalentwicklung begrenzt sich inhaltlich auf die Aus- und vornehmlich auf die Weiterbildung.
Eine weiter gefasste Definition der Personalentwicklung stellt jedoch, systemisch gesehen, die
Personalentwicklung in den Kontext der Unternehmensentwicklung.

Weiterbildung, Personalentwicklung und Organisationsentwicklung missen demnach als ein

Ganzes gesehen werden. Eine solche Definition der Personalentwicklung stellt die Férderung

der Unternehmensentwicklung durch zielgerichtete Gestaltung von Lern-, Entwicklungs- und
Verdnderungsprozessen in den Bereich betrieblicher Personalentwicklung und diese tberschneidet

sich mit einzelnen Elementen der Organisationsentwicklung. Ein harmonisches Zusammenspiel von
Weiterbildung, Personalentwicklung und Organisationsentwicklung hat einen deutlich sptrbaren Einfluss
auf eine positive Unternehmensentwicklung.

Pol WAGNER
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1. Einleitung

Das vorliegende Dokument fasst die Ergebnisse einer im Rahmen des Projektes « Qualiform*
durchgefihrten Studie zusammen.

Das Projekt ,,Qualiform®, dessen Initiator das IUIL ist, geht der Frage nach, ,,wie ein qualitativ
hochwertiges Weiterbildungsangebot in Luxemburg gewdhrleistet werden kann®. Zur Beantwortung
dieser Frage werden verschiedene Forschungsarbeiten in enger Zusammenarbeit mit den von der
Erwachsenenbildung betroffenen Unternehmen und Institutionen betrieben.

Die Fragestellung nach der Qualitat einer Weiterbildung ist eine sehr komplexe und kann nicht
erschopfend durch eine einzelne Studie beantwortet werden.

Viele verschiedene Parameter beeinflussen das Qualitatsniveau einer Weiterbildung und letztlich
deren Erfolg. Diese Parameter reichen von der Formulierung einer klaren Anfrage von Seiten eines
Unternehmens oder eines Bildungsinstitutes bis hin zur praktischen Organisation der Weiterbildung
(Ausstattung der Raumlichkeiten, etc.). Das untenstehende Schema bildet die unterschiedlichen
Parameter ab, mit den ErwachsenenbildnerInnen und den Lernenden im Zentrum.

Padagogisches
Konzept

Bedarfsanalyse Organisation

Erwachsenen-

bildnerInnen
Lernende

Inhalte,
Kontinuierliche Methoden und
Evaluierung Unterrichts-
material

Die ErwachsenenbildnerInnen sowie die Lernenden befinden sich im Zentrum des
Weiterbildungskonzeptes. Selbstverstdandlich kann ein sehr gutes Weiterbildungskonzept, das durch
schlechte ErwachsenenbildnerInnen umgesetzt wird, kein ausreichendes Qualitatsniveau erreichen. Auch
der Lernende spielt insofern eine ebenso wichtige Rolle als dass er den nétigen Willen zum Lernen und
die nétige Motivation mitbringen muss, um das Gelernte hinterher konkret in der Praxis umsetzen zu
konnen.

Die erste im Rahmen des Projektes ,,Qualiform® durchgefiihrte Studie untersucht
ErwachsenenbildnerIlnnen und die Kompetenzen, die diese haben missen, um eine hochwertige Leistung
erbringen zu kdnnen. Die Studie wurde in zwei Schritten durchgefuhrt.

Ein erster Schritt hat darin bestanden, anhand einer Literaturrecherche die fur ErwachsenenbildnerIlnnen
notwendigen Kompetenzen zu erfassen. In einem zweiten Schritt wurde eine empirische Studie bei
verschiedenen luxemburgischen Akteuren veranlasst. Die hier vorliegende Zusammenfassung prasentiert
die wichtigsten Ergebnisse dieser Studie. Eine Veroffentlichung der Gesamtheit der Ergebnisse ist

ebenfalls in franzésischer Sprache verfiigbar.
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2. Kompetenzen von ErwachsenenbildnerInnen

Kompetenzkataloge von Fahigkeiten, die ErwachsenenbildnerInnen im mikro-didaktischen

Handeln besitzen sollen, sind breit gestreut. Dabei dienen solche Auflistungen besonders der
Qualitatsentwicklung von professionellem Handeln. Hier wird die vorangegangene Diskussion um
Professionalitdt, Professionalisierung und Qualitat sehr deutlich. Geht es um Professionalitat, d.h. um
Integritat im eigenen beruflichen Handeln oder sollen die Kompetenzen in Form von Lernergebnissen
die Basis fir Qualitatsanspriche und somit der Curricula-Entwicklung fir eine Qualifizierung von
ErwachsenenbildnerInnen dienen? In diesem Abschnitt werden bildungstheoretische, wissenschaftliche
Ausfuhrungen zu Kompetenzanforderungen von ErwachsenenbildnerInnen beschrieben. Besonders
hervorgehoben werden jedoch die Kompetenzkataloge aus der Praxis, wie sie z.B. von europaischen und
nationalen Zertifizierungsstellen beschrieben werden oder auch aus konkreten ,best-practice‘ Beispielen
hervorgehen.

AkteurInnen in der Erwachsenenbildung

Die verschiedenen Berufsrollen in der Erwachsenenbildung lassen sich anhand bestimmter
Tatigkeitsfelder auflisten:

Lehrende in verschiedensten beruflichen Verhdltnissen:

e Leitungspersonal im Sinne des Weiterbildungsmanagement;

e FunktiondrInnen in vereinsmdfig organisierten Institutionen;

e BeamtInnen der Erwachsenenbildung im 6ffentlichen Dienst;

e ProjektmitarbeiterInnen;

o BeraterInnen, Coaches, ModeratorInnen (in Abgrenzung zu Lehrenden);

e MitarbeiterInnen in Betrieben, mit unternehmensinternen Lehraufgaben.

e Ggf. BibliothekarInnen (vgl. Filla 2005, S. 126).

Um Kompetenzanforderungen bestimmen zu konnen, ist es zusdatzlich wichtig, zu differenzieren,
welche Art von erwachsenenbildnerischer Tatigkeit ausgetbt wird und in welchem Ausmaf3. Somit
ist zu beachten, dass aufgrund der vielfdltigen Arten von Angestelltenverhdltnissen, in denen
ErwachsenenbildnerInnen lehrtatig sind, keine komplette, allgemeingtltige Passung der Kompetenzen

auf ALLE ErwachsenenbildnerInnen maglich ist. So tatigen ErwachsenenbildnerInnen mit Lehraufgaben
z.B. selten Akquise neuer KundInnen und Auftraggeber.

Kompetenzkatalog

Die folgende Auflistung stellt alle erwdhnten Kenntnisse, Fdhigkeiten, Eigenschaften und Einstellungen
dar, die aus wissenschaftlicher Perspektive, aus praxelogoischer Sicht, in einem gesellschaftspolitischen
Kontext und im Rahmen aktueller internationaler Projekte ausgearbeitet worden sind. Die Aufzdhlungen
sind farblich unterteilt.



Auflistung geforderter Kompetenzen von ErwachsenenbildnerInnen
anhand der Literaturrecherche:

Bildungstheoretische Kompetenzen

e Verortung von Weiterbildung in weiterem
Sinne

e Einblick in institutionelle Strukturen der
Erwachsenenbildung

¢ Kenntnisse uber das Nationales
Bildungssystem (inkl. Gesetze)

e Nationale und internationale Initiativen;

e Bildungsmarkt: Entwicklungen und Trends,
Marktsituation und Mitbewerber

e Qualitatsentwicklung und
Qualitdtssicherung in der
Erwachsenenbildung

e Argumentationsschatz fiir die Begiindung
von Bildungsveranstaltungen;

o Uberblick tiber die Diskussion von
historischem und aktuellem didaktischem
Planungshandeln

¢ Veranderungstendenzen im Bereich Lehren
und Lernen

o fiir den eigenen Fachbereich relevante
Trends

e Verhaltensmoglichkeiten von Adressaten
bzgl. gesellschaftlicher Strukturen

e Spezielle Themen der Erwachsenenbildung

(u. a. Gender und Diversity, Basisbildung)
e Vorgaben fiir Qualifikationsverfahren
gdngige Qualitatssicherungssysteme

Sozialkompetenzen

e Kommunikative Kompetenz:
Gesprdchsfiihrung, Kontaktfahigkeit,
Ausdrucksfahigkeit, aktiv Zuhoren

¢ Konfliktkompetenz

e Diversitdts- und Heterogenitdtskompetenz

e Kompetenzen in der Gestaltung von
FUhrungsbeziehungen und dem Leiten von
Gruppen sowie dem konstruktiven Umgang
mit Problemen und Konflikten

e Teamfdhigkeit

e Motivationskompetenz.

Didaktische Kompetenzen

Konzeptionelle Kompetenz: Die Leitziele,

die andragogische Ausrichtung und

andere Vorgaben der Organisation auf die
eigenen Lernveranstaltungen ubertragen.
Zielgruppenorientierte Angebote innerhalb

der vorgegebenen Rahmenbedingungen
(z.B. Raum, Zeit, Material) entwickeln,
Ziele fur Lerneinheiten formulieren,
relevante Inhalte auswdahlen. Erstellung von

Unterrichtsmaterialien.

Methodische Kompetenz:

Lerneinheiten nach Kriterien des
erwachsenengerechten Lernens gestalten
und die Methodenwahl — auch in Bezug
auf das Fach und das Berufsfeld —
begriinden. Prasentationskompetenz,
Moderationskompetenz, Rhetorische
Kompetenz. Methoden- und Medieneinsatz
inkl. Ermoglichung verschiedener Lernwege.
Aktivierung der Lernenden; Ankniipfung an
Erfahrungen der Teilnehmenden. Methoden
zur Unterstiitzung des Lerntransfers.
Lernbegleitungskompetenz: Unterstiitzung
von informellem Lernen, Lernende zu
eigenverantwortlichem Lernen ermutigen,
Lernende individuell beraten.
Evaluationskompetenz: Methoden

und Instrumente zur Erhebung der
TeilnehmerInnenzufriedenheit und der

Lern- und Transferergebnisse; Methoden fiir
Feedback & Reflexion, Priifungsmethoden,
Riickmeldunggespréche zu Lernergebnissen
gestalten.

Prozesskompetenz: Flexibler Umgang mit
unterschiedlichen Personen und Zielgruppen,
Gruppendynamik, Gruppensteuerung,
Anwendungsorientierung und
Aufmerksamkeit, Bediirfnisse der Lernenden
erkennen, Flexibilitat und Kreativitat

beim Umgang mit Unvorhergesehenem,
Begleitung des Lerntransfers.
Didaktisch-reflexive Kompetenz: Didaktische
Urteils- und Entscheidungskraft, Analyse

und Bewertung von Situationen,
Beobachtung und Uberarbeitung

bzw. situative Anpassung, Rollen- und
Verantwortungsbewusstsein.




Fachkompetenzen

e Fundierte Kenntnisse Uber das jeweilige
Thema
e Branchen — und Feldkenntnisse der Zielgruppe

e Theoretisches Wissen (iber Trainingskonzepte

e Allgemeinwissen

e Anwendung der fachspezifischen
Fachdidaktik, aktuelle Entwicklungen im
eigenen Fachbereich

o Identifizierung, Beurteilung und
Anwendung von spezifischem Wissen ins
praktische Handeln

¢ Qualifikationsrahmen, Bildungspldne
und Curricula; Informationsquellen fiir
Entwicklungen und Trends aus dem eigenen
Fachbereich.

Wissenschaftsorientierte
Kompetenzen

e Interpretation von
Untersuchungsergebnissen und Statistiken

o Korrektes Zitieren

e Gestalten von Umfragen,
Bedarfserhebungen, Fragebdgen, Statistik,
Empirische Sozialforschung

e Fachliteraturrecherche und Rezensionen.

Unternehmerische Kompetenzen

¢ Finanzielle Verantwortung haben

e Allgemeine Managementverantwortung

e Methoden der Akquise

e Public Relation- und
Marketingverantwortung haben

e Administrative Fahigkeiten.

Organisationskompetenzen

e Auftragsklarung

e Kenntnisse uber die Leitbilder und Ziele der

auftraggebenden Institution
e Beratung und Begleitung v. Auftraggebern
e Steuerung eines TrainerInnen-Teams
e Begleitung des Lerntransfers.

Padagogische Qualifikationen

e fachliche Kompetenzen aus den Bereichen
Padagogqik/Didaktik, Psychologie,
Sozialforschung

e Neurowissenschaft, Spielpddagogik.

Reflexionskompetenzen

e Akzeptanz der Eigenstdndigkeit anderer und
Wahrung der eigenen Distanz

e Fdhigkeit bedeutsames Wissen
herauszufiltern, Zusammenhénge zu
bemerken, selbst Wissen zu generieren,

e Reflexion der eigenen Erfahrungen und
Austausch

e Lernen und Weiterentwicklung aus den
eigenen Erfahrungen

e Reflexion diverser Kontroversen inkl.
Organisation und TeilnehmerInnen

e Reflexion der eigenen beruflichen Rolle

e Evaluation des eigenen beruflichen
Handelns

e Umgang mit Kritik und Perspektivenwechsel

Kompetenz in Bibliothekswesen und
Informationsmanagement

o Offentliche Bibliotheken und ihre
gesellschaftliche Bedeutung

e Grundlagen des
Informationsmanagements.

Selbstkompetenzen

o Selbstandigkeit

e Zeitmanagement
e Selbstbewusstsein
e Selbstbehauptung.

Professionskompetenzen

Sich fur die Weiterentwicklung von
Erwachsenenlernen verantwortlich fihlen.
Professionalitatsanspriichen entsprechen:
professionelle Werte und Anpassung an
vereinbarte Codes.



Vorauszusetzende Eigenschaften

e Lernfdhigkeit & Merkfdhigkeit

e Psychische Belastbarkeit, emotionale
Stabilitat

e Umgang mit eigenen Ressourcen, Balance
von Berufs- und Privatleben

e Kompetenz im Umgang mit Stress und
Frustration und Widerstanden

e Lebenserfahrung und Fahigkeit bzw.
Bereitschaft zur eigenen Weiterentwicklung;

e Fahigkeit einen Standort zu beziehen bei
gleichzeitiger Flexibilitat

e Psychisch gesunde Personlichkeit sein &
physische Ausdauer

o Flexibilitat, Neugierde, Kreativitdt

e Strukturiert sein

e Offen und zugdnglich sein, personliche
Prasenz

e Energie und Persistenz

e Enthusiasmus, Freude an der Lehrtatigkeit,
Begeisterung fiir eigene Inhalte

e Verlasslichkeit, Integritat

« intellektuelle Sorgfalt, geistige Beweglichkeit

e Authentizitét & Anpassungsfdahigkeit

e Realismus

e Empathie, Einfihlungsvermdgen

Legende:

Haltungen

e FEthische Grundhaltung
¢ Umgang mit Menschen zu schdtzen wissen
e Ermoglichung der Personlichkeitsentfaltung

anderer

e Sich der beruflichen Weiterentwicklung
verpflichtet fihlen, Lernbereitschaft

e Verpflichtung zu dem Fortschritt und der
Zielerreichung von Lernenden

e Akzeptanz der verschiedenen
Lernbedurfnisse

e Respekt den Lernenden und KollegInnen
gegeniiber

e Unvoreingenommenheit

e Moralisch einwandfreie Haltung’

Blau = von VertreterInnen der vier Perspektiven | Braun = wissenschaftliche Perspektive | Lila
= praxelogoische Sicht | Grun = Gesellschaftspolitischer Kontext | Hell Blau fett = aktuelle,
intereuropdische Praxis | Unterstrichen: von den Befragten zusatzlich genannt

T Jegliche Quellenangaben sind im dazugehérigen Hauptdokument zu finden.
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Diese Aufzdahlungen zeigen die Vielfalt und das Ausmaf von Kompetenzanforderungen an
mikro-didaktisch tatige ErwachsenenbildnerIlnnen. Didaktische Kompetenz wird fiir lehrende
WeiterbildnerInnen am meisten detailliert formuliert, da diese Kompetenz — unabhdangig von dem
TatigkeitsausmaB — den Hauptteil des Wissens, Konnens und Verstehens in der Funktion der Kursleitung
ausmacht. Auffdllig ist die Forderung nach bildungstheoretischer Kompetenz, wobei Gibergreifende,
fundierte Kenntnisse sowie Analysefdahigkeiten des Bereichs der Erwachsenenbildung in seinen
soziokulturellen und gesellschaftspolitischen Zusammenhdngen vorgeschlagen werden. Auch die
personlichen Eigenschaften und die Haltungen sind sehr umfassend formuliert, wobei deren Messbarkeit
sowie die Aneignungsmoglichkeitennoch zu klaren sind. Kompetenzen im Bereich des Bibliothekswesens
werden angefiihrt, weil in Osterreich die Bibliotheken zu dem Bereich der Erwachsenenbildung gehéren.
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3. Empirische Erhebung

3.1 Das Forschungsdesign?®

Im Uberblick werden die Etappen von der Idee des Forschungsprojekts bis zu der Beschreibung der
Ergebnisse folgendermafen dargestellt:

Ausgangslage und Formulierung der
Forschungsfragen

Hauptforschungsfrage: Welche
Kompetenzen in Form von Kenntnissen,
Fertigkeiten und Verstandnis bendtigen

WeiterbildnerInnen um qualitativ
hochwertige Lehr- und Lernmomente zu
schaffen?

Forschungsdesign 1

Literaturanalyse:
Kompetenzanforderungen an
ErwachsenenbildnerInnen aus
bildungstheoretischer Sicht

Forschungsdesign II

Empirische Erhebung mittels 22
Leitfadeninterviews auf drei Ebenen:
Makroebene: Trager (politisch &
wirtschaftlich) und ExpertInnen
Mesoebene: Arbeitgeber & Personal-
entwicklerInnen
Mikroebene: ErwachsenenbildnerInnen
selbst

Praxisabgleich mit BerufsvertreterInnen -

thematischer Workshop II

Begriffsklarungen

Professionalitdt, Professionalisierung,
Kompetenz und Qualitdt in der
Erwachsenenbildung inkl. Abgleich mit der
luxemburgischen Situation

Praxisabgleich mit Berufsvertreterlnnen -
thematischer Workshop I

Forschungsdesign III

Auswertung
Vergleich und Analyse der Perspektiven:
Offenes Kodieren und Identifikation
weiterer Kodes
Qualitative Inhaltsanalyse nach Phillip
Mayring mit den gesamten Kodes

Vergleichende und kommentierte
Darstellung der Ergebnisse




3.2 Darstellung der Ergebnisse aus der empirischen Erhebung

In diesem zweiten Kapitel werden die Ergebnisse aus den genannten Analysen und Vergleiche der
Transkripte und Steckbriefe beschrieben. Dabei werden die Antworten in unterschiedliche Kategorien, als
Sammlung verschiedener Kodes, systematisiert. Nach einer vorlaufigen Schlussfolgerung, werden erste
Empfehlungen fur weitere Schritte benannt.

3.2.1 Aktueller Stand der Herausforderungen und Chancen des luxemburgischen
Weiterbildungsmarkts und Akteure

Aktueller Stand der Professionalisierung in Luxemburg

(I9, Z.195f,
S.91).

Aus Perspektive der TagerInnen bzw. der Exekutive bildungspolitischer Entscheidungen liegt die
Verantwortung fur Professionalisierung nicht zuletzt innerhalb der Fachkreise. PersonalentwicklerInnen
sprechen hier eine Selbstregulierung des Marktes und den Wunsch nach erhéhter Transparenz in

den Angeboten an. Gelobt wird u.a. die funktionierende staatliche finanzielle Unterstitzung fir
betriebsinterne Weiterbildungen. Die befragten WeiterbildnerInnen selbst sehen in dem Prozess der
Professionalisierung die Moglichkeit ihre Tatigkeit als Beruf aufzuwerten. Auch besteht der Wunsch nach
Anerkennung der Qualifizierungen und Kompetenzen.

Bei dieser Frage wird auch deutlich, dass weder alle WeiterbildnerInnen, noch alle
Personalverantwortlichen tber Weiterbildungsangebote fiir WeiterbildnerInnen (z.B. ,Train the Trainer*
- Ausbildungen) informiert sind:

(14, Z.395ff, S. 48)

Allgemeine Beobachtungen und Herausforderungen und Skizzierung der pluralen Kontexte von
Lehrenden

(I1,Z2.529, S.13).

Wdhrend den Gesprdchen werden immer wieder Kontextunterschiede in Bezug auf die Institutionen

und auf die WeiterbildnerInnen selbst angesprochen. Dabei werden verschiedene Herausforderungen
benannt sowie die hohe Pluralitét an WeiterbildnerInnen identifiziert. Besonders haufig werden folgende
vier Aspekte genannt:

Sprachenvielfalt, Mangel an luxemburgischen WeiterbildnerInnen

wenig didaktisch ausgebildete technische, bzw. sektoriell spezifizierte WeiterbildnerInnen;
niedrige Honorare

Anstellung als BeraterInnen mit hauptsdchlich Lehraufgaben.

EWwN=

Auf der anderen Seite wird die Aussage aus dem ersten Workshop (Mdrz 2013) bestdtigt:
Je bildungsferner die Zielgruppe, desto héher der didaktisch, padagogische Anspruch an
WeiterbildnerInnen. An dieser Stelle wird deutlich, wie sehr die Praxis sich anders abbildet.



3.2.2 Die Perspektive der WeiterbildnerInnen als BerufsvertreterInnen

(I9, 2.492f, S.98).

Das Motiv der WeiterbildnerInnen selbst, diese Tatigkeit auszutben, steht in Zusammenhang mit dem
Ausmaf3 an zeitlichem Einsatz. So ergibt sich, dass hauptberuflich Tdtige ihr Motiv aus der Freude an
der Tatigkeit selbst, bzw. aus dem Umgang mit Menschen ziehen:

(I16, Z.32ff, S.166). Die befragten
nebenberuflichen Weiterbildungstdtigen geben an, dass sich ihr Zugang zu dem Beruf entweder aus
unternehmensinternen Bedarfen ergeben hat, oder ein Beduirfnis entstanden ist, die eigene Expertise
zu teilen. Unterschieden wird weiter zwischen der Notwendigkeit ,Geld zu verdienen®‘, dem Bedurfnis
nach Umorientierung und der Berufung bzw. des Talents unterschieden. Fur fast alle Befragten stellt die
Tatigkeit in der Weiterbildung eine Berufung dar.

Skizzierung optimaler Auftraggeber

(I17,2.583,S.185).
Die haufigsten Nennungen von Merkmalen optimaler Auftraggeber:

Genaue Zielvorgabe und klarer Auftrag

Informationen tber die Zielgruppe

Abkldarung des Lerntransfers in die Praxis

Faire Honorare und zeitgerechte Auszahlung

Abgleich der eigenen didaktischen Vorgehensweise und den Erwartungen der Auftraggeber

newNn =

Besonders geht es den ErwachsenenbildnerInnen selbst um die Anerkennung der eigenen
Handlungsprofessionalitat.



3.2.3 Professionalitdt, professionelles Handeln und geforderte Qualifizierung

Elemente professionellen Handelns und Professionalitét

(118, Z.194ff, S.193).
Auf die Frage nach Professionalitdtsmerkmalen von WeiterbildnerInnen wird eine erste allgemeine
Definition von einem Vertreter der Makro-Ebene benannt:
(I1,2172,S.6).
Merkmale professionellen Handelns:

e Fachwissen und Berufserfahrung

e Zusammenarbeit auf hoher Vertrauensebene (Kommunikation, Diskretion, Einhalten der
Vereinbarungen)

e Situative Kompetenz
Bei der Frage nach Professionalitat werden eher Eigenschaften genannt, Giber die WeiterbildnerInnen

verfligen sollten. Besonders haufig werden Empathie und Zielgruppenorientierung genannt. Auch
die Reflexion uber den eigenen Lehrstil wird als Professionalitdtsmerkmal identifiziert:

(I5,7.130, S. 53).

Geforderte Ausbildungen/Qualifizierungen von WeiterbildnerInnen

(I1,Z.
376ff,S.10)

Die Frage nach den Ausbildungen, Qualifizierungen und Voraussetzungen von WeiterbildnerInnen wurde

sehr vielschichtig beantwortet. Einigkeit herrscht weitgehend dartber, dass neben einer ausgepragten

Erstausbildung (Fachwissen) eine padagogische bzw. didaktische Initialausbildung notwendig sei:
(I15.Z.322,5.165). Bezogen auf die bildungstheoretische Diskussion, muss

ein bestimmter Wissensfundus in Form von Wissen und Kénnen, das sich von anderen Berufen abhebt

vorhanden sein:

Die geforderten Qualifizierungen von WeiterbildnerInnen kdnnen folgendermafen zusammengefasst
werden:

e Basis von mind. zwei Tagen

Inhalte: Didaktik (inkl. Reflexionskompetenz), Pddagogik, Prasentationstechnik



e Fundierte Ausbildung, die zwischen sechs Monaten und zwei Jahren berufsbegleitend dauern kann
e Kein hohes Bedirfnis nach einer akademischen Ausbildung

Bei der Frage nach der Erlernbarkeit des Berufs als WeiterbildnerIn herrscht ein recht eindeutiger Konsens
darliber, dass der Beruf erlernt werden kann, es sollte jedoch zumindest eine natdirliche Bereitschaft da
sein, vor Gruppen zu stehen und sich weiterzubilden. Allerdings wird auch immer wieder das Thema des
Talents — des ,geborenen Weiterbildenden’ angesprochen:

(I5,Z7.217,S.55). Die Lust an der

Tatigkeit und die Freiwilligkeit werden gesondert hervorgehoben:
(I16, Z. 83ff, S.168).



3.2.4 Qualitatsentwicklung und Qualitdtssicherung

Auswabhlkriterien beim Recruiting

(17, 5.35f,5.70).

Bei der Frage nach den Auswahlkriterien beim Recruiting wird deutlich, dass alle Institutionen
gewisse Eigenschaften/Kompetenzen/Merkmale voraussetzen, jedoch keine eindeutigen Prozeduren
verschriftlicht festgelegt sind:

Wenig konkret festgelegte Vorgehensweisen < implizite Voraussetzungen

,Bouche-a-oreille’

Berufserfahrung & fachliche Qualifikation

Bauchgefiihl und erster Eindruck

Nur wenige Unternehmen bzw. Institutionen versuchen durch passgenaue Anforderungsprofile in
facheinschldgigen Netzwerken geeignete WeiterbildnerInnen zu finden. Diese Vorgehensweise ist vor
allem in bestimmten Professionen mit ganz speziellen Nischen zu finden. Eine allgemeinere Form stellt
fur einige Institutionen das Lastenheft dar, in dem die Kriterien der zu engagierenden Person vordefiniert
sind. Es besteht der allgemeine Bedarf an Instrumenten fur den Auswahlprozess.

Qualitatssicherung

(120,
Z2.67,5.209).

Institutionen

e Evaluation ,a chaud® (mundlich, Fragebogen)

e Debriefing mit den Lehrenden

e Wunsch nach didaktischen Ausbildungen, Kompetenzprofilen und Kriterienkatalogen

Universitdre Lehre
Definition von Lernzielen — Evaluation von Lernergebnissen

WeiterbildnerInnen selbst
Die WeiterbildnerInnen selbst sichern ihre Qualitat durch

o Didaktische, bildungswissenschaftliche Ausbildungen
e berufliche Selbstreflexion

e Erfahrungslernen



3.2.5 Kompetenzanforderungen an ErwachsenenbildnerInnen:
(I9,Z.248,5.92).
Als Uberblick sind folgende Kompetenzen (nach Héufigkeit der Nennung) aufzulisten:

Didaktische und personliche Reflexionskompetenz
Didaktische Kompetenz

Methodenvielfalt

Erwachsenenspezifisches Lernen
Prasentationstechnik & Kommunikation
Gruppenleitung

Evaluation von Lernergebnissen

Praxisbeispiele und Fdlle (Praxisorientierung)
Interkulturelle Kompetenz & Gender Kompetenz

WONOULEWN=

Eine detaillierte Auflistung ist im folgenden Kapitel 4 zu finden.

Konkrete Ideen fiir non-formalen Austausch und Unterstiitzung

(I16, Z.185f,S5.170).

Bei der Frage nach weiteren Unterstutzungsmaoglichkeiten von WeiterbildnerInnen benannte eine
Vertreterin aus den Berufskammern, dass eine didaktische Basisausbildung zwar ein guter Einstieg sei,
didaktische Weiterbildung jedoch eine kontinuierliche Tatigkeit sei, die nie vollendbar sein werde.

Mehr Plattformen fur informellen Austausch sind von einigen Befragten als Wunsch geduBert worden,
entweder im Rahmen von ,get-togethers‘ oder ,atelier d’échange pratique‘ oder auch via Internet. Eine
innovative Idee wurde in Form einer Webseite im Sinne von tripadviser (eine Website fir die Bewertung
und Kommentierung von Hotels und Restaurants) fir Weiterbildungen genannt, um es potentiellen
TeilnehmerInnen zu ermdglichen, herausfiltern zu kdnnen, was in einer Weiterbildung wirklich inhaltlich
und methodisch zu erwarten ist.

Ideen der Untersttitzung aufBerhalb der formalen ,Train the Trainer‘- Ausbildung:

Austausch und Vernetzung (Austausch uber Situationen, Fdlle und Giber Methoden),

La table de... in der Mittagspause

e Ein ,atelier d’échange’, ein atelier d’échange pratique*

o Treffen, die von einer Interessensgemeinschaft organisiert sind

e Internet Plattform fir didaktischen Austausch

e Organisation untereinander fiir Austausch

e Sektorielle Losung: Plattform als Austausch- und Informationsmaoglichkeit.
e Mini-Stage, Begleitung von erfahrenen WeiterbildnerInnen und Austausch
e Fachspezifische Foren

e Follow-Ups von didaktischen Aus- und Weiterbildungen als Austauschmaoglichkeit



3.2.6 Visionen fiir den luxemburgischen Weiterbildungsmarkt

(vgl. 116, Z.266, S.172).

Die letzte Frage der Gesprache bestand immer in der Aufforderung die Wiinsche und Visionen fur den
luxemburgischen Weiterbildungsmarkt zu benennen.

e Erhohte Transparenz
— fir rekrutierende Institutionen, auch untereinander
— fur die WeiterbildnerInnen
e Qualitatsentwicklung basierend auf Kénnen und Kompetenzen
e Anerkennung der Tdtigkeit als Beruf
e Erhohter Austausch untereinander

Die Forderung nach der Anerkennung der Tatigkeit als Beruf wird mehrmals deutlich:

(vgl. 116, Z.74ff, S.167).
Viele GesprachspartnerInnen dufern den Wunsch nach mehr Qualitat, anstelle der hohen Quantitdt an
WeiterbildnerInnen und Anbietern: (19, 2.543,
S.99) Dabei sollte Ordnung in das zerstreute Angebot gebracht werden.

Nicht zuletzt wird der Wunsch nach einer umfassenden, breit angelegten Bedarfs- und Bedurfnisanalyse
fir unterstiitzende Weiterbildungsangebote fur Lehrende gediufert.
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4. Kompetenzanforderungen an lehrende
ErwachsenenbildnerInnen - Ergebnisse aus der Studie

Auflistung der Kompetenzen von ErwachsenenbildnerInnen anhand der Literaturrecherche in
Abgleich mit den Studienergebnissen:

Bildungstheoretische Kompetenzen

Verortung von Weiterbildung in weiterem
Sinne;

Einblick in institutionelle Strukturen der
Erwachsenenbildung;

Kenntnisse lber das Nationales
Bildungssystem (inkl. Gesetze)

Nationale und internationale Initiativen;
Bildungsmarkt: Entwicklungen und Trends,
Marktsituation und Mitbewerber;
Qualitatsentwicklung und Qualitatssicherung
in der Erwachsenenbildung;
Argumentationsschatz fiir die Beglindung
von Bildungsveranstaltungen;

Uberblick iiber die Diskussion von
historischem und aktuellem didaktischem
Planungshandeln;

Kenntnisse Uber aktuelle Lehr-Lerntheorien
und Lernstile sowie Verdnderungstendenzen
im Bereich Lehren und Lernen;

fiir den eigenen Fachbereich relevante
Trends;

Verhaltensmoglichkeiten von Adressaten
bzgl. gesellschaftlicher Strukturen;

Spezielle Themen der Erwachsenenbildung (u.

a. Gender und Diversity, Basisbildung);
Vorgaben fiir Qualifikationsverfahren;
gdngige Qualitatssicherungssysteme;
Fordermoglichkeiten in der
Erwachsenenbildung.

Sozialkompetenzen

Kommunikative Kompetenz:
Gesprdchsfiihrung, Kontaktfahigkeit,
Ausdrucksfahigkeit, aktiv Zuhoren
Konfliktkompetenz

Diversitdts- und Heterogenitdatskompetenz
Kompetenzen in der Gestaltung von
FUhrungsbeziehungen und dem Leiten von
Gruppen sowie dem konstruktiven Umgang

mit Problemen und Konflikten

Teamfdhigkeit
Motivationskompetenz.
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Didaktische Kompetenzen

Konzeptionelle Kompetenz: Die Leitziele,

die andragogische Ausrichtung und

andere Vorgaben der Organisation auf die
eigenen Lernveranstaltungen ubertragen.
Zielgruppenorientierte Angebote innerhalb

der vorgegebenen Rahmenbedingungen
(z.B. Raum, Zeit, Material) entwickeln, Ziele
fir Lerneinheiten formulieren, relevante
Inhalte auswdahlen, Blockveranstaltungen
planen, Erstellung von Unterrichtsmaterialien

und weiterfihrender Unterlagen.
Methodische Kompetenz:

Lerneinheiten nach Kriterien des
erwachsenengerechten Lernens gestalten
und die Methodenwahl — auch in Bezug
auf das Fach und das Berufsfeld —
begriinden. Prasentationskompetenz,
Moderationskompetenz,
Vermittlungskompetenz, Rhetorische
Kompetenz. Methoden- und Medieneinsatz
inkl. Ermoglichung verschiedener Lernwege.

Aktivierung der Lernenden; Anknipfung
an Erfahrungen der Teilnehmenden.
Methoden zur Unterstiitzung des
Lerntransfers, Entwicklung von Ubungen
und Aufgaben, Anfangs-, Schluss- und
Problemlosungsmethoden, Austausch
ermoglichen,

Lernbegleitungskompetenz: Unterstitzung
von informellem Lernen, Lernende zu
eigenverantwortlichem Lernen ermutigen,
Lernende individuell beraten, Coaching.
Evaluationskompetenz: Methoden

und Instrumente zur Erhebung der
TeilnehmerInnenzufriedenheit und der

Lern- und Transferergebnisse; Methoden fiir
Feedback & Reflexion, Priifungsmethoden,
Riickmeldungsgesprache gestlten.




Fachkompetenzen

e Fundierte Kenntnisse iber das jeweilige
Thema

e Praxisorientierung: Praktische Beispiele und
Falle

e Branchen - und Feldkenntnisse der Zielgruppe

e Theoretisches Wissen liber Trainingskonzepte

e Allgemeinwissen

e Anwendung der fachspezifischen
Fachdidaktik, aktuelle Entwicklungen im
eigenen Fachbereich

o Identifizierung, Beurteilung und
Anwendung von spezifischem Wissen ins
praktische Handeln

e Qualifikationsrahmen, Bildungspldne
und Curricula; Informationsquellen fiir
Entwicklungen und Trends aus dem eigenen
Fachbereich.

e Mehrsprachigkeit

Prozesskompetenz: Flexibler Umgang mit
unterschiedlichen Personen und Zielgruppen,
Gruppendynamik, Gruppensteuerung,
Anwendungsorientierung und
Aufmerksamkeit, Bediirfnisse der Lernenden
erkennen, Flexibilitat und Kreativitat

beim Umgang mit Unvorhergesehenem,
Antizipieren von Fragen/Widerstanden.
Didaktisch-reflexive Kompetenz: Didaktische
Urteils- und Entscheidungskraft,

Analyse und Bewertung von Situationen,
Beobachtung und Uberarbeitung

bzw. situative Anpassung, Rollen- und
Verantwortungsbewusstsein.

Wissenschaftsorientierte
Kompetenzen

Interpretation von
Untersuchungsergebnissen und Statistiken
Korrektes Zitieren

Gestalten von Umfragen,
Bedarfserhebungen, Fragebdgen, Statistik,
Empirische Sozialforschung)
Fachliteraturrecherche und Rezensionen.

Organisationskompetenzen

Auftragsklarung

Kenntnisse uber die Leitbilder und Ziele der
auftraggebenden Institution

Beratung und Begleitung v. Auftraggebern
Steuerung eines TrainerInnen-Teams
Begleitung des Lerntransfers.

Unternehmerische Kompetenzen

e Finanzielle Verantwortung

¢ Allgemeine Managementverantwortung

e Methoden der Akquise, ,sich einen Namen
im eigenen Bereich machen’

e Public Relation- und
Marketingverantwortung

e Administrative Fahigkeiten.

Padagogische Qualifikation

Fachliche Kompetenzen aus den Bereichen
Padagogik/Didaktik, Psychologie,
Sozialforschung

Neurowissenschaft, Spielpddagogik.
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Kompetenzen in Bibliothekswesen
und Informationsmanagement

Offentliche Bibliotheken und ihre
gesellschaftliche Bedeutung
Grundlagen des Informationsmanagements



Reflexionskompetenzen

e Akzeptanz der Eigenstandigkeit anderer und
Wahrung der eigenen Distanz

e Fdhigkeit bedeutsames Wissen
herauszufiltern, Zusammenhdnge zu
bemerken, selbst Wissen zu generieren,
Umgang mit eigenem Unwissen

e Reflexion der eigenen Erfahrungen und
Austausch

e Lernen und Weiterentwicklung aus den
eigenen Erfahrungen

e Reflexion diverser Kontroversen inkl.
Organisation und TeilnehmerInnen

o Reflexion der eigenen beruflichen Rolle

e Evaluation des eigenen beruflichen
Handelns und Zugang zu den Lernenden

¢ Umgang mit Kritik und Perspektivenwechsel

e Reflexion des eigenen Auftretens

Selbstkompetenzen

e Selbstandigkeit

e Zeitmanagement
e Selbstbewusstsein
e Selbstbehauptung.

Professionskompetenzen

Sich fiir die Weiterentwicklung von
Erwachsenenlernen verantwortlich fuhlen.
Professionalitdtsanspriichen entsprechen:
professionelle Werte und Anpassung an
vereinbarte Codes.

Vorauszusetzende Eigenschaften

e Lernfdahigkeit & Merkfdhigkeit

e Psychische Belastbarkeit, emotionale
Stabilitat

e Umgang mit eigenen Ressourcen, Balance
von Berufs- und Privatleben

e Kompetenz im Umgang mit Stress und
Frustration und Widerstanden

e Lebenserfahrung und Fahigkeit bzw.
Bereitschaft zur eigenen Weiterentwicklung;

e Fdahigkeit einen Standort zu beziehen bei
gleichzeitiger Flexibilitat

e Psychisch gesunde Personlichkeit sein &
physische Ausdauer

o Flexibilitdt, Neugierde, Kreativitat

e Strukturiert sein

e Offen und zugdnglich sein, personliche
Prasenz

e Energie und Persistenz

e Enthusiasmus, Freude an der Lehrtatigkeit,
Begeisterung fur eigene Inhalte

e Verlasslichkeit, Integritat

o Intellektuelle Sorgfalt, geistige Beweglichkeit

e Authentizitat & Anpassungsfdhigkeit

e Realismus

e Empathie, Einfuhlungsvermogen

e Natirliche Autoritat, Glaubwdrdigkeit (durch
Berufserfahrung)

e Maturitat und Geduld

e Lockerheit, Leichtigkeit in der Interaktion

e Lebenslust, Humor

e Neutralitat und Diplomatie

Haltungen

e Ethische Grundhaltung

e Umgang mit Menschen zu schatzen wissen

e Ermoglichung der Personlichkeitsentfaltung
anderer

e Sich der beruflichen Weiterentwicklung
verpflichtet fihlen, Lernbereitschaft

e Verpflichtung zu dem Fortschritt und der
Zielerreichung von Lernenden

e Akzeptanz der verschiedenen
Lernbedurfnisse

e Respekt den Lernenden und KollegInnen
gegenuber

¢ Unvoreingenommenheit

e Moralisch einwandfreie Haltung’

e Vorbildhaltung.
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Legende:

Blau = von VertreterInnen der vier Perspektiven

| Braun = wissenschaftliche Perspektive

| Lila = praxelogoische Sicht | Grun =
Gesellschaftspolitischer Kontext | Hell Blau fett =
aktuelle, intereuropdaische Praxis | Rot = von den
Befragten der empirischen Erhebung genannt

| Unterstrichen: von den Befragten zusdtzlich

genannt

T Jegliche Quellenangaben sind im dazugehérigen
Hauptdokument zu finden.



5. Conclusio und Ausblick

5.1 Conclusio

(I11,Z.147ff,S.117).

Didaktik bzw. Padagogik (inkl. Empathie und Gruppenleitung) wird von fast allen Befragten
als Kernkompetenz von professionellen WeiterbildnerInnen genannt, unter Einschluss aller
WeiterbildnerInnen jeglicher Kontexte. Auch als ,learning outcome’ von spezifischen Aus- und
Weiterbildungen stehen diese Kompetenzbereiche im Vordergrund.

Dabei wird diese Kompetenz in keinem der Fdlle wahrend eines Recruiting Prozesses verifiziert. Sehr wohl
,uberpruft’ wird jedoch die Art der Kommunikation, die Hohe der Sympathie - dadurch wird offensichtlich
didaktische Kompetenz abgeleitet. Eine weitere Methode liegt in der Frage nach didaktischer
Berufserfahrung.

Obwohl didaktische Kompetenz als Kernkompetenz von WeiterbildnerInnen als unabdingbar benannt
wird, wird sie als Standard moglicher Qualitatssicherungsprojekte nicht genannt. ,Je niedriger der
Bildungsgrad der Zielgruppe, desto hoher sind die padagogisch-didaktischen Kompetenzanforderungen
an die WeiterbildnerInnen®. Hier entsteht ein groBer Widerspruch, weil die WeiterbildnerInnen, die

mit bildungsferneren Zielgruppen arbeiten, nach Angaben der Befragten, diejenigen sind, von denen
keine Professionalisierung im Sinne von didaktischer Qualifizierung verlangt werden kann. Die Griinde
liegen angeblich in der oftmals eigenen Niedrigqualifizierung der WeiterbildnerInnen oder in der
Nebenberuflichkeit.

Zu diesen Ergebnissen fiigen sich weitere Widerspriiche hinzu. So sind doch laut VertreterInnen der
institutionellen Meso-Ebene besonders die Weiterbildungen erfolgreich, die von WeiterbildnerInnen
abgehalten werden, die direkt aus dem praktischen Feld kommen. Diese Lehrenden hatten jedoch
weder Zeit noch Interesse an einer Investition in eine didaktische Qualifizierung. Zu dieser Ambivalenz
passt auch die Beobachtung einer befragten Person, dass sich nebenberufliche WeiterbildnerInnen eher
berufen fuhlen zu lehren. Der Grund liege darin, dass sie das neben dem Hauptberuf tun ,mussten’, im
Gegensatz zu der Gruppe der Hauptberuflichen. Andererseits wird ein Qualitdtsunterschied zwischen
Haupt- und Nebenberuflichen festgestellt, wobei die Hauptberuflichen besser abschneiden.

Dabei wird von mehreren Befragten die Idee einer didaktischen Qualifizierung im Rahmen einer , Train
the Trainer® - Ausbildung beflrwortet, weil auch ein personlicher Mehrwert entstehen kann. Auch
bekennen einige Institutionen, dass sie bevorzugt mit padagogisch qualifizierten WeiterbildnerInnen
zusammen arbeiten wirden.



Eine weitere Ambivalenz ergibt sich folgendermaBen: Manche VertreterInnen der institutionellen Meso-
Ebene geben zu bedenken, dass eine verpflichtende Qualifizierung auch deswegen zwecklos sei, weil die
erfolgreiche Teilnahme an didaktischer Qualifizierung als Nachweis fiir Lehrkompetenz nicht ausreiche.
Andere VertreterInnen formulieren jedoch den Wunsch eines solchen Nachweises fiir den Recruiting
Prozess und wurden nach eigenen Angaben eher WeiterbildnerInnen mit Nachweis bevorzugen. Als
dritte Perspektive wird genannt, dass eine einmalige Basisausbildung bei weitem nicht ausreiche —
didaktische Weiterentwicklung sei ein Prozess:

(vgl. 111, Z. 207f, S. 118). Diese Aussage wird auch
durch die Darstellung des erweiterten Kompetenzkataloges bestdrkt. Hier sind von den Befragten fast
gleich viele Eigenschaften von WeiterbildnerInnen genannt worden als Kompetenzen in Form von Wissen
und Konnen. Diese Eigenschaften in ,learning outcomes’ zu (ibersetzen, um daraus Weiterbildungen zu
entwickeln wird eine Herausforderung bleiben.

Bei dieser Diskussion tritt ein weiterer Aspekt in den Vordergrund: Manche der Befragten sehen eine
didaktische Basisausbildung eher fir BerufseinsteigerInnen als fir erfahrene WeiterbildnerInnen.

Nur wenige Befragte Gibernehmen eine gewisse Mitverantwortung fiir eine didaktische Qualifizierung
der von ihnen beauftragten WeiterbildnerInnen. Nur eine Institution spricht von der Moglichkeit
eine Lehrveranstaltung direkt zu beobachten. Damit wird nicht zuletzt erreicht, dass die hauseigenen
Gepflogenheiten mit ,gesehen’ werden.

Wdhrend der Auswertung der Gesprache wurde folgende Tendenz deutlich: Je hoher die
bildungstheoretische bzw. didaktische Qualifizierung der befragten Person, desto mehr Wert wird auf
didaktische, padagogische und bildungstheoretische Ausbildungen von WeiterbildnerInnen gelegt.

Die Hauptforschungsfrage nach der Identifizierung von Kompetenzanforderungen an WeiterbildnerInnen
ist weitgehend und umfassend beantwortet worden. Die Frage, welche Qualitatsanspriiche realistisch an
WeiterbildnerInnen gestellt werden kénnen, ist noch zum Teil offen. Der Grund hierfir liegt nicht zuletzt
in einem Mangel an wissenschaftlicher Ausgangsbasis. Die Frage ,Wann ist eine Weiterbildung gelungen
und welchen Beitrag leisten WeiterbildnerInnen konkret zu dem Gelingen von Weiterbildungen® muss
zuerst beantwortet werden. Die Rolle von WeiterbildnerInnen wird als Impulsgeberin fiir Lernprozesse
und als Verantwortliche fur Lerntransfer benannt:

(I3, Z.370ff, S. 38). Diese hier nur gestreifte,
weitreichende Fragestellung kann nicht allein mit einer empirischen Erhebung festgestellt werden,
sondern geht an die Substanz der Profession.



Allerdings konnten im Rahmen der Erhebung eine Vielzahl an Aspekten fiir eine transparente
Bearbeitung des Themas ,Qualitatsanspriiche an WeiterbildnerInnen‘ herausgearbeitet werden. Fest
steht, dass ein Qualitatslabel von ausschlieflich allen dazu befragten Personlichkeiten befiirwortet
werden wird: ,[...] I'offre luxembourgeoise est extrémement ... atomisée,” (115. Z.299ff, S.165). Es

ist zudem gelungen, ein Bild Giber die AkteurInnen der luxemburgischen Weiterbildungslandschaft zu
zeichnen und die pluralen Kontexte dieser zu skizzieren. Daraus ergibt sich unter anderem der Anspruch
,Preisdumping’ und tberteuerte Honorare von WeiterbildnerInnen und Auftraggebern zu vermeiden:
JAlso ich denk, es gibt, ich kenn keinen Trainer der 4000 Euro wert ist“ (112, Z.396, 5.132).

Die groBe Hirde mit hohem Bremspotential besteht in der ,Unsicherheit ob und wieviel Qualitdt von
den nebenberuflich, technischen WeiterbildnerInnen verlangt werden kann‘. Dabei bleibt die Frage
offen, welchen Einfluss das zeitliche Ausmaf, in dem der Beruf ausgelibt wird, eine Rolle spielt. Nun
muss eruiert werden, ob diese Unsicherheit in Relation zu dem Bedurfnis und dem Bedarf an erhohter
Qualitatsentwicklung in Hinsicht auf Qualitatskontrolle von Weiterbildungen und Kompetenzen von
WeiterbildnerInnen steht.

Es wird ganz simpel um die Frage gehen, was wichtiger sein wird:

Erhohte Qualitat von (Zu) Hohe Anforderungen an
Aus- und Weiterbildung nebenberufliche, technische
mit Erwachsenen durch bzw. bildungsfernere Aus-

Verbesserung der und WeiterbildnerInnen
Lehrkompetenz von (zeitliche Investion bei z.T.
WeiterbilnderInnen niedrigen Lohnen)
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5.2 Ausblick
(I8,Z7.322,5.84)

Oftmals wird die Messbarkeit von Qualitat in der Weiterbildung und von Kompetenzen der
WeiterbildnerInnen als unlésbar dargestellt — besonders von der Makro-Ebene (Sackgassen-Denken)
und Meso Ebene (Mangel an Fachwissen und Instrumenten). VertreterInnen der Mikro-Ebene
hingegen haben pragmatische, leicht umsetzbare Losungen. Dementsprechend sollten jegliche
Professionalisierungsfragen unter dem Einbezug der didaktischen BerufsvertreterInnen stattfinden.

Ein Qualitatslabel fiir WeiterbildnerInnen sollte auf jeden Fall geschaffen werden. Dazu konnte

eine Zusammenarbeit mit dem Bildungsministerium wichtig sein. Das Label wird vor allem von den
PraktikerInnen selbst und auch von den Recruiting-Verantwortlichen gefordert. Um Qualitats-Kriterien
festzulegen, konnten die Ergebnisse dieser Studie herangezogen werden, da hier neben dem spezifischen
Wissen und Kénnen von WeiterbildnerInnen auch Eigenschaften in Form von ,learning outcomes’ aus
vielfaltigen Perspektiven skizziert werden. Wahrend dem Prozess, die Kriterien fur ein Qualitétslabel
festzulegen, muss ein ausformuliertes, umfassendes Kompetenzprofil von WeiterbildnerInnen festgelegt
werden.

Neben den pragmatischen Diskussionen um Kompetenzanerkennung und Profilerstellung fir Berufe in
der Weiterbildung sollte immer wieder eine bildungswissenschaftliche Perspektive bezogen werden, um
eine bildungstheoretische Verortung zu ermaglichen, die zu jeglichen Professionalisierungsprozessen
dazugehort. Dies setzt voraus, die Professionalisierungsdebatte nicht nur auf bildungspolitischer

Ebene zu fihren sondern, neben den WeiterbildnerInnen selbst, mehrfach bildungswissenschaftliche
ExpertInnen mit einzubeziehen, die keiner politischen Agenda folgen.

Welchen Beitrag leisten WeiterbildnerInnen selbst zu dem Gelingen einer
erwachsenenbildnerischen MaBnahme?

In der europdischen Kompetenzauflistung Key competencies for adult learning professionals

(sieche S. 17) wird die Professionskompetenz deutlich hervorgehoben. Damit ist u.a.
Verantwortungsbewusstsein fur die Weiterentwicklung von Erwachsenenlernen, die Entwicklung
professioneller Werte sowie die Anpassung an vereinbarte Codes gemeint. Wie konnte
eine solche Professionskompetenz gefordert werde, um die berufliche Professionalitdt von
ErwachsenenbildnerInnen zu auszubauen?

Die Ergebnisse der Studie sind in Balde ebenfalls auf abrufbar.



6. Literatur

FILLA, W. (2005): Qualitat durch Qualifikation. Erwachsenenbildung braucht qualifizierte
MitarbeiterInnen. In: LENZ, W. (Hrsg). Weiterbildung als Beruf. Lit Verlag, Wien. S. 125-142.

GIESEKE, W. (2010): Professionalitct und Professionalisierung. In: ARNOLD, R./NOLDA, S./NUISSL, E.
(Hrsg.): Worterbuch Erwachsenenbildung. Verlag Julius KLINKHARDT, Bad Heilbrunn. S. 242-243.






Kontakt:

( N [ N N J ([
Soutenons |'économie.

Enrichissons vos compétences.

www.iuil.lu

IVIL

info@iuil.lu
Tél.:+35226 159212
Fax.:+352 261592 28
31, rue du Parc

L-5374 Munsbach
www.iuil.lu



T R R R R R R R R R R R R RN



INSTITUT UNIVERSITAIRE INTERNATIONAL LUXEMBOURG (IUIL) © 2014



