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Entgrenzung von Jugend

Das Modellprojekt
,Netzwerk Jugendliche an der zweiten Schwelle*

Ein Blick in die aktuellen Diskussionen zur Zukunft der Weiterbil-
dung, zum lebenslangen Lernen oder zu neuen regionalen Lernkul-
turen zeigt eine deutliche Zurlickhaltung gegenuiber Herausforde-
rungen, die durch den Zusammenhang von Jugend und Arbeit sowie
der Weiterbildung im jungen Erwachsenenalter gepragt sind. Dies
mag dem Umstand geschuldet sein, dass sich insbesondere in der
zweiten Hélfte des 20. Jahrhunderts entlang der Vorstellung vom
institutionalisierten Lebenslauf eine grundlegende Arbeitsteilung
zwischen Jugend- und Erwachsenenbildung sowie Berufsaushbil-
dung und Weiterbildung etabliert hat. Doch diese Zuriickhaltung
findetim Kontext der Diskussionen um Kompetenzentwicklung und
neue Lernformen und -kulturen kaum mehr einen empirischen Riick-
halt. Nicht nur, dass ohnehin eine grof3e Zahl der Adressaten in der
Weiterbildung immer schon dem jungen Erwachsenenalter zuge-
rechnet werden kann, sondern auch das Bild vom institutionalisier-
ten Lebenslauf — ausgehend von einem Ablaufmuster unterschied-
licher Entwicklungsaufgaben in den jeweiligen Lebensphasen (Ha-
vighurst 1951) — entspricht nicht mehr den pédagogischen Heraus-
forderungen der zukunftigen Arbeitsgesellschaft. Das Koordinaten-
system des Lebenslaufs hat sich grundlegend geéndert und die
Bildungsinstitutionen, die weiterhin z. B. am Bild eines gesicherten
und abgegrenzten Bildungsmoratoriums fir die Jugend festhalten,
erscheinen als Lerncontainer, die sich gegeniiber den Entgren-
zungstendenzen (Mutz 2001) abzuschliel3en versuchen.

Denn die Entgrenzung der Arbeitsgesellschaft hat das Jugend- und
insbesondere dasjunge Erwachsenenalter [angst umstrukturiert. Im
Jugendalter steht die Kompetenzentwicklung und der Ubergang in
die Arbeits- und Beschaftigungswelt in einer neuen biographischen
Spannung (Kirchhéfer 2001). Die Entgrenzungsprozesse lassen die
jungen Menschen die biographische Mdglichkeit, Arbeit selbst zu
gestalten, bereits genauso friih spiiren, wie sie die Angst erfahren,
von dieser Mdglichkeit ausgeschlossen zu werden. In diesem Kon-

text hat sich auch der beschaftigungspolitische Blick auf das Ju-
gendalter in den letzten Jahren deutlich gewandelt (Arnold 2002).
Zunehmendwird der enge Horizont von beruflicher Qualifikation, die
in der Schule und im Betrieb gelernt wird, und nachholenden MaR-
nahmen und Anpassungsqualifizierungen, die Lerndefizite ausglei-
chen sollen, aufgebrochen. Allein der so genannte Stau an der
zweiten Schwelle — die Arbeitslosigkeit und die Vermittlungsproble-
me nach der Ausbildung — zeigt, dass mit diesen MaBnahmen
Jugendliche und junge Erwachsene zwar kurzfristig, aber nicht
nachhaltig in ihrer biographischen Entwicklung unterstitzt werden
kénnen.
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Dabei erscheint gerade das junge Erwachsenenalter als eine stra-
tegische Lebensphase der Kompetenzentwicklung. Die Formen des
Lernens und der Lebenshewéltigung sowie die Anerkennung von
Tétigkeiten, wie siein dieser Lebensphase erfahren werden, prégen
den biographischen Gestaltungshorizont, an den in spateren Le-
bensabschnitten, in denen die Menschen immer wieder mit neuen
Ubergangsherausforderungen konfrontiertwerden, angekniipft wird.
Es wird entsprechend in Zukunft nicht mehr darum gehen kénnen,
die Jugendlichen und jungen Erwachsenen in die vorhandenen
Bildungsinstitutionen einzupassen, sondern mit den jungen Er-
wachsenen neue Beschaftigungsfelder und Ubergangsformen zur
Kompetenzentwicklung zu erschlie3en.

Das Modellprojekt ,Netzwerk Jugendliche
an der zweiten Schwelle®

Vor diesem Hintergrund werden seit November 2001 in sechs
Regionen in Ostdeutschland (Usedom/Wolgast, Neubrandenburg,
Halle, Leipzig, Rudolstadt, Greiz) in dem Modellprojekt ,Netzwerk
Jugendliche an der zweiten Schwelle* neue Ubergangsformen in
Arbeit fur Jugendliche und junge Erwachsene nach der beruflichen
Ausbildung (zweite Schwelle) erprobt. Das Projekt ist Bestandteil
des Forschungs- und Entwicklungsprogramms ,Lernkultur Kompe-
tenzentwicklung® und richtet sich insbesondere auf die Verbindung
von Kompetenzanalyse, Kompetenzentwicklung und regionaler
Netzwerkbildung, um ein beschéftigungsorientiertes Lernen im so-
zialen Umfeld zu ermdglichen. Der Schwerpunkt des Projekts liegt
entsprechend in der Offnung und Erweiterung der Kompetenzent-
wicklung arbeitsloser Jugendlicher und junger Erwachsener an der
zweiten Schwelle in Wechselwirkung mit einer férdernden regiona-
len Umwelt. Die neuen Ubergangsformen sollen eine Balance zwi-
schen der Erwerbsarbeitsorientierung junger Menschen und dem
Experimentieren mit neuen Tatigkeitserfahrungen und Beschéfti-
gungsformen herstellen. So werden (iber die neu gegrindeten
regionalen Netzwerke z. B. neue Formen der Vernetzung von
unterschiedlichen Beschéftigungshilfen und offene sowie integrier-
te Formen der Beschaftigungsforderung in den Regionen getestet
und Modelle der Partizipation oder der Beratung von jungen Men-
schen bei Unternehmensgriindungen oder der ErschlieBung neuer
Beschéftigungsfelder erarbeitet.

Zentral ist das Anliegen, die weiterhin vorherrschende Defizitorien-
tierung in den beschaftigungsorientierten Lernformen fur Jugendli-
che und junge Erwachsene zu Uberwinden. Das Modellprojekt zielt
darum nicht nur auf die Erforschung neuer Diagnoseverfahren,
sondern es wird nach regionalen Lernkulturen gesucht, in denen z.
B. psychologische Testverfahren oder soziale Beratungsformen mit
selbst organisierten Lernkulturen und beschéftigungs- und tatig-
keitsorientierten Handlungsfeldern nachhaltig verbunden werden
konnen. Im Mittelpunkt des Modellprojekts steht das Anliegen,
Selbstorganisationspotentiale fiir die Starkung der Beschaftigungs-
fahigkeit nutzbar zu machen. Selbstorganisationspotentiale werden
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dabei, dies zeigen die ersten Erfahrungen, insbesondere dann
wirksam, wenn die Tatigkeiten als biographisch sinnstiftend erlebt
werden (Oehme/Kreher 2002). Mit den Begriffen Kompetenzanaly-
se und Kompetenzentwicklung wird somit nach einem neuen und
komplexen Vermittlungsmodus gesucht, der den Anforderungen der
sich entgrenzenden Arbeitsgesellschaft gerecht wird.

Die allokative Dimension der
Kompetenzentwicklung

Im Bereich der zweiten Schwelle sprechen wir bewusst von Jugend-
lichen und jungen Erwachsenen, wobei der Schwerpunkt auf der
Gruppe der jungen Erwachsenen liegt. Diese ,Zwischenphase* hat
zwar fiir viele junge Menschenimmer noch Ubergangscharakter, sie
sind aber schon deutlich status- und einkommensorientiert (Stau-
ber/Walther 2002). Ebenso ist es angesichts der hohen Arbeitszen-
trierung des sozialen Status in Ostdeutschland wichtig, dass fiir die
jungen Erwachsenen sichtbar und erfahrbar wird, wie die Bera-
tungsangebote und Programme auf ein Tatigkeitsspektrum abzie-
len, das regionalgesellschaftlich anerkannt ist und neben einem
Einkommen eine Statuserfahrung bieten kann.

Darum ist fur das Modellprojekt die allokative Dimension der Kom-
petenzentwicklung von zentraler Bedeutung. So werden die poten-
tiellen Fé&higkeiten und Vermdgen der jungen Erwachsenen haufig
nicht erkannt und ubergangen, da konkrete sozialrdumliche und
tatigkeitsorientierte Settings fehlen, die nicht einseitig auf erwerbs-
arbeits- und linear leistungszentrierte Anforderungen fixiert sind.
Der allokativen Dimension liegt dementsprechend die einfache
These zugrunde, dass Kompetenzen als biographisch erworbene
Fahigkeiten und Vermdgen ,gebraucht* werden miissen. Gleichzei-
tig werden bisher Uibergangene und verdeckte Potentiale, die nicht
auf Anhieb fur den hdufig begrenzten Erwerbsarbeitssektor relevant
sind, weiter abgewertet, wenn das soziale und regionale Umfeld
keine Entwicklungsstruktur und Resonanz bietet.

Deshalb sollen beteiligungs- und tétigkeitsorientierte Beratungs-
und Vermittlungsstrukturen im sozialen Umfeld die Sensibilitét,
Akzeptanz und ein Wertverstandnis fur nicht unmittelbar marktformi-
ge Kompetenzen starken. Regionale Gruppen, Organisationen,
Unternehmen werden zudem darauthin untersucht und aktiviert,
inwieweit sie tiber ihr eigenes Gruppen- und Organisationsinteresse
hinaus ,beschaftigungsorientierte Ausleger* schaffen, die jungen
Erwachsenen Rdume, Beziehungen und Gelegenheiten geben kén-
nen, ihre Fahigkeiten darzustellen, um so Lernkulturen zur Kompe-
tenzentwicklung im sozialen Umfeld zu etablieren. Die gesellschaft-
lichen Rahmenbedingungen fir solche regionalen Erméglichungs-
strukturen leiten sich aus dem Befund der Entgrenzung der Arbeits-
gesellschaft und der damit verbundenen These ab, dass in diesem
Prozess auch die wachsende Bedeutung sozialintegrativer — bur-
gerschaftlicher und care-bezogener — Tétigkeiten freigesetzt wird
(Enquete-Kommission 2002; Béhnisch/Schréer 2002). Insgesamt



ist die Partizipation der jungen Menschen sowohl an der Gestaltung
der Ubergange in die Arbeitswelt als auch an Sphéren der regiona-
len Entwicklung zentral fiir die Nachhaltigkeit der Kompetenzent-
wicklung in der biographischen Entwicklung der jungen Erwachse-
nen (Kommission der Européischen Gemeinschaften 2001).

Die Netzwerkperspektive im Modellprojekt

Ein Grundanliegen des Modellprojekts ist in diesem Kontext die
Entwicklung von Unterstiitzungsformen und integrativen Beratungs-
konzepten, die tiber die Dauer der Modellprojekte hinaus in lokale
und regionale Projekte und Settings Ubertragbar und integrierbar
sind und weiter entwickelt werden kénnen. Will die Weiterbildung
hier zum Entwicklungsort werden, muss sie aus ihrem traditionell
institutionellen Geh&use heraus. Die traditionellen Institutionen kre-
ieren in erster Linie neue Ad-hoc-MalRnahmen, die aber im lokalen
und regionalen Bereich zu einer MaRnahmenvielfalt und -zersplitte-
rung fithren und den Aufbau neuer Ubergangsformen eher behin-
derndennfordern. Die Beobachtungenvieler Lehrer z. B.im Berufs-
schulbereich werden dabei nicht aufgenommen, dass ein linear
nach Statuspassagen geordnetes Bildungswesen Kompetenzen
unterdrlcktbzw. iibergeht. Gerade in Bezug auf die jungen Erwach-
senen kann beobachtet werden, wie tiber BildungsmaBnahmen im
laufenden Strukturwandel der Arbeitsgesellschaft vor allem die
Selektionsfunktion im Bildungswesen verléngert und weiter verengt
wird.

Auch fiir die Weiterbildung gilt der Programmsatz ,Netzwerke statt
MalRnahmen* (Walther 2000; Bohnisch/Schroer 2001). Entspre-
chend wird mit dem Konzept der ,lokalen und regionalen sozialen
Netzwerke"in dem Modellprojekt die Vermittlung zwischen Kompe-
tenzentwicklungs- und Bewéltigungsprozessen und darauf bezoge-
nen sozial transformativen Ubergangsformen gefasst. Die Netz-
werkperspektive ermdglicht eine neue Projekt-Umweltreziprozitat,
die sowohl Status und Rolle der Jugendlichen und jungen Erwach-
senen als auch der Projektmitarbeiter veréndert. Die jungen Men-
schen treten im sozialrdumlichen Umweltbezug aus ihrer Klienten-
rolle heraus und werden zu Blrgern mit projektiibergreifenden
Lebensperspektiven, die Mitarbeiter zu ,social agents* (Bohnisch
1999), die nun selbst in Lernprozesse eintreten und damit wie die
,Klienten* Uber die Projektebene hinaus eine neue Rolle einneh-
men. Gleichzeitig erhalt auf diesem Weg das Verhéltnis der Jugend-
lichen und jungen Erwachsenen zu den Projektmitarbeitern eine
neue Gestaltungsqualitat. Es setzt eine neue Stufe des modellhaf-
ten/differentiellen Lernens flir die Jugendlichen, jungen Erwachse-
nen und Projektmitarbeiter ein.

Dieser Prozess ist nicht mehr mit den herkdmmlichen Begriffen des
LJnformellen* oder ,sozialen Lernens*fassbar, sondern erzeugt eine
neue Lernkultur in der Spannung von arbeits- und zivilgesellschaft-
lichem Lernen, in der auch die 6konomisch-instrumentelle Bildung
und Aushildung weiter ihren Platz haben kann. Das Heraustreten

der Mitarbeiter aus der strukturierten Welt der Projekte in die netz-
werkubergreifende Orientierung der social agency stellt dabei gleich-
sam die Briicke zur zivilgesellschaftlichen Transformation der Pro-
jekte dar. Esgilt, in diesem Sinne die Einrichtungen und Institutionen
in ihrem regionalpolitischen Selbsthewusstsein zu starken. Nur auf
diesem Wege kann eine Balance zwischen Konkurrenz und Vernet-
zung der Beteiligten geschaffen werden. Ins Zentrum riicken die
Potentiale einer gezielten Vernetzung formeller und informeller
sozialer Ubergangs- und Vermittlungsfunktionen und -instanzen in
neuer ,Verbindung" professionell/institutioneller, alltaglich/sozial-
raumlicher und arbeits- und zivilgesellschaftlicher Bedingungen.
Die Kernfrage dabei ist, wie subjektive und gruppenbezogene Stra-
tegien zur Kompetenzentwicklung in dffentliche, regionalékono-
misch und sozialpolitisch-relevante Zusammenhédnge gebracht
werden und in jene verallgemeinerbaren Formen sozialer Ubergén-
ge transformiert werden kdnnen, welche eine produktive Balance
von sozialer Selbstregulierung und sozialstaatlicher Hintergrundsi-
cherung (Bohnisch/Arnold/Schréer 1999) gewahrleisten kdnnen.

Beteiligung als zentrales Medium
zukiinftiger Ubergange

AbschlieRend I&sst sich festhalten: Fiir die Mehrheit der jungen
Erwachsenen ist die Erwerbsarbeit und die damit verbundene Le-
bensfuhrung das zentrale Medium des Selbststandigwerdens im
Ubergang vom Jugend- zum Erwachsenenalter. Fiir die temporar
oder langerfristig arbeitslosen jungen Leute an der zweiten Schwel-
le ist dieses Integrations- und Statusmedium nicht verfugbar. Des-
halb muss Uber die Projekte und ihre lokalen und regionalen Netz-
werke ein funktionales Aquivalent geschaffen werden. Dies
kann nur durch eine partizipative regionale Er-
maglichungsstruktur erreicht wer-

den (Evers 1999).
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Dabei stellen sich — soweit die Beteiligung als zentrales Medium

angesehen wird — drei grundlegende Fragen:

- Welche Moglichkeiten haben die jungen Menschenin den jewei-
ligen Lernkontexten und -konstellationen, ihre biographische
Situation und ihre Fahigkeiten folgenreich einzubringen?

- Welche Verfahren der Aushandlung und kooperativen Gestal-
tung sind in den Regionen und Projekten eingerichtet?

- Welche Mdglichkeiten der sozialen Statusgewinnung entwik-
keln sich im lokalen und regionalen Umfeld der Projekte?

Insgesamtsind das Aushandlungsklima und die Beziehungsstruktur
in den Modellprojekten selbst von grundlegender Bedeutung. Eine
zivilgesellschaftliche Transformation der Projekte tiber Beteiligungs-
formen, die von den Kompetenzprofilen und Bewaltigungskonstella-
tionen der Jugendlichen und jungen Erwachsenen ausgehen, setzt
dabei voraus, dass die unterschiedlichen Beteiligungsebenen von
der Beziehungs- und Aushandlungsstruktur in den Ubergangshilfen
bis hin zu den sozialrdumlichen Vernetzungen aktiv miteinander
vermittelt werden.

Vor diesem Hintergrund stellt sich auch die Frage der Teilhabemdg-
lichkeiten fiir die jungen Menschen neu: Es geht nicht mehr um ein
Moratorium, in dem Jugendliche Gesellschaft spielen sollen (vgl. z.
B. die nie gegllickten Versuche, Jugendparlamente einzurichten),
sondern um soziale Teilhaberechte im Sinne von Birgerrechten.
Nattirlich hat die Jugend — von ihrem typischen Entwicklungsstatus
her — immer noch eine Sonderstellung in der Gesellschaft, aber
diese ware nicht mehr sozial unverbindlich (wie in der Figur des
Moratoriums) angelegt, sondern in einem zivil- und arbeitsgesell-
schaftlich verbindlichen Ubergangsmodell eingebunden.

Gleichzeitig kann in dem Projekt ,Netzwerk Jugendliche an der
zweiten Schwelle* auch ein Modellcharakter fiir Ubergangsformen
jenseits des Jugendalters gesehen werden. Denn gerade die Her-
ausforderungen, die sich in der Phase des jungen Erwachsenenal-
ters den Ubergangsformen stellen, sind haufig nur der zugespitzte
Fall von strukturell vergleichbaren Konstellationen, wie sie Men-
schen in spéteren Lebensabschnitten ihrer Biographie erfahren.
Das Modellprojekt erweitert damit das Spektrum der Entwicklung
neuer Ubergangsformen und Lernkulturenin der Weiterbildungsfor-
schung nicht nur in die Richtung des Jugendalters, sondern auchin
der Erforschung neuer integrativer Lernkulturen sowie Beratungs-
und Vermittlungsmodi im sozialen Umfeld angesichts der Entgren-
zungstendenzen der Arbeitsgesellschaft.

4 QUEM-BULLETIN 6/2002

Literatur

Arnold, H.: Ausbildung, Arbeit und Beschéftigung. In: Schréer, W.;
Struck, N.; Wolff, M.: Handbuch Kinder- und Jugendhilfe. Weinheim,
Miinchen 2002

Bohnisch, L.: Sozialpddagogik und Sozialpolitik. In: Zeitschrift flr
Pé&dagogik. 39. Beiheft. Weinheim 1999

Bohnisch, L.; Arnold, H.; Schrder, W.: Sozialpolitik. Weinheim,
Miinchen 1999

Bohnisch, L.; Schroer, W.: Padagogik und Arbeitsgesellschaft.
Weinheim, Miinchen 2001

Bohnisch, L.; Schrder, W.: Soziale Burgergesellschaft. Zur Einbin-
dung des sozialpolitischen in den zivilgesellschaftlichen Diskurs.
Weinheim, Miinchen 2002

Enquete-Kommission ,Zukunft des Biirgerschaftlichen Engage-
ments": Burgergesellschaftliches Engagementauf dem Wegin eine
zukunftsfahige Birgergesellschaft. Berlin 2002

Havighurst, R. J.: Development Tasks and Education. New York
1951

Kirchhofer, D.: Perspektiven fir das Lernen im sozialen Umfeld. In:
Kompetenzentwicklung 2001. Tatigsein — Lernen — Innovation.
Minster, New York, Minchen, Berlin 2001, S. 95-145

Kommission der Européischen Gemeinschaften (Hrsg.): Weiltbuch
der Europdischen Kommission. Neuer Schwung fir die Jugend
Europas. Brussel 2001

Kreher, T.; Oehme, A.: Zwischenbericht. Individuelle Tatigkeits- und
Lernverlaufe sowie Unterstitzungsformen zur Kompetenzentwick-
lung fiir eine aktive Arbeits- und Lebensgestaltung. Dresden 2002

Mutz, G.: Neue Integrationsmodelle in der zivilen Arbeitsgesell-
schaft. Eine sozialwissenschaftliche Perspektive. Minchen 2001

Walther, A.: Spielraume im Ubergang in die Arbeit. Junge Erwach-
sene an den Grenzen der Arbeitsgesellschaft in GroRbritannien,
Italien und Deutschland. Weinheim, Miinchen 2000

Stauber, B.; Walther, A.: Junge Erwachsene. In: Schrder, W.; Struck,
N.; Wolff, M.: Handbuch Kinder- und Jugendhilfe. Weinheim, Miin-
chen 2002

Lothar Béhnisch, Wolfgang Schréer



Regionale Tatigkeits- und Lernagentur —
wichtiger Bestandtell einer progressiven regionalen Lernkultur

Einflhrung

Die folgenden Uberlegungen sind im Sinne der Handlungsforschung
aus der gestalterischen und reflektorischen Tatigkeit im Rahmen
des Projekts ,Regionale Tatigkeits- und Lernagenturen — interme-
diére Leistungen und Funktionen zur Gestaltung zukunftsorientier-
ter Lernkulturen® in der Region Stidbrandenburg (Projektstandort
Lauchhammer, besetzt mit einem Dreierteam) entstanden. Sie ba-
sieren auf den praktischen Erfahrungen mehrjéhriger Arbeit in der
Region. Theorien, theoretische Ansétze werden dabei insoweit zu
Rate gezogen, wie sie Erklarungsmuster fir praktisch vollzogene
Handlungen bieten und fiir die Hypothesenbildung zur gestalteri-
schen Arbeit dienen.

Zum Begriff der regionalen Lernkultur: Unter einer regionalen Lern-
kultur verstehen wir pragmatisch sowohl die spezifische Ausgestal-
tung der Art und Weise des Lernens/Nichtlernens von individuellen
und vor allem organisationalen Akteuren auf der lokalen und regio-
nalen Ebene sowie die Art des Umgangs mit auRerregionalen
Einflissen (Land, Bund, EU) zur Beforderung innovativer Milieus.
Der Innovationsbegriff umfasst im Sinne einer ganzheitlichen Auf-
fassung von Regionalentwicklung sowohl technologische als auch
soziokulturelle, 6kologische und institutionelle Innovationen. Die
drei Ebenen der Lernkultur beeinflussen sich dabei wechselseitig.
Um derartige Wechselwirkungen zu erfassen, spiegeln sich diese
Ebenen in den gestalterischen Tatigkeiten wider.

Zur Notwendigkeit intermedi&rer
Dienstleistungen

Gesellschaftliche Entwicklungen

Betrachten wir zuerst die gesamtgesellschaftlichen Entwicklungen
mit ihren Konsequenzen inshesondere fir eine strukturschwache
Region und versuchen daraus Gesichtspunkte abzuleiten, die fiir
die Einrichtung regionaler Lern- und Tatigkeitsagenturen sprechen.
Die Entwicklungsdynamik vor allem in der Wirtschaft hat sich durch
Globalisierungsprozesse, durch den schnellen technologischen
Wandel sowie den Ubergang zur Informations- und Wissensgesell-
schaft enorm erhéht. Technische Infrastruktur und liquides Kapital
sind heute weltweit verfugbar. ,Nicht mehr die Investition in die
Technik selbst, sondern die intelligente Umsetzung und Einbindung
technischer Mdglichkeiten in Produktideen, Servicekonzepte und
kreative Ablauforganisationsmodelle erweisen sich als die entschei-

dendenKonkurrenzvorteile innovativer Unternehmen.* (Stahl/Schrei-
ber 1999, S. 340)

Dies dirfte um so mehr flir Regionen gelten. Die F&higkeit zur
Innovation ist die entscheidende Bedingung dafiir, den Risiken des
intensivierten globalen Wettbewerbs gewachsen zu sein. Nur mit
innovativen Ideen, Produkten, Prozessen und Strukturen kdnnen
Regionen von reaktiven Anpassungsleistungen zur Mitgestaltung
des Wandels unter Einschluss alternativer Lésungen Gbergehen.

Einzweiter wichtiger Aspektist darin zu sehen, dass postindustrielle
Gesellschaften durch eine Ausdifferenzierung in viele relativ selb-
sténdige Teilsysteme gekennzeichnet sind. Damit verbunden ist
eine enorme Zunahme des Experten(un)wesens. Ein Experte ist
aber in unserer Medien dominierten Gesellschaft nur dann in der
Offentlichkeit ein Experte, wenn er Recht behalt. Daher sind wir
kaum nochin der Lage, zwischen den verschiedenen Teilsystemen
der Gesellschaft zu vermitteln, einen Verhandlungs- und Konsens
orientierten Weg zu beschreiten, weshalb in Deutschland eine
Innovationshlockade existiert. (Weyer 2000, S. 3) Es fehlen die
Generalisten und Intermediére.

Diese Entwicklung l&sst sich anhand des so genannten Wohlfahrts-
dreiecks verdeutlichen. Inden Ecken des Dreiecks befinden sich der
Markt mit seiner Handlungslogik Wettbewerb, der Staat mit der
Handlungslogik Hierarchie und der informelle Bereich (Gemein-
schaften) mit der Handlungslogik Solidaritét. (Evers 1990) Zwischen
diesendreiBereichen gibt es keine fest umrissenen Grenzen, wobei
festzustellen ist, dass sich der Staat immer mehr aus vielen gesell-
schaftlichen Bereichen zuriickzieht und der Markt z. B. fiir periphere
Regionen blind ist.

Interessant sind dabei nicht die Abgrenzungen sondern die Uber-
gange und entstehenden Spannungsfelder zwischen diesen. Die
Sphére zwischen Markt, Staat und den Selbstversorgergemein-
schaftenistdemnach einintermediérer Bereich. In diesem befinden
sich intermedidre Organisationen, die eine vierte Handlungslogik in
sich ausdifferenzierenden Gesellschaften einnehmen, die der Ver-
handlung, die vornehmlich tiber Netzwerke erfolgt. Die unterschied-
lichen intermediéren Organisationen lassen sich nun in dieser Zwi-
schenzone je nach ihrer Nahe zu den Eckpunkten unterschiedlich
gruppieren. (Hild 1997) Fiir unsere Uberlegungen ist wesentlich,
welche Organisationen/Netzwerke aus der Perspektive der regiona-
len Lernkultur zwischen den drei Bereichen vermitteln und Aushand-
lungsprozesse in Gang setzen.
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Das Dilemma peripherer (strukturschwacher) Regionen

In der Praxis gerade peripherer Regionen ergibt sich die Frage, ob
und wie die Entwicklung innovativer Milieus (endogener Potenziale)
uberhaupt beeinflusst werden kann. Diese Regionen zeichnen sich
u. a. gerade dadurch aus, dass es in ihnen nicht mehr gentgend
Menschen gibt, die an Ver&nderungen glauben und die Entwicklung
befordern, die also innovative Milieus im breiteren Sinne bilden. Wir
haben es hier nach H&uRermann und Siebel gewissermalen mit
einer Paradoxie zu tun, dass in einer strukturschwachen Region
Leine gelingende Strategie der Mobilisierung endogener Potenziale
in gewisser Weise die Existenz dessen voraussetzt, was sie schaf-
fensoll, n&mlich eininnovatives Milieu." (HauRermann/Siebel 1993,
S. 220) Im Umkehrschluss heif3t das, dass in den klassischen
Entscheidungsstrukturen nicht gentigend Potenzial vorhanden ist,
oder freigesetzt werden kann, um innovative Strukturen hervorzu-
bringen.

Die von HauRRermann und Siebel benannte Paradoxie diirfte jedoch
nur eine scheinbare sein. Sie selbst sehen fiir solche Regionen zur
Mobilisierung endogener Potenziale eigentlich keine Alternative.
Eine Region besteht nicht nur aus einem herrschenden sondern
auch aus alternativen Milieus. Und man muss auch herrschenden
Milieus eine gewisse Lernfahigkeit zubilligen. Meist sind Not und
Ratlosigkeit die besten Lehrmeister.

Lernen von Organisationen und Regionen

Organisationen sind die wichtigsten Akteure einer Region. Insofern
ist es bedeutsam zu verstehen, wie Organisationen funktionieren,
wie Lern- und Verénderungsprozesse ablaufen. In welcher Weise
kann dann von einer Organisation als Lernsubjekt gesprochen
werden? Eine zentrale Grundvoraussetzung ist die eigene Identitét
von Organisationen, aus der sich eine eigenstandige Handlungsfa-
higkeit und kognitive Struktur ableiten lassen. In Organisationen
werden durch kooperatives Handeln Aufgaben bewéltigt, gemein-
same Ziele entworfen, umgesetzt und bei erfolgreicher Kooperation
auchaufandere Aufgaben/Ziele angewandt. Diese ,strukturell iden-
tischen Wiederholungen kooperativer Handlungsvollziige* (Del-
brouck/Jutzi/Menzel 1998, S. 25) fiihren zu Handlungsroutinen, zu
einem Prozess der Angleichung von Auffassungen tiber Aufgaben-
erfordernisse, Kooperationsmodi, Verteilung von Zusténdigkeiten,
angemessene Abldufe, Technikeinsatz u. a. innerhalb der Organi-
sation. Werden diese Routinen als wertvoll empfunden, werden sie
zu Handlungsmustern und gewinnen einen besonderen Wert fiir die
Organisation. Diese kollektiv entwickelten und geteilten Annahmen
und Versténdnisse (iber die organisationale Wirklichkeit werden im
Sinnevon Max Elden (1983) als lokale Theorie* bezeichnet. (Baitsch
u.a. 1998, S. 92)

Diese Sichtweisen sind zweifellos in ihrer Wirkung ambivalent.
Einerseits geben sie der Organisation Stabilitat und den Mitgliedern

Sicherheit und Verlasslichkeit, andererseits konnen sie die Wahr-
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nehmungs- und Reaktionsfahigkeit im Verhaltnis zur Umwelt ein-
schrénken (Stichwort ,Betriebsblindheit). Entscheidend ist dabei,
wie flexibel oder starr die Organisation auf stérende Einfliisse
reagiert. Organisationales Lernen entwickelt sich genau aus diesen
Wahrnehmungen und Beitrdgen, die die tiblichen Interaktions- und
Kooperationsmuster stéren und die somit einen Widerspruch zur
bestehenden lokalen Theorie verkérpern.

Die Beriicksichtigung der Verhaltensweisen von Organisationen
macht dartiber hinaus deutlich, dass Verédnderungen Stérungen der
Routine voraussetzen, die auf Grund der hierarchischen Strukturen
von Verwaltungen nur schwer aus dem herrschenden Milieu selbst
kommen konnen. Auch dies spricht fiir die Notwendigkeit interme-
didrer Leistungen durch unabhéngige Akteure.

Wenn sich ,lokale Theorien" in Organisationen herausbilden, dann
lasst sich unseres Erachtens diese Hypothese auf die Region
Ubertragen. Auch die regionalen Akteure des herrschenden Milieus
bilden durch den Umgang miteinander gemeinsame Vorstellungen
von der Region und ihrer Umwelt aus, also eine regionale Theorie.
Letztere kann z. B. in der Region vereinfacht umschrieben werden:
Regionalentwicklung ist gleich Wirtschaftsentwicklung und die wird
in strukturschwachen Regionen iiber den Weg der Investorenwer-
bung erzielt.

Aufgaben und Funktionsweise
einer regionalen Tatigkeits- und Lernagentur

Charakteristika regionaler Lernkulturen

Die entscheidende Aufgabe einer zukunftsfahigen regionalen Lern-
kultur besteht darin, zur Verbesserung der Arbeits- und Lebensver-
héltnisse der in der Region lebenden Menschen beizutragen. Als
Leithypothese dient uns die Annahme, dass die Entwicklungschan-
cen von strukturschwachen Regionen mit einer Selbstbesinnung -
aber nicht Selbstbeschrankung — auf die regionalen Potenziale
verbunden sind. Die Selbstbesinnung besteht dabei in erster Linie in
der Foérderung und Nutzung der Humanpotenziale, der Kreativitat,
Motivation und dem Engagement der Menschen sowie in der Be-
wahrung und Verbesserung des Sozialkapitals, dem Erhalt der
soziokulturellen Infrastruktur, der Ausbildung von Netzwerken u. a.

In der Tabelle sind wesentliche Charakteristika einer zukunftsféhi-
gen regionalen Lernkultur der gegenwartig in Stidbrandenburg real
beobachteten etwas zugespitzt gegenibergestellt. Letztere ver-
deutlichen die Sichtweise der herrschenden Regionalpolitik.

Handlungsleitende Hypothesen und Erklarungen
Wir gehen in unserer Arbeit von folgenden Hypothesen aus:

Lernprozesse auf regionaler/organisationaler Ebene sind in der
Regel informelle Lernprozesse und wie im sozialen Umfeld an die



Tabelle

Charakteristika: zukunftsfahige regionale Lernkultur —

reale Lernkultur

zukunftsfahige regionale
Lernkultur

reale Lernkultur

ganzheitlicher Ansatz der
Regionalentwicklung

Regionalentwicklung gleich
klassische Wirtschaftsforderung
(Investorensuche)

Kombination von Top-down-
mit Bottom-up-Ansdtzen

Top-down-Ansatz (kaum
Erfahrung mit
Biirgerbeteiligung)

funktionsfahige regionale
(Lern-)Netzwerke neben
produktorientierten Netzwerken

nur technologieorientierte
Netzwerke (inclusive
Beutenetzwerke)

Unterstiitzungsstrukturen fiir
individuelle und organisationale
Kompetenzentwicklung

klassische Weiterbildung
dominierend, informelles Lernen
nicht anerkannt

grenziiberschreitende
Kommunikations- und
Kooperationsfahigkeit

mangelnde Kommunikations-
und Kooperationsfahigkeit

innovatives Milieu

kein tragendes innovatives

Milieu

Praxis gebunden. Das heil3t, dass die regionale Theorie nicht hinrei-
chend ist oder dass etwas auch anders geht, muss an praktischen
Beispielen durch die Initiierung/Gestaltung von Projekten und Netz-
werken verdeutlicht werden.

Mangelnde Erfolge der regionalen Theorie werden damit erklart,
dass die Investorenwerbung noch nicht perfekt genug ist oder die
harte Infrastruktur (Autobahnen, Gewerbeparke u.a) noch nicht
ausreicht. Das bedeutet, dass eine bestehende Theorie bei Er-
klarungsndten erst einmal durch Zusatzhypothesen verteidigt wird.
Dass die Entwicklungsvorstellungen vielleicht generell nicht stim-
men, diese Frage wird lange nicht gestellt. Macht hat das Privileg der
Lernverweigerung.

Der fiir uns wichtigste Ansatzpunkt in der ,lokalen Theorie* liegt
darin, dass-zunéchstauf die Organisationen bezogen - Mitarbeiter
in Organisationen auch eigene Vorstellungen besitzen und Ideen
aus der Umwelt mit hineinbringen, die nicht unbedingt mit der
herrschenden lokalen Theorie ibereinstimmen. Darin liegt ein wich-
tiger Aspekt des Entwicklungspotenzials einer Organisation. Auf die
Region iibertragen heilt das, dass einerseits in den Organisationen,
die dem herrschenden Milieu angehdren, Personen zu finden sind,
die durchaus nicht uneingeschrankt die Entwicklungsvorstellungen
und -blockaden des herrschenden Milieus teilen und damit offen fir
Alternativen sind. Andererseits gibt es Organisationen, die nicht zu
dem genannten Milieu gehéren und selbst andere Strategien verfol-
gen, oder fur solche zugénglich sind.

Arbeitsweise des Projektteams

Aus den vorherigen Punkten und aus der Gegentiberstellung zwi-
schen Ideal- und Realbild lassen sich die Fragen ableiten, was

fordernde und was behindernde Rahmenbedingungen sind und wie
dazu beigetragenwerdenkann, die reale in Richtung einer zukunfts-
fahigen Lernkultur zu verdndern. Dies soll im Folgenden an der
Arbeitsweise unseres Teams skizziert werden.

Nunkann einkleines Team schlecht die Gesamtheit der Einflussfak-
toren einerregionalen Lernkultur erfassen und strukturieren. Wichtig
ist fir uns das Auffinden von Schliisselbausteinen. Durch die eigene
Initiierung von derartigen Prozessen erhdht sich natiirlich der Hand-
lungsspielraum, da in dem Fall eine bessere Uberpriifung der
eigenen Hypothesen in der Praxis mdglich ist. Zudem bringt der
Erfolg Anerkennung und damit erweiterte Beobachtungs- und Ge-
staltungsmdglichkeiten mit sich.

Aus dem Vorherigen ergeben sich fiir uns verschiedene Gestal-
tungsansétze oder Gestaltungshypothesen, um Verénderungs- und
Lernprozesse hervorzubringen:

Generell miissen wir versuchen, die lokalen und regionalen Theori-
en, sprich die etablierten Routinen zu stéren, um ein Nachdenken
uber andere Problemlésungen anzuregen und schlief3lich solche
Ideen auchumzusetzen. Da soziale Systeme nach Baitsch nichtvon
sich aus entwicklungsoffen sind und eher zur Stabilitat neigen, ist
also a priori mit Widerstand zu rechnen. (Baitsch 1999, S. 255)

Die Suche nach Verbiindeten unter den Entscheidungstragern, die
nicht nur zustandig sind, sondern sich auch zusténdig flr Entwick-
lungen fiihlen, dirfte ein entscheidender Ansatz in der Verénderung
der regionalen Lernkultur sein. Dabei ist es besonders wichtig, die
Handlungslogiken der einzelnen Akteure und ihrer Organisationen
zu analysieren. Dies kann viel Frustration ersparen, wenn man sich
klar wird, warum einzelne Akteure sich in konkreten Situationen in
bestimmter Weise verhalten.

Wirmiissenuns bewusstsein, dassin einer Welt der Organisationen
der individuelle Akteur nichts z&hlt — sofern er nicht schon einen
groBen Namen hat. Das heif3t, man braucht eine, wenn auch kleine
Organisation und Lobby, um eine organisationale Legitimation nach-
Zuweisen.

Zur Strategie gehort als weitere wichtige Gré3e die Kooperation mit
einflussreicheren Akteuren, die eine gleiche oder &hnliche Entwick-
lungsphilosophie (Entwicklung der endogenen Potenziale) vertre-
ten.

Hinzu kommt die Situation des Intermediars selbst. Er agiert wegen
derfehlenden politischen Legitimation fastimmer aus einer Position
der Schwéche. Aber richtig verstanden, macht ihn diese Position
auch stark. Die Legitimation erfolgt erst im Nachhinein durch die
Ergebnisse der Arbeit und vor allem durch das Vertrauen, das er mit
den Erfolgen aufhaut. Das bedeutet, fur uns gilt die Maxime Dialog
geht vor Konfrontation, wir miissen inhaltlich tberzeugen und Kon-
sens bzw. Kompromisse suchen.
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Gestaltungs- und Beratungstétigkeit

Eingangs wurde festgestellt, dass wir sowohl auf der lokalen und
regionalen als auch auf der iberregionalen Ebene arbeiten, wobei
die Projekte und Aktivitaten besonders interessant sind, die Uber
diese Ebenen hinweg verlaufen. Dies soll kurz an Beispielen skiz-
Ziert werden.

Zu den Ausgangspunkten unserer Arbeit z&hlt die Griindung des
Vereins ,Kooperationsanstiftung", der sich aktiv fir eine ganzheitli-
che und nachhaltige Regionalentwicklung einsetzt. Er ist 1999 im
Rahmen des InnoRegio-Wetthewerbs des Bundesministeriums flr
Bildung und Forschung wegen der mangelnden Kooperationsfahig-
keit in der Region sowie der Ignoranz der wirtschaftsorientierten
Lobby gegenliber anderen Bereichen entstanden. Um (iberhaupt
gehort zu werden, hat der Verein ein Netzwerk von Initiativen
vorwiegend aus dem soziokulturellen Bereich in Stidbrandenburg
aufgebaut. Jahrlich werden dreithematisch orientierte Regionalkon-
ferenzen durchgefiihrt. Gleichzeitig ist der Verein im Auftrag des
Netzwerks politisch aktiv (Landesministerien, Regionalverwaltun-
gen, Arbeitsamt, Verbénde, Politik). Darliber hinaus initiiert und
moderiert er beschéftigungspolitisch relevante Netzwerke und ist
seit 2002 Tréger eines Initiativbiiros zur Unterstiitzung von Mikroin-
itiativen in der Region.

Entsprechend der Handlungslogik des intermediéren Bereichs ge-
hort der Aufbau von ,grenzilberschreitenden Netzwerken*, die zwi-
schendendreianderen Bereichen vermittelnkénnen, von Beginnan
zu den wesentlichen Aufgaben des Teams. Als besonders geeignet
—speziellunter Lerngesichtspunkten—erscheinen wegen des ganz-
heitlichen Ansatzes lokale Agenda 21-Prozesse. Wir gehéren zu
denInitiatoren der ,Lokalen Agenda 21 Lauchhammer*, die 1998 als
unabhéngige Bewegung gegriindet worden ist. Wir haben das
Nachdenken (ber die Zukunftsfahigkeit der Kommune durch Zu-
kunftswerkstétten, runde Tische und Leitbilddiskussion angeregt
und moderiert, was gleichzeitig zur Verbesserung der Dialogfahig-
keit und des Klimas in der Stadt beigetragen hat. Durch die Trans-
parenz unserer Arbeit (regelmaRige Jahresveranstaltungen) sowie
durch Projekte und Aktionen bemihen wir uns, das ehrenamtliche
Engagement der Burgerinnen und Birger fiir die Entwicklung ihrer
Kommune zu wecken und deren Beteiligung an der Vorbereitung
von Entscheidungsfindungen zu organisieren. Wir haben den Auf-
bau eines Vereinshauses mitinitiiert, um eine intensive Zusammen-
arbeit zwischen den Vereinen aufzubauen. Wir untersttitzen Politik
und Verwaltung, scheuen aber auch nicht den Konflikt, um aus
unserer Sicht notwendige Kompromisse herbeizufiihren.

Wir haben zweifellos dazu beigetragen, die lokale Lernkultur zu
verbessern. Wir haben dariiber hinaus versucht, die lokale Agenda
21 in anderen Kommunen wie auch in den Landkreisen anzuregen
bzw. zu unterstiitzen. Um die Resonanz dieser Arbeit in der Region
zu erhohen, bedarf es oft der Anregungen und Anerkennung von
aufen. So haben wir im Vorfeld der Weltkonferenz fur nachhaltige
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Entwicklungin Johannesburg den ,Ersten lokalen Agenda 21-Tag in
Ostdeutschland” als zweitagige Konferenz im Mai 2002 in Lauch-
hammer mit Partnern vorbereitet und durchgefiihrt. Der Erfolg hat
unsere Anerkennung in der Region und dariiber hinaus wesentlich
erhoht. Im Gefolge der Konferenz hatsich eine gemeinsame Arbeits-
gruppe von regionaler Agenda 21 und den lokalen Agenda 21-
Prozessen im Rahmen der regionalen Planungsgemeinschaft Lau-
sitz-Spreewald gebildet.

Ebenso bedeutsam ist fir uns die Zusammenarbeit mit der Interna-
tionalen Bauausstellung ,First-Plickler-Land” (IBA), die sich die
Entwicklung der endogenen Potenziale durch innovative Gestal-
tung der durch den Braunkohletagebau hinterlassenen Kraterland-
schaften widmet, um dadurch neue Beschéftigungsfelder zu er-
schlieBen. Dieser fir strukturschwache Gebiete wichtige Aspekt,
Know-how in die Region zu holen, bedarf unseres Erachtens unbe-
dingt einer Rtickkopplung durch die Region. Die neuen Ideen mus-
sen von der Bevolkerung angenommen und mitgetragen werden,
sollen nachhaltige Entwicklungen daraus entstehen. Des Weiteren
bringt fiir uns die Kooperation mit der IBA als politisch relevantem
Akteur, der eine dhnliche Philosophie vertritt, weitere Reputation.

Last but not least sei noch die Unterstiitzung der regionalen Wirt-
schafterwahnt. Durch Zusammenarbeit mitdem Berliner Projekitra-
ger tamen. GmbH haben wir ein innovatives Projekt im Bereich der
Landwirtschatft in die Region geholt, das den beteiligten Unterneh-
men ermdglicht, tiber neue Wege nachzudenken und sie mit Hilfe
der Arbeitsférderung (Arbeitslose mit héherer Qualifikation) auch
umzusetzen. Fur letztere besteht der besondere Anreiz darin, dass
sie als Know-how-Tréger bei Erfolg versprechender Umsetzung
sich durch ihr eigenes Engagement ihren Arbeitsplatz schaffen.
Wesentlich getragen wird das Projekt durch einen neuen Weiterbil-
dungsansatz, den der Lernberatung und Lernbegleitung. Durch
dieses und weitere Projekte bestehen entsprechende Kooperati-
onszugange zur Wirtschaft, wobei zusatzlich die Verbindungen zur
regionalen Administration gestérkt werden.

Regionale Tétigkeits- und Lernagentur

Die aufgefiihrten Beispiele, die auf den ersten Blick nicht unbedingt
viel miteinander zu tun haben, stehen fiir uns in einem engen
Zusammenhang. In der Vernetzung der verschiedenen Bereiche
liegt die Stérke dieser Tétigkeit. Wir sind zunehmend in der Lage,
zwischen der Wirtschatft, Politik/Administration und Biirgerschaft zu
vermitteln, da wir zwischen den unterschiedlichen Handlungslogi-
ken (Sprachen) Ubersetzen kénnen. Die gestalterische Arbeit hat
auch die unbedingt notwendige Vertrauenshasis geschaffen, die
regionsbezogene Kooperationenbendtigen. Diese ,Kooperationen,
die sich durch weiche’ Kooperationsformen auszeichnen (Netzwer-
ke; H. S.), bearbeiten in der Regel Themen, die von traditionellen
Aufgabentragern nicht oder nicht adédquat wahrgenommen werden,
weil formal die Zustandigkeit fehlt, die Thematik neu ist, oder die
Routinen der Organisationen nicht greifen... Diese neuen Formen



sind besonders geeignet fir... neue Aufgaben, die ,quer’ zu traditio-
nellen Kompetenzverteilungen liegen®. (Fiirst 1999, S. 57)

In der Abbildung sind wesentliche Einfliisse und Anforderungen
noch einmal dargestellt, die in peripheren Regionen mit nicht ausrei-
chendem innovativen Milieu fur die Installierung einer Tétigkeits-
und Lernagentur sprechen. Sie zeichnet sich durch eine enge und
wechselseitige Verbindung von intermediérer und gestalterischer/
beratender Tatigkeit aus. Trennt man die Tatigkeiten voneinander,
so kann die Agentur aus unserer Erfahrung keine der beiden Funk-
tionen mehrrichtig erfullen. Da die Agentur quer zu dentraditionellen
Institutionen arbeitet, muss sie auch unabhéngig von diesen agieren
kénnen. Das heil3t, der Empfénger der Leistungen in der Region
sollte nicht der finanzielle Auftraggeber sein, um nicht a priori
Problemlésungen auf3erhalb des Mainstreams zu blockieren. Die
Gefahr der Verselbstandigung der Agentur gegeniiber den regiona-
len Entscheidungstragern ist dabei relativ gering, da sie nicht iiber
Entscheidungsbefugnisse verfugt. Dadurch ist ihr Erfolg bei der
Durchsetzung neuer Losungen an die mittelfristige Akzeptanz durch
diewichtigenregionalen Entscheidungsgremien gebunden. ,Kommt
es zu erfolgreichen Ldsungen, werden sie dann, vor allem wenn die
Wirtschaft kaum oder gar nicht beteiligt war, von etablierten Institu-
tionen ,eingefangen’. (Fiirst 1999, S. 54) Das bedeutet, die Agentur
muss sich wieder neuen Aufgaben und Zielen widmen, sofern sie
ihren intermediéren Status nicht aufgeben will. Als Organisations-
form drfte eine projektmaRige sinnvoll sein, deren Weiterfiihrung
erfolgsabhéngig ist und die die schnelle Aushildung von Routinen
verhindert. Allerdings ist der Zeitfaktor besonders zu beachten. Auf
Regionalentwicklung orientierte Kooperationen sind wesentlich
schwieriger aufzubauen und bendétigen langere Zeitrdume und stén-
dige Netzwerkpflege.

Hartmut Scholz

Abbildung
Anforderungen an regionale Tatigkeits- und Lernagenturen
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Branchenspezifische Weiterbildungsberatungs- und
Qualitatsringsysteme — ein Modellprojekt nimmt Gestalt an

Die folgenden Ausfiihrungen zu branchenbezogenen
Aspekten des Qualitdtsmanagements in der beruflichen
Weiterbildung sind Ergebnis eines Workshops zum BMBF-
Projekt ,Entwicklung und Erprobung branchenspezifischer
Weiterbildungsberatungs- und Qualitdtsringsysteme®, der
am 11. September 2002 in Eisenach die finfim Rahmen
des Vorhabens mit ihren Pilotprojekten geférderten und
kooperierenden Fachverbdnde zusammenfihrte. Unter
Leitung der mit der wissenschaftlichen Begleitung
beauftragten Institute — des MMB Instituts fiir Medien und
Kompetenzforschung aus Essen und des Instituts fiir
Strukturpolitik und Wirtschaftsférderung Halle - Leipzig e.
V. (isw) — wurde ein erster fachbezogener Austausch unter
den beteiligten Verbénden initiiert. Die beteiligten Vertreter
des Bundesverbandes Deutscher Wach- und
Sicherheitsunternehmen (BDWS), des Deutschen
Multimedia-Verbandes (dmmv), der Zentralstelle fiir
Berufsbildung im Einzelhandel e. V. (zbb), des
Fachverbandes Sanitar — Heizung — Klima Nordrhein-
Westfalen sowie des Thiiringer Hotel- und
Gaststattenverbandes e. V. (THUHOGA) sorgten durch
ihre intensive Beteiligung dafiir, dass der Zielsetzung der
Veranstaltung entsprochen werden konnte. Zweck des
Workshops waren im Einzelnen die Durchfiihrung eines
Erfahrungs- und Informationsaustauschs hinsichtlich der
Probleme, Aufgaben und Ziele der beteiligten Verbédnde
und Institutionen auf dem Gebiet des
Qualitdtsmanagements in der beruflichen Weiterbildung
sowie die Identifizierung und Prézisierung von
Schwerpunkten der Entwicklung branchenspezifischer
Weiterbildungsberatungs- und Qualitatsringsysteme bzw.
ihrer wissenschaftlichen Begleitung. Die Pilotprojekte des
Gesamtvorhabens werden vom BMBF mit Mitteln des ESF
bis Ende Februar 2005 geférdert, fiir weitere zwei Jahre
haben sich die beteiligten Verbénde verpflichtet, die
aufgebauten Systeme selbst weiter zu tragen.
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Marktdynamik und Qualitat
der Weiterbildung

Ungeachtet aller erwarteten branchenbezogenen Besonderheiten
grindet sich die Aktualitat des Themas Qualitat der beruflichen
Weiterbildung letztendlich auf eine Reihe allgemein giiltiger Fakto-
render Organisation und des Ablaufs der betrieblichen Leistungser-
stellung, die von zu beobachtenden dynamischen Veranderungen
der Mérkte ausgehen.

Zu diesen Faktoren zahltinshesondere die Verkirzung von Innova-
tionszyklen, die den Betrieben eine wachsende Flexibilitat und
Innovationskraft abfordert und zu einer raschen Verénderung der
Arbeitswelten fiihrt.

Dies hat zur Folge, dass die Mitarbeiterpotentiale und Organisati-
onsstrukturen der Unternehmen durch geeignete Manahmen, ins-
besondere durch eine nach Art und Umfang den Anforderungen
entsprechende Weiterbildung, an diese Entwicklungen anzupassen
sind. Im Rahmen des Workshops machten die an der Diskussion
beteiligten Fachverbénde —ausgehend vonihrer spezifischen Bran-
chensituation — einmal mehr sichtbar, dass dieses Erfordernis weit
iiber das produzierende Gewerbe hinaus auch konzeptionelle Uber-
legungen zur beruflichen Weiterbildung in den Bereichen des Han-
dels und der Dienstleistungen beeinflusst.

Dabei bestétigte sich, dass das Ziel beruflicher Kompetenzentwick-
lung Uber eine reine Vermittlung von Sachwissen deutlich hinaus-
gehtund letztendlich auf die Entwicklung von Handlungskompetenz
der Adressaten beruflicher Weiterbildung abzielt.

In diesem Kontext wird auch eine Akzentverschiebung in Richtung
auf die Herausbildung so genannter reflexiver Kompetenzen der
Mitarbeiter in Unternehmen sichtbar. Das bedeutet freilich nicht, die
fachliche Qualifizierung aus den Augen zu verlieren. Es geht ledig-
lich darum, die erforderliche Wissensvermittiung zunehmend mitder
Begleitung und Unterstiitzung der Lernenden bei der Entwicklung
der Fahigkeit zu verbinden, ihre eigene Situation sowie die sie
bedingenden Prozesse des Wandels und der Modernisierung im-
mer wieder neu zu bestimmen. Damit wird zugleich ein Beitrag zur
starkeren Unterstiitzung von Prozessen des selbst organisierten
Lernens der Mitarbeiter geleistet, denen vor dem Hintergrund des
raschen Wandels von Markterfordernissen und Wettbewerbsbedin-
gungen ebenfalls eine wachsende aktuelle Bedeutung zukommt.

Eine weitere grundlegende Tendenz, die in die Diskussion um die
erforderliche Qualitét beruflicher Weiterbildung einflieen sollte,



ist die zunehmende Bedeutung von Vernetzung, Kooperation und
Integration der Mitarbeiter im Team. Sie bedingt einerseits einen
steigenden Stellenwert sozialer und kommunikativer Kompeten-
zen der Mitarbeiter (Rolle der Teamfahigkeit) und wirft anderer-
seits eine Vielzahl praktisch noch ungeldster organisatorischer
und didaktischer Fragen des erforderlichen Wissenstransfers zwi-
schen Weiterbildungsteilnehmern und anderen Belegschaftsmit-
gliedern auf.

Erwartungen an branchenbezogene
Weiterbildungsberatungs- und
Qualitatsringsysteme

Fur das Management der aus den skizzierten Anforderungen er-
wachsenden Aufgaben in Hinblick auf die Weiterbildungsqualitét
setzen die beteiligten Fachverb&nde und Institutionen insgesamt
groRe Erwartungen in die zu schaffenden branchenbezogenen
Weiterbildungsberatungs- und Qualitatsringsysteme. Das umso
mehr, als gerade die zumeist mittelstdndischen Unternehmen, die
durch die betreffenden Verbénde représentiertwerden, h&ufig damit
uberfordert sind, den gesamten Komplex dieser Aufgaben allein zu
bewaltigen. Diese Unternehmen sind in der Regel darauf angewie-
sen, bei der Weiterbildung ihrer Mitarbeiter auf ,Fremdleistungen*
zurtickzugreifen, d. h. die Qualifizierungsmdglichkeiten von Kam-
mern und Verbanden sowie die Angebote privater Bildungstrager zu
nutzen. Bei vielen mittelsténdischen Unternehmen liegen die Griin-
de hierfir in fehlenden Zeitreserven und begrenzten finanziellen
Mitteln, womit ein iber flir das Tagesgeschaft hinausgehender, aber
erforderlicher Wissensinput erschwert wird.

Vor diesem Hintergrund sind branchenbezogene Information, Bera-
tung und Unterstiitzung sowohl bei der Feststellung des individuel-
len und betrieblichen Qualifizierungsbedarfs als auch bei der Aus-
wahl geeigneter Bildungstrager und -malRnahmen erforderlich. Be-
reits hier sollen die entstehenden branchenbezogenen Weiterbil-
dungsberatungs- und Qualitatsringsysteme mit ihrer Arbeit anset-
zen. Verbunden damit ist die Unterstiitzung der Bildungstrager bei
der Konzeption solcher Mafnahmen, die in Umfang und Qualitat
den allgemeinen und spezifischen Anforderungen an die Weiterbil-
dung in den jeweiligen Branchen entsprechen.

Zudenwesentlichen Schwerpunkten der Arbeit der Weiterbildungs-
beratungs- und Qualitatsringsysteme gehért nach tibereinstimmen-
der Ansicht aller Beteiligten sowohl die Evaluierung von Bildungs-
maRnahmen anhand geeigneter Qualitatskriterien als auch die
Unterstiitzung der Unternehmen und Bildungstréger bei der Evalu-
ierung sowie die Begleitung der betreffenden Akteure bei der Umset-
zung von MalRnahmen des Qualitdtsmanagements und der Trans-
ferbegleitung der Weiterbildungsergebnisse.

Die wissenschaftliche Begleitforschung unterstiitzt die Pilotprojekte
im Rahmen einer formativen Prozessbegleitung beratend bei der
Erhebung nétiger Daten sowohl methodisch als auch fachlich, wobei

die begleitenden Institute parallel eigene Primdrerhebungen und
Sekundéranalysen durchfiihren. Auch wenn die oberste Pramisse
der Begleitung die Garantie der Storfreiheit ist, so wird durch MMB
und isw doch eine deutliche Kommunikatorfunktion nach innen
(Ausformung des Projektnetzwerks, Workshops) als auch nach
auRen (Offentlichkeitsarbeit, zeitnaher Ergebnistransfer wahrend
der Projektlaufzeit) wahrgenommen, beides im Ubrigen auch tiber
eine projekteigene Website (www.qualitaetsringe.de).

Bereits nach diesem ersten Workshop kann festgehalten werden,
dass die identifizierten branchentibergreifenden Merkmale der
Weiterbildung und ihrer Qualitatssicherung gestatten werden, im
Fortgang des Gesamtvorhabens ein gemeinsames Grundmodell
des Aufbaus und der Funktion branchenbezogener Weiterbildungs-
beratungs- und Qualifizierungsringsysteme zu erstellen.

Bedingungen, Faktoren und Aufgaben
der beruflichen Weiterbildung
aus der Sicht der Branchen

Ausgangspunkt der gegenseitigen Information und der Diskussion
uber die Bedingungen und Aufgaben der beruflichen Weiterbildung
in den einzelnen Verbénden bzw. den représentierten Branchen
sowie Uberkiinftig zu l6sende Aufgaben der Entwicklung der Weiter-
bildungsqualitat bildete die Verstandigung tiber den Weiterbildungs-
und den Kompetenzbegriff, um Verstandnisschwierigkeiten und
Interpretationsirrtimerim Dialog der Projektpartner auf ein Mindest-
maf zu reduzieren. Neben grundsatzlich gleichen oder sehr &hnli-
chen Positionenin Bezug auf Ziele und Aufgaben der Schaffung von
Weiterbildungsberatungs- und Qualitatsringsystemen traten auch
sehr unterschiedliche und zuweilen gegensatzliche Erfahrungen
und Absichten zutage. Diese Unterschiede werden wesentlich durch
folgende Faktoren bestimmt:
— Artder betrieblichen Leistungserstellung,
— vorwiegende BetriebsgréRe in der Branche,
— Branchenbreite der zu betreuenden Unternehmen,
— Nahe zur Wissensarbeit und zur damit verbundenen Nutzung
von IT-Anwendungen im Arbeitsprozess u. a.

Die unmittelbaren Beweggriinde und Ziele der beruflichen Weiterbil-

dung der Unternehmensmitarbeiter in den jeweiligen Branchen

basieren aus teils vergleichbaren, teils branchenspezifischen Be-
dingungen. Als wesentliche Triebfedern bzw. Zielsetzungen haben
sich folgende Punkte in der Diskussion ergeben:

- Einhaltung branchenspezifischer Vorschriften und gesetzlicher
Bestimmungen,

- Erwerb von Zertifikaten der Kammern und Fachverbénde, die
aus Unternehmenssicht einen Ausweis flir Qualitatsarbeit dar-
stellen,

— Teilnahme an WeiterbildungsmalRnahmen mit dem Zweck, dem
technischen Fortschritt und den sich verkiirzenden Innovations-
Zyklen Rechnung zu tragen,

- Notwendigkeiteines Personal- und Kooperationsmanagements,
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etwa wenn bislang getrennte Gewerke vor dem Hintergrund der
kundenorientierten Marktentwicklung in Unternehmen zusam-
mengelegt werden missen,

- Reaktion auf ,Modewellen” bei Branchenthemen und der ent-
sprechenden Ausdifferenzierung in der branchenspezifischen
Weiterbildung in Inhalt und Form,

- Kompensation von Defiziten aus der Erstausbildung.

Ein sehr differenziertes Bild ergibt sich in Bezug auf die Durchfiih-
rung von WeiterbildungsmaBnahmen sowie im Hinblick auf ihre
aktuellen Bedingungen und Faktoren in den einzelnen Branchen.

Wahrend im Bereich des Einzelhandels die Vielzahl der Weiterbil-
dungsaktivitaten und die groRe Branchenbreite der Handelsunter-
nehmen sowie die insgesamt groRe N&he zu modernen Informati-
ons- und Kommunikationstechnologien einerseits und die vorhan-
denen starken raum-zeitlichen Restriktionen fiir die berufliche Wei-
terbildung andererseits zu strategischen Uberlegungen und prakti-
schen Projekten des E-Learning gefiihrt haben (Online-Lehrgang
,Handelsfachwirt*, Griindung einer Online-Akademie), schliel3t der
Fachverband Sanitdr — Heizung — Klima Nordrhein-Westfalen eine
massenhafte Nutzung von E-Learning als Form der Weiterbildung
weitgehend aus und unterstreicht die Notwendigkeit von Préasenz-
lehrgangen mit Ubungscharakter, um die Weiterbildungsziele in der
erforderlichen Qualitdt zu erreichen. Die standig fortschreitende
technische Entwicklung wird in dieser Branche schon als Motor filr
ein lebenslanges Lernen betrachtet. In diesem Sinne soll der zu
schaffende Qualitatsring auch die Mitarbeiter der Firmen sensibili-
sieren.

Ein zentrales Problem zur Gewéhrleistung der erforderlichen Wei-
terbildungsqualitat im Bereich der Wach- und Sicherheitsunterneh-
menbestehtaktuell darin, ausgewéhlte Bildungseinrichtungen dazu
zuflhren, branchenbezogene Qualifizierung auf gleich hohem Qua-
litdtsniveau zu realisieren, wie es die Lehrgange der Bildungszen-
tren der IHK représentieren. In diesem Kontext sollen zugleich
geeignete Wege erprobt werden, um eine in Bezug auf die zu
l6senden Qualifikationsprobleme punktgenaue Schulung und Infor-
mation der Weiterbildungsteilnehmer zu erreichen. Letztendlich
geht es um die Beantwortung der Frage ,Wie kann man Qualifizie-
rung an bestimmte Zielgruppen adressieren?".

Der Deutsche Multimediaverband konstatiert, dass das Jahr 2001
einen Bruch im Bereich der Weiterbildung markierte. Bis dahin
wurden Mitarbeiter rekrutiert, die vorwiegend aus den Gruppen der
Quereinsteiger und Umschiiler stammten. Die Forderung der bis
dahin hauptséchlich durchgefiihrten arbeitsamtfinanzierten Einjah-
reskurse wurde mittlerweile deutlich reduziert. An ihre Stelle treten
gegenwartig kurzfristige Lehrgénge, die dezidierte Qualifikations-
defizite der Mitarbeiter ausgleichen sollen. Dem kommt entgegen,
dass die Mitarbeiter in der Branche typische ,Selbstlerner” sind, die
intensiv verschiedene Formen informeller Weiterbildung nutzen.
Typisch sind dariiber hinaus der Ruckgriff auf (Uberbetriebliche)
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Netzwerke und die intensive Nutzung brancheniblicher Fachmedi-
en. Kuinftig wird eine Anzahl von Spezialisten-Profilen entstehen, die
in entsprechenden ,Akademie“-Kursen umzusetzen sind. Bei die-
sen Aufgaben sollen die Sozialpartner eingebunden werden.

Die berufliche Weiterbildung im Hotel- und Gaststéttengewerbe
sieht sich mit zahlreichen Hindernissen konfrontiert. Nach Aussa-
gen des THUHOGA haben 85 Prozent der thiringer Unternehmen
dieser Branche weniger als flinf Beschaftigte. Das bringt zumeist
raumliche und zeitliche Restriktionen fur Weiterbildungsbemihun-
gen mit sich, die dazu zwingen, nach neuen Losungen im Hinblick
auf die Rolle der Weiterbildung im Betrieb und in Bezug auf geeig-
nete Weiterbildungsformen zu suchen. Als erschwerend wirkt sich
aus, dass die Nutzung moderner Informations- und Kommunikati-
onstechniken in der Branche kaum (iblich ist.

Qualitatskriterien und Instrumente
des Qualitdtsmanagements
in der beruflichen Weiterbildung

Bei den Qualitatskriterien und Instrumenten des Qualititsmanage-
ments lasst sich war ein breites Spektrum von Vorstellungen bei den
am Projekt beteiligten Verb&nden und Institutionen konstatieren.
Diese schlieRen einander im Wesentlichen nicht aus, so dass sie
(bis zur praktischen Erprobung freilich als hypothetische) Bausteine
eines von allen Partnern getragenen Grundmodells fir ein bran-
chenbezogenes Qualitdtsmanagement in der beruflichen Weiterbil-
dung nutzbar sind.

In der Diskussion wurden insbesondere folgende Qualitétskriterien

fur Weiterbildungsmafinahmen hervorgehoben:

- Aktualitat der Angebote,

— Kundenzufriedenheit (Die Angebote mussen dem Bedarf der
Unternehmen entsprechen und sich letztlich an den Anspriichen
von deren Kunden messen lassen.),

- Mindestqualifikation der Dozenten und Trainer,

— Qualitat der Organisation der Bildungsprozesse,

— Angemessenheit von Ort, Zeit und von Kosten der Qualifizie-
rung,

— Vorauswahl der Teilnehmeranhand tiberpriifbarer Zugangsvor-
aussetzungen,

- Mindestqualitat der Programme und Curricula sowie des Lehr-
und Lernmaterials,

- Sicherstellung des Praxisbezugs,

- Ganzheitlichkeit der Weiterbildung (Uiber die bloRe Vermittiung
von Fachwissen hinaus),

- Durchfiihrung von Priifungen (inshesondere Abschlussprifun-
gen),

- Transferbegleitung bei der Nutzung der Weiterbildungsergeb-
nisse in den Unternehmen.

Hinsichtlich der Instrumente des Qualitdtsmanagementssindin den
funf Pilotprojekten folgende Praferenzen erkennbar:



Zur Ermittlung des Bildungsbedarfssind insbesondere MalRnahmen
vorgesehen, wie Unternehmensbefragungen, der Einsatz von ,My-
stic Clients” (im Gaststatten- und Hotelgewerbe) und die Definition
branchenspezifischer Eigenschaften (Dienstleistungskriterien).

Zur Messung, Kontrolle und Bewertung der Weiterbildungsqualitét
werden vor allen Befragungen der Unternehmen zur Kundenzufrie-
denheit sowie der Weiterbildungsteilnehmer und Dozenten zu Ver-
lauf und Ergebnissen der Lehrgénge ins Auge gefasst, erganzt
durch die Auswertung der Priifungsergebnisse von Kammern u. a.,
Formen des Benchmarking und der Evaluation gesteckter Lernziele
sowie der Transferleistung.

Zur Umsetzung qualitdtsverbessernder MaBnahmen sollen insbe-
sondere die Erstellung von Checklisten bzw. Handlungsanweisun-
gen (u. a. von Qualitatshinweisen fir Dozenten und Teilnehmer),
von QM-Handbiichern sowie das Bemihen um die Zertifizierung
nach 1SO 9000 ff., um Qualitatssiegel und Pradikate dienen.

Gegebenenfalls soll auch der Transfer von Standards aus anderen
Bereichen der Qualititsverbesserung der Weiterbildung dienen. Als
weiterer wichtiger Schritt in diese Richtung wird die bereits im
Vorfeld des eigentlichen Qualitatsmanagements zu realisierende
Beratung der Kunden hinsichtlich ihres Qualifizierungsbedarfs be-
trachtet.

Aufgaben fiir die wissenschatftliche
Begleitung

Fur die beiden Begleitinstitute besteht die Aufgabe, sich in enger
Kooperation mit den beteiligten Fachverb&nden tiber jene Fragen
Klarheit zu verschaffen, die zu untersuchen sind, um letztendlich
einen sinnvollen Kriterienkatalog fir einen funktionsfahigen Quali-
tatsring und seine Gestaltung ableiten zu kénnen.

Zugleich gilt es, anhand der aufgeworfenen Fragen der bisherigen
Fachdiskussion zum Thema Qualitatsringe nachzugehen und zu
prifen, welche bereits erérterten und erprobten Losungsansatze
aus der Geschichte dieser Diskussion fur die Schaffung von Weiter-
bildungsberatungs- und Qualitatsringsystemen und die einschlégi-
ge Begleitforschung produktiv gemacht werden kénnen.

Das Fragenspektrum soll von vornherein nicht zu eng gefasst
werden. So wird unserer Ansicht nach eine Beschrankung des
Untersuchungsfelds auf Fragen zu den jeweiligen Verfahren und
Instrumenten der Qualitdtsmessung allein den Anforderungen an
ein funktionsféhiges Qualitdtsmanagement nicht gerecht. Hier be-
darf es auch der genaueren Kl&rung von Zweck und Ziel des
Qualitdtsmanagements, die — je nach Branche und individueller
Unternehmenssituation, abgesehen von einigen allgemeinen Grund-
satzen—-sehrunterschiedlich sein kdnnen. Hier seinur auf die Frage
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verwiesen: ,So gut wie mdglich oder —im Schnittpunkt von Aufwand
und Nutzen - so gut wie ndtig qualifizieren?*

Uberlegungen zum Qualititsmanagementin der beruflichen Weiter-
bildung sollten sich daruiber hinaus auch nicht auf die Weiterbildungs-
trager allein konzentrieren, sondern auf jeden Fall die Adressaten
der Weiterbildungsbemihungen, in unserem Fall die Branchenun-
ternehmen und — letztendlich — den einzelnen Lernenden einbezie-
hen — schlieRlich sind es ja deren Qualititsziele, die auch die
Qualitat der Weiterbildung bestimmen miissen. Es liegt im Wesen
von Weiterbildung als Dienstleistung, dass ihr Erfolg ganz entschei-
dend vom lernenden Subjekt mitbestimmt wird, ganz gleich, wer als
Kunde des Bildungstragers auftritt.

Weiterhin gilt es, sich auch Klarheit iber die angestrebte Regulie-
rungsdichteim Rahmen des Qualitdtsmanagements zu verschaffen:
Wird eine sehr detaillierte Regelung der entscheidenden Qualitéts-
parameter angestrebt, die moglicherweise Spielrdume fiir inhaltli-
che und didaktische Gestaltung einengt, aber ein einheitliches und
formal gut Uberpriifbares Ergebnis ermdglicht? Oder soll starker im
Interesse eines flexiblen und individuellen Reagierens auf dynami-
sche Veranderungen von Kundenanforderungen sowie wirtschatftli-
chen, technisch-technologischen und organisatorischen Bedingun-

gen der betrieblichen Leistungserstellung als den stofflichen Inhal-
ten der Lehrgdnge usw. eine Beschréankung auf einige wenige,
zentrale, Qualitatskriterien erfolgen?

Letzten Endes schlieBt das Qualitdtsmanagementin der beruflichen
Weiterbildung auch die Frage nach den geeigneten Inhalten, den
geeigneten Wegen und Methoden der Information und Beratung der
Kunden ein.

Ausgehend von diesen Uberlegungen entsteht ein Raster der im
Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung der Verbé&nde durch
das MMB Institut fur Medien- und Kompetenzforschung und isw
Halle-Leipzig e. V. zu behandelnden Fragestellungen, das neben
den Instrumenten der Qualitatskontrolle und -entwicklung sowie der
Ermittlung des Bildungsbedarfs und der Weiterbildungsheratung
auch die zu hinterfragenden Zwecke und Ziele, Schllisselakteure
und Organisationsformen des branchenbezogenen Qualitdtsmana-
gements in der Weiterbildung einschlief3t.

Weitere Informationen zum Gesamtvorhaben und detaillierten Work-
shopergebnissen unter www.qualitaetsringe.de

Peter Schénfeld und Kai Heddergott

Abbildung 2
Weiterbildung im Handlungsfeld ,,Akteure und Einflussfaktoren
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Lehr- und Lernkonzepte der 70er und 80er Jahre
Erfahrungen auswerten und nutzen

Im Rahmen des Programms ,Lernkultur Kompetenzentwicklung*
nimmt der Bereich ,Lernen in Weiterbildungseinrichtungen* (Liwe)
spezifische Probleme des Lernens im Kontext von Erwachsenenbil-
dung in den Blick. Mit dem Ziel, die Zukunftsfahigkeit von Dienstlei-
sternund Dienstleistungen in beruflichen Weiterbildungseinrichtun-
gen zu unterstutzen, werden Konzepte fiir eine zeitgeméaRe Umge-
staltung innerhalb der etablierten Weiterbildungslandschaft entwi-
ckelt und erprobt. Die mit dem Programm intendierte Zukunftsvor-
stellung sieht Weiterbildner wie Weiterbildungseinrichtungen als
Teileines Systems, das selbstorganisiertes Lernen (SOL) unterstit-
zen kann. Dieses System, so wird vermutet, stellt sich als ein
Geflecht diverser (Lern)optionen und unterschiedlichster
(Lern)mdglichkeiten dar, das nicht nur regional, sondern auch tber-
regional und global verankertist. Es ist geeignet, eine relativ verlds-
sliche Lerninfrastruktur zu etablieren, deren Entwicklung selbst als
ein offener Prozess begriffen wird.

Selbsthestimmtes, selbst organisiertes Lernen stehtim Zentrum der

Forschungsprogrammatik. Als wesentliche Grundannahmen wird

davon ausgegangen, dass

— Lerndienstleistungen zur Unterstlitzung selbst organisierten
Lernens entsprechende Konzepte bendtigen,

— diese Konzepte professionell erarbeitet und umgesetzt werden
mussen,

- dafir geeignete Organisationsstrukturen erforderlich und diese
Organisationsstrukturen erst teilweise vorhanden sind,

- berufliche Weiterbildner innerhalb einer Infrastruktur zur Unter-
stlitzung selbst organisierten Lernens einen spezifischen Bei-
trag leisten kdnnen.

Warumwirdim Rahmen des Programms , Lernkultur Kompetenzent-
wicklung“ ein Bildungsansatz gepriift, der selbst organisiertes Ler-
nen als geeignete Lernstrategie ansieht und die Entwicklung von
Kompetenzen als Ergebnis von Lernprozessen unterstitzt?

Die Orientierung auf Kompetenzentwicklung scheint erforderlich,
weil ein Aneignen von im Voraus festgelegten Wissensbestanden
allein nicht mehr fiir den flexiblen Umgang mit Verénderungen, fiir
einen zukunftsoffenen gesellschaftlichen Transformationsprozess,
fur die Gestaltung einer demokratischen Wissensgesellschaft aus-
reicht. Um die tief greifenden und permanenten Innovationsprozes-
se in allen Lebensbereichen, aber besonders im Arbeitshereich,
aktiv mit gestalten zu kénnen, muss jeder lernen, wie in unterschied-
lichen Situationen und entsprechend der jeweiligen Zielsetzung am
besten gelerntwerden kann. Das ,Wie*“riickt also in den Mittelpunkt;
Lernenwird zum Gegenstand des Lernens gemacht und der Lernin-

haltzum Vehikel des Lernens. Damit kann Tendenzen zur Individua-
lisierung des Lernens und zur Ausdifferenzierung der Lernwege
entsprochen werden.

Weil kein Individuum, kein lernendes Subjekt von vornherein zu
selbstbestimmtem und selbst organisiertem Lernen fahig ist, muss
auch dieses Lernen erlernt werden und dabei wird Unterstitzung
bendtigt. Diese Art von Lernunterstiitzung ist vermutlich verbunden
mit Ver&nderungen der Lehr- und Lernkonzepte, der Professions-
entwicklung von Weiterbildnern und der Organisation von Lernan-
geboten. Worin spezifische Beitrdge institutionalisierter Weiterbil-
dung bestehen, ist selbst ein Entwicklungsprozess. Er kdnnte so-
wohlinder Forderung selbst organisierten Lernens Erwachsener als
auchin der Unterstitzung des Lernens anderer Organisationen und
Regionen bestehen. Insgesamt besteht die Forderung, dass (auch)
institutionalisierte Weiterbildung zu einer auf Kompetenz begriinde-
ten Lernkultur beitragt.

Vor diesem Hintergrund wendet sich die Forschung im Bereich Liwe
Fragennach dem Unterstiitzungspotential und den Angeboten selbst
organisierten Lernens ebenso zu, wie den fiir derartige Funktionen
geeigneten Lernkonzepten. Fragen nach der Artder Veranderungen
innerhalb der Profession der Erwachsenen- und Weiterbildner wer-
den aufgeworfen und danach, wie sich traditionelle Weiterbildungs-
anbieter hinsichtlich ihres Selbstbilds und ihres Funktionsprofils,
ihres Kerngeschéfts und ihrer Arbeitsweise sowie ihrer Arbeitsorga-
nisation und folglich ihrer Organisationskultur verandern. Zu den
Forschungsaufgaben gehdrt nicht zuletzt zu analysieren, welche
neuen Organisationsformen fiir welche Funktionen entstehen und
welche Formen von Spezialisierung, Arbeitsteilung und Kooperati-
onsich bereits andeuten bzw. abzeichnen. Das Forschungsinteres-
se richtet sich inshesondere darauf, wie diese der Férderung von
selbst organisiertem Lernen dienenden Veranderungen unterstitzt
werden konnen. Mit der dargestellten Programmatik ist selbst orga-
nisiertes Lernen nicht Selbstzweck, sondern ein Mittel zur Aufrecht-
erhaltung und Gewéhrleistung der Lebens- und Handlungsféahigkeit
lernender Subjekte.

Im Programm ,Lernkultur Kompetenzentwicklung* sehen wir unsere
Aufgabe auch darin zu prifen, inwieweit Verdnderungsprozesse
bereits stattgefunden haben. Mitdemretrospektiven Blick soll eben-
falls ein Beitrag zur Beurteilung der sich gegenwartig vollziehenden
Verénderungsprozesse geleistetwerden, inshesondere hinsichtlich
ihrer Wirkungen in der Weiterbildungslandschaft. SchlieBlich wird
erwartet, dass mitdiesem Background kiinftige Entwicklungen durch
die Férderung geeigneter Projekte unterstitzt werden. Retrospektiv
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aufgearbeitet wurden fiir den Themenbereich LiWe u. a. Lehr- und

Lernkonzepte der 70er und 80er Jahre. Im Sinne einer Bestandsauf-

nahme sollten in Ost und West gemachte Erfahrungen zusammen-

getragen werden. Eine an spezifischen Fragestellungen orientierte

Deskription sollte Konzepte sammeln, sichten und interpretieren,

umsie fiir die aktuellen Entwicklungen aufzubereiten und nutzbar zu

machen. Somit waren folgende Fragestellungen von unmittelbarer

Bedeutung:

- In welchen gesellschaftlichen Zusammenhangen sind die da-
maligen Lehr- und Lernkonzepte entstanden?

- Welche Intensionen waren mit den Konzepten verbunden und
inwiefern wurden sie realisiert?

- Welche Hinweise und Ankniipfungsmadglichkeiten geben sie fiir
die aktuelle Diskussion um lebensbegleitendes selbst organi-
siertes Lernen Erwachsener, fiir berufliche Kompetenzentwick-
lung und deren Unterstiitzung, fur eine kompetenzzentrierte
Lernkultur?

Den Zielen und Fragestellungen verpflichtet, wurden aus vorliegen-
den Bewerbungen vier Studien mit unterschiedlichen Akzentuierun-
gen ausgewdhlt und Uber sechs Monate geférdert. Eine Studie
bezog sich auf die Entwicklung von Lernkonzepten, eingebunden in
die gesellschaftliche Situation der DDR. Eine weitere nahm die
Entwicklung von Lernkonzepten im Kontext der 70er und 80er Jahre
in der BRD in den Blick. Zwei Studien gingen (sozusagen gesamt-
deutsch) zum einen auf aufgabenorientierte Lehr- und Lernkonzepte
im industriellen Arbeitsbereich und zum anderen auf Lernkonzepte
der politischen und gewerkschaftlichen Bildung, der Jugendbildung,
der dkologischen Bildung und neuer sozialer Bewegungen ein. Jede
der Studien sollte — ausgehend vom gewé&hlten Themenschwer-
punkt — sowohl historische Entwicklungsheziige als auch Erfah-
rungswerte mit den Lehr- und Lernkonzepten der 70er und 80er
Jahre fir die aktuelle Diskussion um die Unterstitzung selbst orga-
nisierten Lernens analysieren und transparent machen.

Diese Studien wurden im September 2002 auf einem Workshop in
Berlin vorgestellt. Mit der Présentation sollte nicht nur die Arbeit der
Autoren durch Herstellung von Offentlichkeit gewiirdigt werden, sie
sollte zugleich zur Sensibilisierung fir das Thema ,Lernkonzepte
der 70er/80er Jahre —ihr Beitrag filr die aktuelle Diskussion® beitra-
gen und aktuell darauf einstimmen. Zun&chst hatten also alle Auto-
ren die Mdglichkeit, den Anwesenden ihre Studie zu erldutern.
Vorab war vereinbart worden, dass diese Ausflihrungen auf die
Griinde, die die Realisierung des Konzepts beeinflussten, einge-
hen, Anknupfungspunkte zur aktuellen Diskussion zum selbst orga-
nisierten Lernen filtern sowie auf die historische Verortung des von
ihnen gewahlten Konzepts und auf seine intendierten und realisier-
ten Ergebnisse hinweisen sollten. Um die Inhalte der einzelnen
Studien Uber die Kurzvorstellungen hinaus noch umfassender auf-
zuschlieRen, wurde zu jeder Studie ein Ko-Referat gehalten. Darin
verwiesen die Referenten nicht nur auf die jeweiligen Stérken der
Ausarbeitungen, sondern stellten Lesarten und Interpretationen vor,
die Uber den speziellen Schwerpunkt der Studie hinaus geeignet
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waren, den Diskussionszusammenhang darzustellen und zu éffnen.

Nicht zuletzt sollten auch sie die Diskussion um die ,kiunftigen*”

Entwicklungenvon Lernkonzeptenanregen. Vonbesonderem Inter-

esse dabei waren fur uns die folgenden Fragen:

- Wie kann selbst organisiertes Lernen Erwachsener untersttitzt
werden?

- Welche Lernkonzepte sind zur Unterstiitzung selbst organisier-
ten Lernens geeignet und wodurch zeichnen sie sich aus?

— Welche Anforderungen an die Professionsentwicklung von
Weiterbildnern, Erwachsenenbildnern, Lernunterstiitzern, Lern-
begleitern entstehen bei der Unterstiitzung selbst organisierten
Lernens?

- Wie verdndern sich Anbieter von Lerndienstleistungen in ihrem
Selbstbild, ihren Funktionsprofilen, inrer Arbeitsweise, ihrer Ar-
beitsorganisation und damit in ihrer Organisationskultur?

— Welche Anlasse fir solche Verénderungen gibt es und wie
konnen diese Verénderungen untersttzt werden?

Neben dem eigenen Anliegen zur Beantwortung der Fragestellun-
gen beizutragen, sollte zudem auch der Diskurs zwischen den
verschiedenen gesellschaftlichen Teilbereichen angeregt werden:
Vielleicht kdnnen die Erkenntnisse im Arbeitsbereich fur Weiterbil-
dungvon Erwachsenen auBRerhalb der Arbeitund in Weiterbildungs-
einrichtungen nitzlich sein, und vielleicht ist das Selbstverstandnis
der Lehrenden in der politischen oder gewerkschaftlichen Bildung
interessant fir Lehrende im Arbeitsbereich.

Insgesamt gesehenwarf der Diskurs mehr Fragen aufals Antworten
gefunden wurden. Offen blieb, inwieweit die Handlungsfelder der
70er und 80er Jahre Problemlagen des Lernens hervorbrachten die
den heutigen &hnlich sind und entsprechende Lehr- und Lernkon-
zepte favorisieren lie3en. Deutlichwurde, dass eine Ruckbindungin
denjeweiligen historischen Kontext fiir das Erschlieen von produk-
tiven Anregungen fur heutige Suchprozesse wesentlich ist. Beson-
ders auffllig war, dass Lernkonzepte (im Sinne ausgearbeiteter
Strategien und Handlungsanweisungen) fir die 70er und 80er Jahre
nicht ermittelt werden konnten bzw. in den Studien und in der
Diskussion kaum erkennbar waren. Umso deutlicher wurde eine
Vielfalt empirisch begriindeter Vorstellungen zum Lernen. Folglich
bleibt auch ein Diskussionsdefizit von Lernkonzepten zu konstatie-
ren, die sich dem selbst organisierten Erlernen beruflicher Kompe-
tenzen zuwenden. Die Dominanz kognitiver Lernkonzepte erscheint
zumindest fiir die Vergangenheit als nicht forderlich, wenn tber
Kompetenzlernen reflektiert wird.

Aktuelle Kontexte werden durch eine sich neu strukturierende Ar-
beitswelt konturiert — vergleichbar dem Wandel in den 70er Jahren.
Eine neue Qualitét entsteht aber aus der sich parallel formierenden
Zivil-, Wissens- oder Risikogesellschaft. Vor diesem Hintergrund
entstehen charakteristische neue Problemlagen der Entgrenzung,
Chaotisierung, Individualisierung und Kommerzialisierung des Ler-
nens. Die Beziehungen zwischen dem gesellschaftlichen Wandel
und den Verénderungen von Lernkultur sowie damit verbundene



Suchvorgénge bleiben nach wie vor Erkenntnisgegenstand von
Bildungsforschung. Ungleichheitsdiskurse, Legitimationszuweisun-
gen an Erwachsenenbildung, staatliche versus individuelle Verant-
wortung und auch entsprechende disziplinére Theoriedebatten (Be-
triebspadagogik, Arbeitspadagogik, Berufspadagogik), wie sie fiir
die 70er und 80er Jahre symptomatisch waren, bleiben aktuell.

Als ein (Zwischen)Ergebnis der Diskussion kann sicherlich gewertet
werden, dass die Vorstellung von disziplinéren Lernkonzepten, die
in Instruktionen oder Interventionen transferiert werden konnten
(lineare Didaktisierung), wenig weiterfuhrend scheint. In gleicher
Weise wird es wahrscheinlich vergeblich sein, ein einheitliches (fiir
alle und alles gilltige) Lernkonzept zu finden, das handlungsbegriin-
dend werden konnte. Kuinftige Begriindungsversuche werden von
der Koexistenz verschiedener Lernkonzepte, einem Konzeptplura-
lismus, ausgehen miissen.

Sicherlichunter dem Eindruck der Inhalte der Studienwurde aufdem
Workshop vorrangig die deutsche Lernkultur in den Blick genom-
men. Die begonnene Forschung fortzufiihren, ohne auch osteuro-
paische Bildungstraditionen zu integrieren, kdnnte die jetzige Dis-
kussion verarmen lassen. Ebenso sollte man sich angloamerikani-
schen oder skandinavischen Lernkulturen zuwenden.

Eine parallele Aufarbeitung verschiedenster Theorietraditionen der
Erwachsenenbildung hinsichtlich ihrer Deskription wie auch der
gegenseitigen Wirkungen bleibt als Forschungsaufgabe bestehen.
Das Spannungsfeld von Individuum und Gesellschaftin einer veréan-
derten Lernkultur bedarf der genauen Analyse der diversen Zwi-
schen- oder Vermittlungsglieder (Arbeitskollektive, Freizeitgemein-
schaften, Branchen), der Ubergange und Nahtstellen (z. B. zwi-
schen informellen und formellem Lernen) und der sie tragenden
Widerspriiche und Dilemmata. Dieses Spannungsfeld wird schlief3-
lich von lernend Handelnden gestaltet.

Heidemarie Stuhler
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Kompetenzentwicklung 2002

Auf dem Weg zu einer neuen Lernkultur
Riickblick — Stand — Ausblick

mit Beitrdgen von

Manfred Adamski, Martin Baethge,

Volker Baethge-Kinsky, Daniel Bastian,
Lothar Bobnisch, Rainer Ferchland,

Ernst A. Hartmann, Volker Heyse,

Jorg Knoll, Thomas Koch, Peter Meyer-Dohm,
Ulrich Mignon, Margit Osterlob,

Jobannes Sauer, Wilhelm Schickler, Wolfgang
Schraer, Antoinette Weibel, Rudolf Woderich

Kompetenz-
* entwicklung

| 2002

Auf dem Weg 2u einer neven Lernkultur

Rickblick — Stand — Aushlick

mit Beitriigen vor

rich Mi
Johannes Saver
Antoinette Weibs

Waxmann Verlag
Miinster/New York/Miinchen/Berlin 2002
ISSN 1432-3257, ISBN 3-8309-1236-6

Jetzt erschienen

Der Band , Kompetenzentwicklung 2002 ist dem
Thema 10 Jabre QUEM “ gewidmet — obne nur einen
historischen Abriss zu liefern.

Versucht wird, auf dem Weg zu einer neuen
Lernkultur Bilanz aus bisherigen Arbeiten zu ziehen,
Erreichtes und Bewdbrtes vorzustellen, Perspektiven
fiir die Zukunft aufzuzeigen.

Aus dem Inhalt

— 10 Jahre QUEM

— Transformation beruflicher Weiterbildung —
Infrastrukturen fiir neue Lernkulturen: Von einer
Weiterbildungspolitik zur Lernkulturpolitik

— Weiterbildung im gesellschafilichen Bewusstsein

— Kompetenzentwicklung als arbeitsmarkipolitisches
Instrument

— Strukturelle Bedingungen menschlicher Lern- und
Entwicklungsprozesse

— Kompetenzentwicklung im Betrieb

— Betriebliches Transformationslernen

— Kompetenzentwicklung bei Benachteiligten
— Professionalisierung der Weiterbildner

— Internationale Erfabrungen — der Blick nach
Osteuropa

Die Reihe ,Kompetenzentwicklung “ wird von der
Arbeitsgemeinschaft Betriebliche
Weiterbildungsforschung e. V./Projekt Qualifikations-
Entwicklungs-Management Berlin herausgegeben.
Fachleute aus Hochschulen und Betrieben,
Management und Forschung geboren zu den
regelmdfsigen Autorinnen und Auforen.
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Jetzt erschienen

edition QUEM, Band 14
Kompetenzentwicklung
und Innovation

Die Rolle der Kompetenz bei
Organisations-, Unternebmens- und
Regionalentwicklung

Erich Staudt u. a.

Erich Staudt v.0.

", Kompetenz-
| entwicklung und
4 Innovation

Die Rolle der Kompetent
bei Organisafions=/ Unternehmns=
und Reuionnlemwkklung

Waxmann Verlag

Miinster/New York/Miinchen/Berlin 2002

ISSN 0945-1773, ISBN 3-8309-1242-0

Nach wie vor hiilt sich die Einschéitzung, dass mit
zunebmender Entwicklungsdynamik der Bedarf an
Weiterbildung steige. Enttéuschte Erwartungen nach
intensivierten Wissensvermittlungsanstrengungen
signalisieren jedoch, dass in Innovationsprozessen beim
Kompetenzaufbau noch etwas anderes wirksam wird, als
es die zur Reproduktion von Routinen und
eingeschliffenen Qualifikationen bewdbrte klassische
Weiterbildung abdecken kann. Das bringt Weiterbildner
in Erkldrungsnotstand und betriebliche Controller zur
Verzweiflung. Seit Anfang der 1990er Jahre hat angesichts
dieser Erkenninis ein Paradigmenwechsel von der
Weiterbildung zur Kompetenzentwicklung statigefunden.
Im Rabmen des vorliegenden Sammelbandes wird daher
die Basis fiir das bessere Verstindnis von Kompetenz
sowie fiir die Weiterentwicklung von Mafsnahmen zur
Kompetenzentwicklung geschaffen und die Bedingungen
fiir die Planung, Steuerung und Kontrolle von
Kompetenzentwicklung in Wandlungsprozessen
zugdnglicher gemacht:

— Aufbauend auf der Kldrung von Individualkompetenz
werden Systemkompetenzen strukturiert und so eine
Basis geschaffen, die es erlaubt, jenseits von
Modethemen iiber lernende Organisationen die
Entwicklung von Unternebmenskompetenz als
komplexen Formierungsprozess zu versteben und zu
instrumentalisieren.

— Da Missverstindnisse iiber den Gegenstand von
Kompetenzentwicklung auch ein Resultat der
enttiuschten Erwartungen der Wirkung traditioneller
Weiterbildung sind, werden die Begrenzungen
klassischer Verfahren der Personalentwicklung in
dynamischen Entwicklungsprozessen analysiert.

— Vor dem Hintergrund des entwickelten
Kompetenzverstindnisses werden Mafsnabmen der
Personalentwicklung hinsichtlich ibres Beitrags zur
Kompetenzentwicklung strukturiert und untersucht.

— Bestehende Bewertungsansdtze im PE-Bereich werden
aufihre Reichweite untersucht, weifse Flecken der
Kompetenzbewertung systematisiert und strukturelle
Uberlegungen zur Weiterentwicklung der Bewertung
von Kompetenzentwicklung dargestellt.
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AUSSCHREIBUNG

Graduiertennetzwerk

wLernkultur Kompetenzentwicklung*

m Rahmen des Forschungs- und Entwicklungspro-

gramms ,Lernkultur Kompetenzentwicklung®, mit

dessen Durchfiihrung die Arbeitsgemeinschaft
Betriebliche Weiterbildungsforschung e. V. durch das
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung beauf-
tragt wurde, bildet die Entwicklung wissenschaftli-
cher Nachwuchskrafte einen besonderen Schwer-
punkt.

Zur Realisierung dieses Anliegens wird das im Jahr
2001 begonnene Graduiertennetzwerk weitergefiihrt,

mit dem die wissenschaftliche Arbeit und die interdis-

ziplindre Kommunikation von Doktoranden, die zum
Themenkomplex ,,Lernkultur Kompetenzentwicklung*
forschen, unterstiitzt werden sollen.

Die Arbeiten sollen sich dabei auf folgende Themen-
felder beziehen:

m Lernen im Prozess der Arbeit

® Lernenim sozialen Umfeld

m Lernenin Weiterbildungseinrichtungen
® Lernenim Netz und mit Multimedia.

Einzelheiten zu diesen Themenfeldern sind in den
inhaltlichen Aussagen und den Ausschreibungen zu
den jeweiligen Programmbereichen zu finden (vgl.
QUEM-Bulletin 5’2000, 6’2000, 3’2001, 4’2002, auch
unter www.abwf.de verfiighar). Sie sind hinsichtlich
des Graduiertennetzwerks als ndhere Erlduterung zu
verstehen, nicht als zwingende Festschreibung von
Themen. Themenfeldiibergreifende Arbeiten sind
erwiinscht.

Die Forschungsarbeiten sollten zur Theorieentwick-
lung bzw. zur wissenschaftlichen Ausgestaltung der
Praxisfelder des Programms ,,Lernkultur Kompetenz-
entwicklung* beitragen. Wiinschenswert sind inter-
disziplindr angelegte wissenschaftliche Arbeiten.

Es werden zehn Vorhaben mit einem Personalkosten-
zuschuss dquivalent einer halben Stelle gemaf3 BAT lla
AR G e beginnend zum 1. Mai 2003 B
fiir zwei Jahre ausgeschrieben mit der Moglichkeit ei-
ner einjahrigen Verldngerung.

Aufgefordert zur Bewerbung sind Angehdorige von Uni-
versitdaten und Hochschulen sowie Fachkrafte aus der
Wirtschafts- und Bildungspraxis, die die Voraussetzun-
gen zur Promotion erbringen.

Bestandteil des Graduiertennetzwerks ist eine alljdhrli-
che,,Summer School*.

Zum Verantwortungsbereich der wissenschaftlichen
Betreuer soll - neben der intensiven Betreuung der
wissenschaftlichen Arbeiten und der Vertretung dieser
Arbeiten gegeniiber den jeweiligen Fakultdten — eine
Mitwirkung an der ,,Summer School“ gehdren. Eine
Unterstiitzung der Entwicklung von Konzepten und
Methoden interdisziplindrer Forschung innerhalb die-
ses Kooperationsnetzwerks ist besonders erwiinscht.

Bewerbungen richten Sie bitte bis zum
(Datum des Poststempels) unter Angabe des Promoti-
onsthemas mit einer Stellungnahme des Betreuers
bzw. des Unternehmens/der Institution an die Arbeits-
gemeinschaft Betriebliche Weiterbildungsforschung
e.V., Storkower Strae 158, 10402 Berlin. Dort konnen
auch weitere Informationen unter Tel.: 030/42187515
angefordert werden. Ansprechpartner sind Herr Prof.
Dr. M. Trier und Herr Dr. E. A. Hartmann.



