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Zusammenfassung

In den letzten Jahren und Jahrzehnten sind viele Bereiche der Gesell-
schaft flexibler geworden. Dies bedeutet einerseits, dass es eine Ent-
wicklung zu mehr Offenheit, Individualisierung und Freiheit gibt.
Damit verbunden ist eine gewisse Befreiung von Standardisierungen,
Zwingen und Notwendigkeiten. Andererseits fiithrt Flexibilisierung
auch zu wachsenden Herausforderungen wie neuen Macht- und Kon-
trollmechanismen, hohere Arbeitsintensitit oder abnehmender ge-
sellschaftlicher Gleichheit.

Fir die Zukunft der Weiterbildung ist es wichtig, die Potentiale der
Flexibilisierung zu nutzen und fiir aufkommende Probleme aktiv nach
Losungen zu suchen. Da die Zukunft mit vielen Unsicherheiten ver-
bunden ist, braucht es gut fundierte Analysen aktueller Entwicklungen
und daraus abgeleitete Perspektiven, an welchen sich die Akteure der
Weiterbildung orientieren konnen. Dieser Trendbericht geht der Frage
nach, welche Perspektiven sich aus der zunehmenden Flexibilisierung
fiir die Weiterbildung der Zukunft ergeben.

Das Thema Flexibilisierung war das Fokusthema des Think-Tanks TRAN-
SIT fiir das Jahr 2022. Der Trendbericht fasst die Diskussionen und Uber-
legungen zum Thema Flexibilisierung zusammen, welche die TRANSIT-
Community und das TRANSIT-Team seit Aufnahme dieses Themenfokus
gemacht haben. Gleichzeitig bildet der Bericht dessen Abschluss.

Der Bericht betrachtet drei gesellschaftliche Bereiche, auf die Flexibi-
lisierung einwirkt. Diese sind Lebensentwiirfe, Arbeitswelt und Wis-
sensquellen. Dabei geht der Bericht davon aus, dass Flexibilisierung
in einen gesellschaftlichen Wertewandel eingebettet ist, in dem die
flexible Gestaltung von Biografien und die Deregulierung kollektiver
Normen an Bedeutung gewinnen.

Beziiglich Wandel von Lebensverldaufen diirfte sich in Zukunft der
Trend weg von stark standardisierten Lebensverlaufen mit struktu-
rierten Bildungs- und Berufsverldufen hin zu einer flexibleren Gestal-
tung der Abfolge der Lebensphasen fortsetzen. Mit dem Wandel von
Lebensverldufen ist auch eine langsame Auflosung von vorgegebenen
Rollenmodellen wie Geschlechterrollen verkniipft. Zusammengefasst
ist Flexibilisierung also mit einer Verwischung von Regelmaéssigkeiten
und zunehmender Gestaltungsfreiheit im Lebensverlauf verbunden.
Dies fithrt dazu, dass immer mehr Varianten dafiir entstehen diirften,
wer an Weiterbildung teilnimmt und wie Weiterbildung in Lebensab-
schnitte eingebettet ist. Die fachliche und die personliche Entwicklung
werden dadurch situationsbezogen und bedarfsorientiert. Zudem im-
pliziert die Individualisierung von Lebensverldufen, dass auch Teile der
Weiterbildung individualisiert werden.

Im Arbeitsmarkt gewinnen Sinnhaftigkeit, Autonomie, Mit- und
Selbstbestimmung im Rahmen der Flexibilisierung und dem damit ver-



bundenen Wertewandel immer mehr an Bedeutung. Strikte Vorgaben,
hierarchische Rollen und reines Ausfithren von Aufgaben verlieren da-
durch an Bedeutung. Dagegen nehmen individuelle Freiheiten und An-
forderungen an die Gestaltung der eigenen Rolle zu. Durch Sinnbezug
und individuelle Rollengestaltung werden die Grenzen zwischen Pri-
vat- und Arbeitslaben zunehmend durchldssiger. Fiir die Weiterbildung
diirfte dies bedeuten, dass der Einbezug von Privat- und Arbeitsleben
als Einheit wichtiger wird. Der personliche Nutzen von Weiterbildung
orientiert sich an der Sinnhaftigkeit fiir die eigenen ‘Lebensprojekte’
und der Verwertbarkeit in unterschiedlichen Berufsfeldern. Zudem
steht die Weiterbildung vor der Herausforderung, nebst fachlichen
Kompetenzen auch transversale und personliche Kompetenzen sowie
das Verstdndnis fiir grossere Zusammenhénge zu fordern.

Ein weiterer zentraler Aspekt der Flexibilisierung ist die Pluralisie-
rung von Wissensquellen. Standardisiertes Wissen aus Quellen mit
eindeutiger und iiberpriifbarer Autorenschaft verliert immer mehr
an Bedeutung. Dagegen wichst der Umfang an Informationen und
die Zahl der Wissensquellen. Einerseits vereinfachen technologische
Moglichkeiten, Wissensquellen zu schaffen und Informationen zur
Verfiigung zu stellen. Andererseits werden immer mehr Bemiithungen
unternommen, Publikationen durch open access allen Interessierten
zuginglich zu machen. Neue Wissensquellen und der vereinfachte
Zugang zu Informationen erhéhen aber Anforderungen beziiglich In-
haltstiberpriifung, -einordnung und Interpretation. Zudem kann der
grosse Umfang von Wissen und Wissensquellen zu Verwirrung und
Widerspriichlichkeiten fithren. Weiterbildung kommt die anspruchs-
volle Aufgabe zu, einen kompetenten und kritischen Umgang mit
pluralen Wissensquellen zu vermitteln, zur Kontextualisierung von
Wissen beizutragen sowie zum Aushalten von Unsicherheiten und Wi-
derspriichlichkeiten anzuleiten.

Vor dem Hintergrund dieser gesellschaftlichen Trends und Implika-
tionen fiir die Weiterbildung formuliert der vorliegende Trendbericht
drei zentrale Perspektiven fiir die Weiterbildung: «Vielfalt und Diver-
sitdt», «Sinnhaftigkeit und Mitbestimmung» sowie «Komplexitit». Die
Perspektiven sollen die gesellschaftlichen Aufgaben der Weiterbildung
ins Zentrum riicken und damit die unterschiedlichen Akteure der Wei-
terbildung dazu inspirieren aus dem Potential der Flexibilisierung zu
schopfen und die Zukunft aktiv zu gestalten.



Einleitung

FLEXIBILISIERUNG: TRANSIT FOKUSTHEMA

Flexibilisierungstendenzen durchziehen Gesellschaft und Arbeitswelt.
Dadurch werden die Gestaltung des eigenen Lebens offener, die Organi-
sation der Arbeit agiler und Wissensquellen diverser sowie leichter zu-
ganglich. Flexibilisierung findet dabei im Kontext eines Wertewandels
statt. Individuell erlebte Sinnhaftigkeit und der Bezug zur eigenen Le-
benswelt pragen flexibilisierte Gesellschaften. Die Weiterbildung kann
sich diesen Verdnderungen kaum entziehen, welche sie entsprechend
in Zukunft beschéftigen werden. In diesem Trendbericht wagen wir
einen Blick auf die Perspektiven, welche die Flexibilisierung fiir die
Weiterbildung und die Zukunft des Lernens eroffnet.

In einem ersten Teil des Berichts beschreiben wir Flexibilisierungs-
tendenzen. Anhand theoretischer und empirischer Literatur zeigen
wir, dass sich diese Tendenzen in diversen mit der Weiterbildung ver-
kniipften Lebensbereichen niederschlagen und unsere Art zu leben,
zu arbeiten und zu lernen verdandern. In einem zweiten Teil des Be-
richts leiten wir aus den angelaufenen und sich abzeichnenden Ver-
dnderungen Perspektiven fiir die Weiterbildung her. Weiter stellen wir
im zweiten Teil des Berichts Fragen an die Akteure der Weiterbildung,
die zu einem vertieften Nachdenken iiber die eigenen Praktiken und
Haltungen anregen sollen.

Zwei Aspekte sind bei der Lektiire des Berichts zu beachten. Erstens
diskutiert er Chancen und Risiken der Flexibilisierung, kann aber aus
Platzgriinden nicht alle Aspekte davon behandeln. Dabei hat der Be-
richt den Anspruch, aus beiden Seiten jene Aspekte hervorzuheben,
welche Perspektiven fiir die Gestaltung der Weiterbildung eroffnen.
Zweitens handelt es sich bei der Flexibilisierung um eine Tendenz,
die nicht auf alle Teilbereiche von Arbeitswelt und Gesellschaft (z.B.
nicht aufalle Berufe oder sozialen Milieus) gleichermassen zutrifft und
gewisse Bereiche bereits stiarker erfasst hat als andere. Entsprechend
geht dieser Trendbericht jeweils von einer Entwicklungsrichtung aus.

Natiirlich ist Flexibilisierung nicht das einzige Thema, das die Zukunft
der Weiterbildung beeinflussen wird. Es erscheint aufgrund aktueller
Entwicklungen jedoch ein besonders grosses Verdinderungspotential
mit sich zu bringen, weshalb die TRANSIT-Community es iiber eine
schweizweite Umfrage zum Schwerpunktthema des Jahres 2022 des
Think-Tanks TRANSIT gewdhlt hat.

Zum Thema Flexibilisierung fanden mehrere TRANSIT-Veranstaltun-
gen statt, wo die Community in einem gemeinsamen Prozess jeweils
Ideen und Inputs generiert hat. Zudem hat das Team in Zusammen-
arbeit mit einigen engagierten Expertinnen und Experten ein working
paper erarbeitet, welches zusammen mit den Inputs aus den Veran-
staltungen als Grundlage fiir den vorliegenden Trendbericht diente.



Weiter hat das TRANSIT Team einige Fokusbeitriage zum Thema Flexi-
bilisierung auf der TRANSIT Webseite publiziert, welche einzelne in-
haltliche Bereiche dieses Trendberichts in verkiirzter Form abhandeln
(https://www.thinktank-transit.ch/category/focus-topic/). Insgesamt
fasst somit der Trendbericht die Diskussionen und Uberlegungen
zum Thema Flexibilisierung zusammen. Gleichzeitig bildet er den Ab-
schluss dieses Themenfokus. TRANSIT hat bereits einen Austausch da-
riiber gestartet, welches Themenfeld ebenfalls besonders relevant fiir
die Zukunft der Weiterbildung sein kénnte und deshalb den ndchsten
Schwerpunkt bilden soll.

THINK-TANK TRANSIT

Der Think-Tank TRANSIT ist eine Plattform, wo Perspektiven fiir die
Weiterbildung entwickelt und diskutiert werden. Er bietet einen den-
kerischen Freiraum. TRANSIT wurde im Jahr 2017 gegriindet.

Der Think-Tank TRANSIT verfolgt einen interdisziplindren und kol-
laborativen Ansatz. Dies bedeutet, dass er sich auf bestehendes (For-
schungs-)Wissen stiitzt und zusdtzlich in Zusammenarbeit mit allen
Interessierten Themenanséatze, Vertiefungen und Perspektiven erar-
beitet. Denn wir sind der Uberzeugung, dass Zukunftsszenarien auch
auf vorhandenem Praxiswissen griinden sollen. Dazu braucht es eine
gute Vernetzung und die Mitarbeit von Personen, die in verschiedenen
Gebieten titig sind. Bestenfalls bringen diverse Disziplinen, welche
nicht unbedingt direkt die Weiterbildung zum Gegenstand haben, ihre
Sichtweisen dazu ein, welche Herausforderungen die Weiterbildung in
Zukunft beschiftigen werden. Eine vertiefte Diskussion zur Arbeits-
weise von TRANSIT findet sich im ersten Trendbericht (abrufbar unter
https:/lwww.thinktank-transit.ch/publications/)

Der Think-Tank TRANSIT ist ein Projekt des Schweizerischen Verban-
des fiir Weiterbildung (SVEB) und wird unterstiitzt vom Staatssekre-
tariat fir Bildung, Forschung und Innovation (SBFI). Als nationaler
Dachverband ist der SVEB seit 1951 in allen drei Sprachregionen aktiv.
Er unterstiitzt die Weiterbildungsbranche in der aktuellen Umbruch-
phase und triagt mit innovativen Projekten zur Entwicklung des Wei-
terbildungssystems bei.



Teil 1: Flexibilisierung von Lebensentwirfen,
Arbeitswelt und Wissensquellen

Der Begriff Flexibilisierung

Bevor wir iiber Flexibilisierungstendenzen und deren Bedeutung fiir
die Weiterbildung nachdenken, braucht es eine kurze Klarung des Be-
griffs. Im Allgemeinen bezeichnet Flexibilisierung einen Prozess hin
zu zunehmender Flexibilitét. Flexibilisierung lisst sich entsprechend
als Entwicklung hin zu wachsender Offenheit und Beweglichkeit ver-
stehen. Prozesse in die umgekehrte Richtung fithren demgegeniiber zu
Festschreibung und Vereinheitlichung. Das Gegenteil von Flexibilisie-
rung ist also Standardisierung (Szydlik, 2008, S.8). In der Organisations-
theorie bedeutet Flexibilisierung einen Prozess hin zur Erhéhung der
Agilitdt von Organisationen und Personen. Im sozialwissenschaftlichen
Kontext wird Flexibilisierung als Verdnderungs- und Entgrenzungspro-
zess analysiert und teilweise auch kritisch besprochen. Flexibilisierung
bedeutet hier oft eine Auflésung traditioneller rdumlicher, zeitlicher
oder organisatorischer Grenzen sowie eine zunehmende Individualisie-
rung und manchmal auch die Angleichung weiblicher und mannlicher
Lebensldufe (z.B. Eichhorst & Tobsch, 2014; Sennett, 2000; Tangian &
Seifert, 2008; Thelen & Baerwolf, 2008).

Hauptthema dieses Berichts ist die Flexibilisierung. Nebst dem Begriff
der Flexibilisierung verwenden wir auch an vielen Stellen den Begriff
der Individualisierung. Individualisierung ist dabei der Prozess eines
Ubergangs des Individuums von der Fremd- zur Selbstbestimmung. In
den Sozialwissenschaften wird unter Individualisierung auch verstan-
den, dass sich alte soziale Bindungen auflésen und dadurch neue, indi-
viduell aushandlungsfihige Entwicklungs- und Verhaltensspielriume
entstehen (Beck, 1986). Flexibilisierung und Individualisierung gehen
also oft miteinander einher, wobei die Individualisierung meist an Per-
sonen gebunden ist, wihrend der Begriff Flexibilisierung sich auch auf
andere Bereiche wie bspw. Organisationen oder Arbeitsmairkte bezieht.

Gesellschaftlicher Wertewandel und Flexibilisierung

Flexibilisierung ist aus einer sozialwissenschaftlichen Perspektive in
einen gesamtgesellschaftlichen Kontext eingebettet. Gegen Ende des
letzten Jahrhunderts transformierten sich viele westliche Gesellschaf-
ten zu ‘post-modernen’ Gesellschaften. Dies bedeutet, dass seither nicht
mehr die Maximierung des wirtschaftlichen Wohlstands im gesellschaft-
lichen und individuellen Mittelpunkt steht, sondern postmaterialisti-
sche Werte wie eine moglichst hohe Lebensqualitit (Inglehart, 1997).
Die Transformation beinhaltet eine Verdnderung sozialer Normen und
Ideen, welche wiederum der Flexibilisierung in vielen Lebensbereichen
Auftrieb gaben. Es ist eine Gesellschaft der «Singularititen» entstanden,
in welcher, positiv ausgedriickt, das Reich der Notwendigkeit der klas-
sischen Moderne von einem postmodernen Reich der Freiheit, einem
Reich des kulturell Zweckfreien abgelost ist (Reckwitz, 2018).



Flexibilisierungstendenzen erfassen unterschiedliche gesellschaftliche
Bereiche. In post-modernen Gesellschaften haben Individuen immer
mehr Kontrolle iiber ihr Schicksal und sind dazu aufgerufen, ihre eige-
ne «do-it-yourself» Biografie zu gestalten (Beck, 1986; Giddens, 1991;
Mills, 2007). Postmoderne Arbeitsverhiltnisse sind gepragt von einer
Deregulierung kollektiver Normen wie der Vollzeitarbeit oder freien
Wochenenden und zunehmender Flexibilitat in den Arbeitsverhalt-
nissen. Gleichzeitig verwischt die Flexibilisierung auch die Grenzen
zwischen Arbeit und Privatleben (Anttila et al., 2015). Ein bedeutsamer
Faktor fir die individuelle Gestaltung von Biografien und Identititen
sind Wissensquellen. Diese diversifizieren und multiplizieren sich zu-
nehmend. Es wird fiir Individuen zwar immer einfacher, an Wissen zu
gelangen, jedoch immer schwieriger, die fiir sich relevanten Wissens-
quellen herauszufiltern und das Wissen auf seinen Wahrheitsgehalt
zu priifen. Im Folgenden werden Flexibilisierungsprozesse in den drei
zentralen skizzierten Bereichen thematisiert: Lebensentwiirfe, Arbeits-
welt und Wissensquellen.

Die Literatur, auf welche sich die vorliegende Beschreibung der gesell-
schaftlichen Entwicklungen im Rahmen der Flexibilisierung stiitzt,
reicht zeitlich teilweise weit zurtiick. Dies ist aber kein Widerspruch
zum Ziel des Berichts, Zukunftsperspektiven zu generieren. Denn
fundierte Zukunftsperspektiven entstehen nicht im luftleeren Raum,
sondern benétigen eine Auseinandersetzung mit langer anhaltenden
Entwicklungen und Debatten. Im Gegensatz zu manchen anderen Zu-
kunftsanalysen hat der Think-Tank TRANSIT den Anspruch, sich auf
wissenschaftliche Grundlagen zu ldngerfristigen und tiefgreifenden
Verdnderungen zu stiitzen und dabei zugleich aktuelle Sichtweisen
aus der Praxis mitzunehmen.

LEBENSENTWURFE

Die zunehmend freie Gestaltung von Lebensentwiirfen ist eine bedeut-
same Verdnderung, die mit Flexibilisierung einhergeht. Breit diskutiert
wurden Verdnderungen in der Gestaltung von Lebensentwiirfen u.a.
im Zusammenhang mit der Verdnderung der Geschlechterrollen, der
Infragestellung der traditionellen Kleinfamilie und, umfassender, in
der Gesellschaftskritik der 1968er Bewegung. Als Kern dieser Entwick-
lung wurden eine Lockerung und Pluralisierung der gesellschaftlichen
Normen gesehen bzw. angestrebt, was einen Zuwachs an individueller
Entscheidungsfreiheit, aber auch an Selbstverantwortung nach sich
zog. Beim Individualisierungstrend steht Selbstverwirklichung inner-
halb einer einzigartig gestalteten Individualitit im Zentrum. Ange-
trieben wird dieser Trend von der wachsenden Selbstbestimmung und
individuellen Wahlfreiheit, wobei sich auch das Verhiltnis zwischen
Individuum und Gemeinschaft verschiebt (Anttila et al., 2015). Beck
postulierte in seiner Analyse der «Risikogesellschaft», dass sich alte
soziale Bindungen auflésen und dadurch neue, individuell aushand-
lungsfahige Entwicklungs- und Verhaltensspielriume entstehen (Beck,
1986).



Die neuen Spielrdume bergen gemadss Beck (1986) aber auch diverse
Risiken sozialer und gesundheitlicher Natur, welche systematisch
mit der gesellschaftlichen Produktion von Reichtum einhergehen.
Ehrenberg (2004) identifiziert individuelle Erschépfungszustinde
als drastische Gegenentwicklungen zur beschleunigten Dynamik der
Bewertung nach Motivation und Eigeninitiative. Beziiglich der Rolle
von Individuen im Arbeitsmarkt analysiert Richard Sennett (2000) die
Schattenseiten, Ambivalenzen und impliziten Machtmechanismen
von Flexibilisierung. Er pliadierte dafiir zu fragen, in wessen Interes-
se die zunehmende Individualisierung eigentlich liege und wem sie
niitze. Denn beispielsweise flexible Arbeitsverhiltnisse versprechen
dem «flexiblen Menschen» zwar mehr Freiheit, setzen aber eigentlich
neue Kontrollmechanismen in Gang. Aus der Perspektive des «sozia-
len Kapitals» (Bourdieu, 1983) betrachtet, sind die neuen Gestaltungs-
moglichkeiten ebenfalls kritisch zu betrachten. Denn sie hingen auch
damit zusammen, iiber wie viel «soziales Kapital» Personen verfiigen.
Menschen mit einem hohen Sozialkapital haben in der Regel bessere
Chancen auf Bildung, Beschiftigung und sozialen Aufstieg, da sie Zu-
gang zu wichtigen Ressourcen und Informationen haben, die ihnen
helfen konnen, ihre Ziele zu erreichen. Auf der anderen Seite haben
Menschen mit einem niedrigeren Sozialkapital oft Schwierigkeiten,
Zugang zu wichtigen Ressourcen und Informationen zu erhalten. Das
gesellschaftliche Problem der zunehmenden Flexibilisierung ist somit
die abnehmende Gleichheit (Reckwitz, 2018).

Beide Sichtweisen — das Lob auf die individuelle Freiheit und die Be-
fiirchtung, Individualisierung diene primar der Profitmaximierung —
wirken in der Diskussion um die Flexibilisierung von Lebensentwiirfen
bis heute fort. Im Folgenden konzentrieren wir uns eher auf die Chan-
cen, welche Flexibilisierung mit Blick auf die Weiterbildung eréffnet.
Dabei gehen wir vertieft auf zwei zentrale Aspekte von flexibilisierten
Lebensentwiirfen ein: die Anordnung von Lebensphasen sowie Rollen-
modelle, welche die Gestaltung von Lebensentwiirfen priagen.

Flexibilisierung der Lebensphasen

Im Verlauf der letzten Jahrzehnte haben sich die gesellschaftlichen
Modelle dafiir, wie Biografien gestaltet werden und was in welcher
Lebensphase stattfinden sollte, vervielfiltigt. Die Lebensverlaufsfor-
schung geht davon aus, dass sich Gesellschaften in einem stetigen
Wandel befinden und sich ihre Mitglieder im sozialen Raum bewegen,
der ihre Lebensentwiirfe beeinflusst (z.B. Mayer, 2009). Ein wichtiger
Aspekt von Lebensentwiirfen ist ihre zeitliche Struktur. Dazu zdhlen
z.B. die Verweildauer in bestimmten Phasen sowie die Altersverteilung
bei Ubergangsereignissen. Beziiglich Wandel der Entwiirfe von Lebens-
verldufen iiber die letzten Jahrzehnte beschreibt die Literatur einen
Ubergang von stark standardisierten Lebensverliufen mit strukturier-
ten Bildungs- und Berufsverldaufen (Kohli, 1997) hin zu einer flexibleren
Gestaltung der Abfolge der Lebensphasen. Dieser Prozess wird auch
De-Standardisierung genannt und beschreibt die Verwischung von
temporalen Regelmdssigkeiten im Lebenslauf (Scherger, 2007).



Flexibilisierungstendenzen bei Lebensphasen ergeben sich weiter dar-
aus, dass westliche Gesellschaften einen wachsenden Wohlstand, einen
Anstieg der Lebenserwartung und eine Verbesserung des durchschnitt-
lichen Gesundheitszustandes der Bevolkerung verzeichnen. Damit
wadchst die Anzahl der Menschen, die nicht mehr erwerbstitig, dabei
aber gesund, leistungsfahig und vielseitig interessiert sind (Zukunfts-
institut, 2021). Diese Menschen dussern beispielsweise auch im Alter
oft Wiinsche nach Weiterbildung oder Erwerbsarbeit.

Nicht wenige Autoren und Autorinnen betrachten die Debatten um die
De-Standardisierung der Lebensphasen aber auch kritisch. Zum einen
hat empirische Forschung darauf hingewiesen, dass kein genereller
Prozess der De-Standardisierung zu beobachten sei und dieser eher
punktuell stattfinde (Briickner & Mayer, 2005). Zum anderen wird die
zunehmende Individualisierung des Lebensverlaufs mit einer Entkop-
pelung von sozialen Rollen und einer zunehmenden Unordnung im
Lebensverlauf verbunden (Macmillan, 2005).

Schematisch kann der Wandel der jeweils vorherrschenden Lebensver-
laufsmodelle gemdss dem Think-Tank WIRE auch als Entwicklung vom
traditionellen Modell iiber das Modell der Gleichzeitigkeit bis zum Mo-
dell der Flexibilitdt beschrieben werden. Die Modelle verbinden dabei
die Lebensphasen der Individuen (Kindheit/Jugend, Erwachsenenalter
und Alter) mit ihren «Haupttitigkeiten» (Lernen, Erwerbstétigkeit/Fa-
milie, Ruhestand). Die Autorinnen und Autoren ziehen den Schluss:
«Diese feste Zuordnung von Lebensphasen und Haupttitigkeiten ver-
liert im 21. Jahrhundert zusehends an Bedeutung (Achermann & Sig-
rist, S.37)». Im traditionellen Modell gilt die Jugend als Zeit des Lernens,
das Erwachsenenalter als Zeit von Erwerbstitigkeit, Karriere und Fa-
miliengriindung, das Alter als Zeit des Ruhestandes (Achermann & Si-
grist, 2017). Im heute dominanten Modell der Gleichzeitigkeit werden im-
mer mehr Tatigkeiten parallel ausgetibt. Karriere, Familie und Hobbys
finden zunehmend gleichzeitig statt. Die Linearitdt des traditionellen
Modells im Sinn eines Nacheinanders weicht einer Parallelitdt der T&-
tigkeiten. Noch kaum berticksichtigt wird geméass WIRE die steigende
Lebenserwartung, d.h. die Lebensphase «Alter» bleibt vorerst an die
«Haupttitigkeit» Ruhestand gekoppelt. Aufgrund ihrer Annahme, dass
die Zuordnung von Lebensphasen und Haupttitigkeiten sich immer
mehr verwischen, skizzieren die Autorinnen und Autoren von WIRE
fiir die zukunftige Entwicklung das Modell der Flexibilitit (Achermann
& Sigrist, 2017). In diesem Modell ist sowohl die langere Lebenserwar-
tung als auch die Entwicklung der Gesundheit berticksichtigt, wobei
bestimmte Tatigkeiten sich tiber die gesamte Lebensdauer in beliebi-
ger Reihenfolge und Kombination staffeln kénnen. So wiren in jedem
Alter Phasen der Berufstitigkeit, Lernphasen oder Aus- und Weiter-
bildungsphasen sowie Phasen des tempordren «Ruhestandes» moglich.

Es kann davon ausgegangen werden, dass die flexibilisierte und in-
dividualisierte Gestaltung von Lebensverliufen Konsequenzen fiir
den Bereich der Weiterbildung hat. Denn die Weiterbildung scheint
sich beziiglich Lebensphasen bislang noch mehrheitlich am traditio-



nellen, standardisierten Modell oder dem Modell der Gleichzeitigkeit
zu orientieren. Dies zeigen auch Zahlen des Bundesamts fiir Statistik
(BES, 2023) zur Weiterbildungsteilnahme: Hohere Altersgruppen wei-
sen eine geringere Weiterbildungsteilnahme auf als jlingere. Zudem
sinkt gegenwartig die Weiterbildungsteilnahme von dlteren Personen
starker als jene von jiingeren. In Zukunft mochten Erwachsene dem
Trend der Flexibilisierung folgend wahrscheinlich aber immer ofters in
jeder Lebensphase an Weiterbildung teilnehmen. Entsprechend kann
beispielsweise auf eine Weiterbildung auch eine zusitzliche Ausbil-
dung folgen. Zudem diirften aktive dltere Personen oftmals langer im
Arbeitsmarkt verweilen und in gesteigertem Masse Weiterbildung fiir
berufliche und private Zwecke wiinschen. Die Herausforderung fiir
die Weiterbildung besteht darin, das Potential der aktiven dlteren Be-
vOlkerung zu erkennen und geeignete Rahmenbedingungen fiir ihre
gesellschaftliche Partizipation zu schaffen. Das Zukunftsinstitut, ein
Institut fiir Trend- und Zukunftsforschung in Deutschland, sieht hier
«grosse Chancen fiir eine neue soziokulturelle Vitalitit» (Zukunfts-
institut, 2022a).

Durch diese Entwicklungen verschwimmt zunehmend die Grenze zwi-
schen Aus- und Weiterbildung sowie deren Reihenfolge. Beispielsweise
zeichnet sich im Hochschulbereich ab, dass immer 6fter Leistungen
aus der Hochschulweiterbildung als nicht-formale Bildung an das
grundstindige Hochschulstudium angerechnet werden konnen. Und
umgekehrt geht die Tendenz auch dahin, dass Bildungsleistungen aus
verschiedenen, nicht grundstimmigen Studiengidngen an die Hoch-
schulweiterbildung angerechnet werden kénnen (Swissuniversities,
2021).

Es stellt sich somit die Frage, inwiefern das Recht auf Bildung auf die
Weiterbildung erweitert werden sollte, da durch die Flexibilisierung
Bildung nicht mehr ausschliesslich in Kindes- und Jugendalter statt-
findet. Zudem ist zu diskutieren, wie umfassend dabei das Konzept der
Weiterbildung sein darf und beispielsweise tiber arbeitsmarktfokus-
sierte Weiterbildung hinaus gehen soll. Durch eine umfassendere Kon-
zeptionierung wirden auch Personen ausserhalb des Arbeitsmarkts
angesprochen, was der Flexibilisierung von Lebensverldufen und dem
Recht auf Bildung entsprechen wiirde.

Flexibilisierung von Rollenmodellen

Der gesellschaftliche Trend hin zu flexibilisierten und individualisier-
ten Lebensentwiirfen beruht wesentlich auf einem Wandel der vor-
herrschenden Normen und Werte. Denn der Wertewandel beeinflusst,
welche Rollenmodelle gesellschaftlich moglich und akzeptiert sind.

Dies betrifft auch eines der zentralsten gesellschaftlichen Rollenkon-
zepte: das Geschlecht. Wesentlich verandert haben sich in den letzten
Jahrzenten die Rollenmodelle beziiglich des Geschlechts dahingehend,
dass sich in der Tendenz tradierte Geschlechterrollen auflosen. Fiir
beide Geschlechter entstehen neue, vielfiltigere Rollenmuster, wih-



rend Geschlechterstereotype an Bedeutung verlieren. So werden das
traditionelle oder modernisierte Familienerndhrer-Modell, bei welchen
der Mann erwerbstitig ist und die Frau sich mehrheitlich um Familie
und Haushalt kiimmert, immer mehr von diversen weiteren Modellen
abgelost, die eine weniger starre Rollenverteilung vorsehen. In diesen
neueren Modellen werden Erwerbs- und Familienarbeit zwischen den
Partnern gleichmadssiger aufgeteilt, wobei Frauen immer stirker am
Arbeitsleben teilnehmen und sich Mdnner vermehrt im Privatleben
engagieren. Obwohl die Flexibilisierung von Rollenmodellen ein gesell-
schaftlich bedeutsamer Trend ist, scheint ihre tatsdchliche Verdnde-
rung eher langsam fortzuschreiten. Das Bundesamt fiir Statistik (BFS)
weist entsprechend fiir die Schweiz eine eher verhaltene Entwicklung
in Richtung gleichmassiger Verteilung von Erwerbsarbeit und Haus-
und Familienarbeit auf (Bundesamt fiir Statistik BFS, 2020).

Die Entwicklung weg von traditionellen Geschlechterrollen gewinnt
derzeit eine zusdtzliche Dimension: Nicht nur Geschlechterrollen und
-normen verlieren an Verbindlichkeit, sondern auch das Geschlecht
an sich. Geschlecht muss nicht mehr nur binar in den Kategorien
«mdnnlich» und «weiblich» gedacht werden, sondern kann sich be-
liebig vervielfdltigen. Mit den Geschlechterkategorien pluralisieren
sich auch die sexuellen Orientierungen, welche ebenfalls das bindre
Schema der Hetero- und Homosexualitét hinter sich lassen (Zukunfts-
institut, 2022b).

Rollenmodelle fiir Mdnner und Frauen und damit verbundene ge-
schlechtsspezifische Stereotypen bestimmen auch, wie sich Midnner
und Frauen auf die Berufe verteilen. So ist der Arbeitsmarkt in den in-
dustrialisierten Lindern stark beruflich segregiert, wobei Frauen und
Minner meist in unterschiedlichen Berufen arbeiten (Achatz, 2018).
Beispielsweise sind die Berufsbereiche Pflege, Erziehung, Reinigung
und einfache Biirotitigkeiten frauendominiert und handwerkliche so-
wie verarbeitende Berufe sind Mdnnerdoménen (Charles, 2005). Die Se-
gregation hat seit 1970 trotz der allgemeinen Flexibilisierungstenden-
zen, sich wandelnder Rollenbilder und gestiegener Erwerbsbeteiligung
von Frauen nur leicht abgenommen. Wissenschaftliche Analysen legen
nahe, dass strukturelle Merkmale postindustrieller Arbeitsmarkte und
moderner Bildungssysteme die Kultivierung, Verwirklichung und Dar-
stellung geschlechtsspezifischer curricularer Affinititen unterstiitzen
(Charles & Bradley, 2009). Aufgrund der sich haltenden beruflichen
Segregation nach Geschlecht gibt es diverse Initiativen, die versuchen,
Frauen fiir mdnnerdominierte Berufe und Manner fiir frauendomi-
nierte Berufe zu gewinnen. Inwiefern diese Initiativen zusammen mit
dem Bedeutungsverlust von traditionellen Geschlechterrollen und Ge-
schlechterkategorien zu beruflicher Integration fithren, bleibt offen.

Die Flexibilisierung von Rollenmodellen geht teilweise auch auf ver-
starkte Migrationsbewegungen zurtick. Die Immigration in die Schweiz
hat nach der Jahrtausendwende stark zugenommen (BFS, 2022). Zudem
findet Einwanderung gerade nach Einfiihrung der Personenfreiziigig-
keit nicht mehrheitlich wegen Kriegen und 6konomischem Druck im



Ausland statt, sondern geht auch auf den Fachkriftemangel in der
Schweiz zurtick. In Zusammenhang mit dieser Verschiebung hat sich
das Bildungsniveau der einwandernden Personen erhoht. Dabei durch-
mischt sich auch in der Arbeitswelt und in Weiterbildungsangeboten
zunehmend die Teilnehmerschaft.

Migration hat aber auch einen allgemeinen Einfluss auf die Gestaltung
von Biografien und die Flexibilisierung gesellschaftlicher Rollenmodel-
le. Denn verschiedene kulturelle Hintergriinde und Sprachen kénnen
die Art und Weise beeinflussen, wie in der Schweiz lebende Personen
ihre Biografie erzihlen und ihre Identitit definieren. Zudem kann der
Kontakt mit verschiedenen Kulturen und Lebensweisen die Perspek-
tiven und Erfahrungen der ansédssigen Bevolkerung erweitern. Sie ge-
stalten ihre Biografie moglicherweise anders, als wenn sie in einem
homogeneren Umfeld aufgewachsen waren. Insgesamt kann Migration
dazu beitragen, dass Menschen ihre Rollen durch komplexe und viel-
faltige Erfahrung flexibler gestalten.

Im Bereich der Weiterbildung diirften sich Ausbildungsanbieter, Ar-
beitgeber, Akteurinnen und Akteure in politischen Institutionen und
nicht zuletzt Teilnehmende an Weiterbildungen bisher zumindest un-
bewusst oft auf traditionelle Geschlechtermodelle und eine noch wenig
durch Migrationsbewegungen gepragte Vorstellung der Lebensgestal-
tung gestiitzt haben. Beispielsweise sind in frauendominierten Berufen
Phasen von Nicht-Erwerbstitigkeit und spaterer Umorientierung eher
vorgesehen als in mdnnerdominierten Berufen, und Weiterbildungen
sind entsprechend angelegt. Falls Mdnner zunehmend die Rolle des
Familienerndhrers abgeben oder teilen und damit Freiraum fiir Wei-
terbildung in diversen Lebensphasen erhalten, diirften sie vermehrt
an dhnlichen Weiterbildungsformaten interessiert sein wie Frauen.
Zudem diirften Frauen vermehrt in bisher mdnnerdominierte Bereiche
des Arbeits- und Weiterbildungsmarkts vorstossen. Falls sich beispiels-
weise in einigen Berufen die berufliche Weiterbildung bisher vor allem
an Minner mit einer Vollzeitanstellung gerichtet hat, miisste sich diese
inhaltlich, aber auch etwa im Hinblick auf Inhalte; Kurszeiten und For-
mate, auf eine neue Zusammensetzung der Teilnehmenden einstellen.
Dabei stellt sich aber die Problematik, wie alle Teilnehmenden effektiv
lernen konnen. Geschlechtergerechte Didaktik hat beispielsweise zum
Ziel zu verhindern, dass in geschlechtsgemischten Weiterbildungskur-
sen Mdnner bessere Lernmoglichkeiten erhalten als Frauen (Lehmann,
2000).

Es stellt sich also zusammenfassend die Frage, welche Relevanz Ge-
schlechterrollen, berufsspezifische Geschlechtervorstellungen und
kultureller Hintergrund in der Weiterbildung aktuell haben. Weiter
miissen sich alle Akteure und Akteurinnen in der Weiterbildung tiber-
legen, wie sich die Weiterbildung verdndern soll, wenn sich Rollen-
modelle wandeln oder auflésen und sich die Zusammensetzung der
Teilnehmenden verdndert.



Fazit

Eine individualisierte Gesellschaft diirfte auch eine individualisierte
Weiterbildung verlangen. Weiterbildung diirfte sich zukiinftig also in
Organisation, Form und Inhalt weniger stark an standardisierten Le-
bensverldufen und traditionellen Rollenbildern orientieren als bisher.
Teilnehmende an Weiterbildungen werden zunehmend individuali-
sierte Lebensentwiirfe und Phasenmodelle haben. Die Weiterbildung
kann entsprechend nicht auf eine jeweils homogene Gruppe von Teil-
nehmenden ausgerichtet sein, sondern sollte die individuellen Lebens-
welten aufnehmen und Kompetenzen vermitteln, die in den jeweiligen
konkreten Umgebungen nutzbar gemacht werden koénnen. Auch be-
rufsspezifisches Wissen sollte so in verschiedene Situationen und Le-
bensentwiirfe eingebettet werden. Dabei miissen Vorstellungen dafiir
entwickelt werden, wie denn eine Weiterbildung aussehen konnte, die
individualisierte Lebensentwiirfe miteinbezieht.

ARBEITSWELT

Der Trend hin zu Flexibilisierung und Individualisierung zeigt sich
auch in der Arbeitswelt, wobei auch hier eine Werteverschiebung statt-
findet. Anschaulich beschreibt das Konzept von «New Work» diesen
Wertewandel (siehe dazu auch das TRANSIT Interview mit Heike Bau-
er, 2022). Unter dem Begriff «New Work» (Neue Arbeit) hat Frithjof
Bergmann (1990) ein Konzept entworfen, das eine bestimmte Art der
Arbeit bezeichnet, die Arbeitnehmende als sinnvoll ansehen und die
sie auch wirklich erledigen wollen. Im Mittelpunkt des Konzeptes steht
das Individuum und dessen Streben nach Erfiillung und Sinnhaftig-
keit. Zentrale Werte sind Autonomie, Freiheit, Sinnhaftigkeit, Teilhabe
in der Gemeinschaft und Einbindung in der Gesellschaft (Bergmann,
2019). Aktuell wird der Begriff «New Work» zusitzlich als unscharfer
Sammelbegriff fir diverse Ansétze in der Arbeitswelt verwendet. Um-
gangssprachlich wird der Begriff oft mit agilem Arbeiten, Arbeit 4.0,
Work-Life-Blending, Crowdworking, Knowledge Work, Remote Work
und vielem mehr gleichgesetzt.

Diverse Studien zeigen, dass ein hoher Lohn nicht mehr das wichtigste
Kriterium ist, nach welchem Arbeitnehmende eine Arbeitsstelle aus-
suchen und bewerten. Vor allem jiingere Generationen wie die Gene-
ration Z dussern vermehrt den Wunsch, sich bei der Arbeit selbst zu
verwirklichen und gleichzeitig Verantwortung zu iibernehmen. Zu-
dem sind ihnen weitere immaterielle Aspekte wie die intellektuelle
Herausforderung, selbstdndige Arbeitsweise und innovative Aufgaben
wichtig (Waffenschmidt, 2018). Dieser Wandel erfordert eine flexiblere
Gestaltung der Arbeit.

Nebst dem Wertewandel sind technologische und gesellschaftliche
Entwicklungen sowie die rasante Vermehrung von Wissen Treiber fiir
die Flexibilisierung der Arbeitswelt. Das VUCA-Modell beschreibt die
rasanten und oft auch radikalen Verdnderungen der heutigen Welt
und besagt, dass die zunehmende Geschwindigkeit von Verinderungen



(Volatility), die damit einhergehende Unsicherheit (Uncertainty), die
Komplexitit von Themen und Systemen (Complexity) sowie die zu-
nehmende Ambiguitidt (Ambiguity) zukiinftige Entwicklungen immer
schwieriger vorherzusagen machen. Dies fithrt dazu, dass Organisatio-
nen und Menschen etablierte Vorgehensweisen iiberdenken und fle-
xiblere und agilere Formen der Arbeit und der Entwicklung anstreben.

Im Folgenden beleuchten wir mogliche Auswirkungen flexiblerer und
sinnbezogener Formen der Arbeit auf die Weiterbildung. Dabei werfen
wir den Blick auf zwei zentrale Aspekte der Arbeitswelt. Erstens die zu-
nehmende Involvierung und Rollengestaltung von Mitarbeitenden und
zweitens das Verhdltnis des Arbeitslebens zum Privatleben.

Involvierung und Rollengestaltung

Unter dem Einfluss von verdnderten Wertvorstellungen wie der Auto-
nomie, der Einbindung von Mitarbeitenden in Entscheidungsprozesse
oder der Diversitdat werden in der Arbeitswelt Aufgaben zunehmend in
Projekten anstatt in starren Abteilungen organisiert, und Projektteams
sollen aus den Menschen mit den am besten geeigneten Fiahigkeiten zu-
sammengesetzt werden. Teams und auch ganze Organisationen lassen
sich in diesem Sinn vermehrt als Netzwerke begreifen (Haufe Akade-
mie, 0. ].).

Die Organisation in Projekten und Teams bedingt eine Involvierung
der Mitarbeitenden. Dass Arbeitnehmende immer stirker in die Ge-
staltung der Arbeit involviert sind, zeigt auch die sozialwissenschaft-
liche Forschung. Demnach sind Mitarbeitende immer besser tiber den
Arbeitgeber und die Arbeitsprozesse informiert und konnen diese so
aktiver mitgestalten. Sie haben mehr Autonomie; die Hierarchien sind
flacher und weisen ein weniger stark kontrollierendes Management
auf (Green, 2012). Auch Vertreterinnen und Vertreter der Organisa-
tionspsychologie zeigen auf, dass Organisationen weniger top down im
Sinne von «predict and control» (vgl. Laloux & Wilber, 2014) vorgehen
und starker auf agile Formen der Zusammenarbeit setzen.

In einem solchen Arbeitsumfeld miissen Mitarbeitende ihre Rolle zu-
nehmend selbst gestalten (Job Crafting, vgl. Wrzesniewski et al., 2013).
Dies nicht nur in Bezug auf ihre Aufgaben, sondern auch auf die Wei-
terentwicklung ihrer Kompetenzen und ihre personliche Entwicklung.
Mitarbeitende sind entsprechend gefordert, ihre berufliche Rolle aktiv
zu gestalten und sich ihre Arbeit selbst zu organisieren. Sie bendtigen
hierzu Kompetenzen, um in ihrer beruflichen Rolle Wirkung zu er-
zielen. Dazu gehoren unter anderem die Fihigkeiten, das eigene Ver-
halten zu reflektieren, Konflikte anzugehen sowie Herausforderungen
als Chancen zur individuellen Entwicklung zu nutzen (vgl. Majkovic
etal., 2021).

Die Entwicklung der Kompetenzen kann auf verschiedenen Ebenen
stattfinden. Neben formalen Weiterbildungen ist dabei besonders das
Lernen im Arbeitsprozess wichtig. Diese Form der Entwicklung fin-



det zunehmend bedarfsorientiert und anwendungsbezogen statt. Or-
ganisationen konnen dazu beispielsweise den Austausch von Wissen
zwischen Schnittstellen fordern, niederschwellige Lernangebote zur
Verfiigung stellen und Vorgesetzte befdahigen, ihre Mitarbeitenden in
deren Entwicklung zu begleiten (vgl. Blum & Gabathuler, 2019).

Die Folgen von zunehmender Involvierung und Rollengestaltung sind
durchaus umstritten. Die arbeits- und organisationspsychologische
Forschung geht mehrheitlich davon aus, dass die positiven Effekte von
Partizipation, Handlungsspielraum und Kontrolle iiber den eigenen
Job iiberwiegen. Dies insbesondere beziiglich Arbeitsengagement (Ma-
zetti et al., 2021). Kritische Stimmen weisen jedoch darauf hin, dass
eine stirkere Involvierung von Mitarbeitenden nicht immer zu deren
Vorteil geschieht. Soziologische Forschung hat ergeben, dass Involvie-
rung oft mit einer hoheren Arbeitsintensitdt verbunden ist, welche
sich negativ auf das Wohlbefinden auswirken kann (Gallie, 1998). Zu-
dem steigen das Stresslevel und der Druck in selbst-gemanagten Teams
(Gallie & Ying, 2013).

Fir die Weiterbildung bedeutet der Wandel in der Organisation von
Arbeit und die zunehmende Einbindung von Mitarbeitenden, dass sie
Arbeitnehmende dazu befihigen muss, komplexe Probleme zu ver-
stehen, anzugehen und Losungen zu gestalten. Dabei gentigt reines
Fachwissen immer weniger und personenbezogene Kompetenzen so-
wie Managementfihigkeiten werden zunehmend unabdinglich. Auch
die eigene Rollengestaltung ist anspruchsvoll und bedarf einer breiten
Palette an Kompetenzen, die weit iiber Fachkompetenzen hinausgehen
und viel Selbstreflexion voraussetzen.

Es stellt sich die Frage, wie Weiterbildung aussieht, welche die notigen
Werkzeuge fiir eine erfolgreiche Bewdltigung der neuen Anforderun-
gen mitgibt. Manninen (2020) sieht beispielsweise in der veranderungs-
orientierten Erwachsenenbildung ein entsprechendes Potential: «Wenn
Sie mit komplexen Problemen zurechtkommen miissen, brauchen Sie
nicht nur neue Fahigkeiten, wie etwa technische Kompetenzen, Sie be-
notigen ein tieferes Verstandnis der Situation, des grosseren Kontexts
und der Prozesse oder Mechanismen, die diese Probleme pragen». Ein
Ansatz fiir die Forderung von Kompetenzen zur eigenstindigen Ge-
staltung der personlichen Rolle am Arbeitsmarkt findet sich beispiels-
weise in der konsequenten Reflexion von Lerninhalten in Bezug auf die
eigene Lebenswelt und -Gestaltung.

Entgrenzung von Arbeit und Privatleben

Grenzen zwischen den beiden Lebensdoménen Arbeit und Freizeit ha-
ben sich in den vergangenen Dekaden verdndert. Die rdumlich und
ortlich flexibilisierte Arbeitswelt ermoglicht Mitarbeitenden mehr
Flexibilitdt bei der Balancierung der beiden Doménen, was sie hdu-
fig schatzen (vgl. Majkovic et al., 2021). Dariiber hinaus 16sen die Ver-
schiebungen hin zu mehr Sinnhaftigkeit und Mitbestimmung — also
Werte von «New Work» — die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben



beziiglich ihrer Rolle fiir die personliche und berufliche Entfaltung
zunehmend auf. Dabei wird eine sinnhafte Symbiose von Leben und
Arbeiten angestrebt (Gallie, 1998).

Aus den Diskussionen rund um «New Work» geht hervor, dass durch
ein Fortschreiten entsprechender Wertvorstellung von Arbeit das Le-
ben nicht mehr in Arbeit und Privatleben unterteilt wiirde, sondern als
Summe aller (bezahlten und unbezahlten) Tatigkeiten zu betrachten
ware. Weil dabei die Sinnhaftigkeit von Erwerbsarbeit die Grenzen zwi-
schen rein beruflichen und rein privaten Interessen und Zeiten verwi-
schen wiirde, diirfte das Konzept von Work-Life Blending zunehmend
jenes der Work-Life Balance ersetzen. Anstatt eine strikte Trennung
zwischen Arbeit und Privatleben aufrechtzuerhalten, zielt «Work-Life
Blending» darauf ab, Arbeit in den Alltag zu integrieren. In der Frei-
zeit konnen somit auch berufliche Angelegenheiten erledigt werden.
Gleichzeitig ermdglicht ein fliessender Ubergang zwischen Arbeits-
und Privatleben den Arbeitnehmern, flexibel auf private Umstdnde zu
reagieren und selbstbestimmt zu arbeiten (Zukunftsinstitut). Bei Work-
Life-Blending diirfte die Herausforderung in Zukunft nicht nur sein,
die beiden Bereiche Arbeit und Leben nebeneinander zu organisieren,
sondern auch noch eine Balance zwischen Belastung und Freiraum zu
finden (Leadership insiders, o. J.).

Da durch die Entgrenzung von Arbeit und Privatleben die Anspriiche
an Individuen steigen, sich zu vermarkten, zu vernetzen und in ihr
(Bildungs-)Portfolio zu investieren, wachst der Stellenwert von Kom-
petenzen zur Selbstorganisation und (Selbst-)Vermarktung. Dabei ge-
winnt ein funktionierendes Netzwerk sowohl fiir die Unternehmens-
organisation als auch im privaten Kontext an Bedeutung, wobei sich
der private und der berufliche Bereich kaum mehr trennen lassen.
In einer Arbeitswelt, die von Flexibilitdt und Individualitdt bestimmt
wird, sind Individuen dazu angehalten, dieses komplexe Netzwerk zu
pflegen und zu steuern.

Die Entgrenzung zwischen den Domaéanen Arbeit und Freizeit hat in
der Wahrnehmung von Arbeitnehmenden sowohl positive wie auch
negative Aspekte. So wird ortliche und zeitliche Flexibilitit einerseits
als Ressource geschitzt. Andererseits wird die Abgrenzung von der
Arbeit als herausfordernd erlebt (Majkovic et al., 2021). Die Ndhe von
Arbeit und Freizeit schafft Belastungen wie zum Beispiel mangelnde
Erholung oder die Schwierigkeit, sich abzugrenzen (Ashforth et al.,
2000; Behrens et al., 2021; Reinke & Diivel, 2022). Aufgrund verwisch-
ter Grenzen kann immer «Arbeit» erledigt werden. Im Betrieb darf
man «leben» und dadurch ist der Privatbereich nicht mehr geschiitzt.
So kann auch kaum kontrollierbare Mehrarbeit die privaten Interessen
uberlagern (Gottschall & Voss, 2005). Dies scheint unabhédngig von der
Sinnhaftigkeit der Arbeit zu sein, denn auch «Arbeit, die man wirklich
will» kann so viel Zeit beanspruchen, dass andere Interessen zu kurz
kommen. Wenn Privat- und Arbeitsleben immer starker ineinander
verschmelzen, besteht zudem die Gefahr, dass die Selbstoptimierung
und -Vermarktung sowie stindige Weiterbildung zu einem gesell-



schaftlichen Muss werden. Die Individuen sind dann nicht mehr frei,
sondern angehalten, sich zu stindig zu verdndern und zu verbessern
(Klingovsky, 2021).

Eine Folge der Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben ist die zuneh-
mend selbstgesteuerte (Weiter-) Bildungsteilnahme. Studien weisen
daraufhin, dass im Zeitverlauf die traditionelle Aufstiegsorientierung
ab und eine alternative Orientierung zunimmt, welche dadurch cha-
rakterisiert wird, dass Arbeitnehmende durch hohe Flexibilitit und
Mobilitdt auf die sich stindig andernden Anforderungen in der Arbeits-
welt reagieren. Entsprechend planen Arbeitnehmende ihre Karriere
selbst, indem sie sich stindig weiterbilden und neue Fahigkeiten an-
eignen (Schneider et al., 2022). Weiterbildung wird dabei immer stér-
ker als Lebensprojekt begriffen, das durch das Individuum gesteuert
werden soll und nicht primér im Interesse und in der Verantwortung
der Arbeitswelt liegt. Wie der «FOCUS Weiterbildung 2022» des SVEB
aufzeigt, steigt bei den Weiterbildungsanbietern die Wahrnehmung,
dass die Individualisierung respektive die zunehmende Autonomie im
Arbeitsleben auf Seite der Teilnehmenden dazu fithrt, dass diese zu-
nehmend selbst fir ihre Weiterbildung verantwortlich sind und sich
selbst Ziele setzen (Gollob, 2022). Als Folge davon steigt auch der Bedarf
an Beratung und Begleitung seitens der Anbieter.

Fiir die Weiterbildung bedeutet die Verwischung der Grenzen zwischen
Arbeitswelt und Privatleben weiter, dass sie einerseits das Riistzeug
vermitteln sollte, damit Individuen die komplexen Verbindungen zwi-
schen Privatleben und Arbeit verstehen und steuern konnen. Dies sind
beispielsweise Kompetenzen in der Selbstorganisation, im Umgang mit
komplexen Netzwerken und in der (Selbst-)Vermarktung. Andererseits
erfordert der Umgang mit den verschwimmenden Grenzen zwischen
Arbeitswelt und Privatleben sogenannte «boundary tactics», Taktiken,
um Konflikte zwischen dem Berufs- und dem Privatleben zu vermeiden
oder zu losen. Eine Studie von Kreiner et al. (2009) zeigt, dass solche
Taktiken auf Wissen basieren, das gelernt werden kann. Die Entgren-
zung der Lebensbereiche bedeutet im weiteren Sinne auch, dass Men-
schen ihre Kompetenzen fiir alle Lebensbereiche nutzen und entwi-
ckeln mochten. So soll eine Weiterbildung nicht nur fiir die aktuelle
berufliche Rolle hilfreich sein, sondern auch weitere berufliche und
private Entwicklungsziele ermoglichen helfen.

Fazit

Der Bildungsbereich widerspiegelt teilweise die Arbeitswelt und hat
unter anderem zum Ziel, Fahigkeiten zur Bewailtigung von zukiinfti-
gen Herausforderungen in der Arbeitswelt zu vermitteln. Im Konzept
von «New Work» fliessen Fragen und Anliegen zusammen, die in vielen
Bereichen der Arbeitswelt derzeit eine wichtige Rolle spielen. Sie soll-
ten deshalb auch in der Weiterbildung reflektiert und (durchaus kri-
tisch) diskutiert werden. Es ist beispielsweise zu erwarten, dass «New
Work» auch nach «New Learning» verlangt. Dabei liegt es nahe, dass
sich dieses an denselben Grundsdtzen orientieren miisste wie «New



Workn»: Sinnhaftigkeit, Autonomie und Selbstbestimmung sowie Zu-
gehorigkeit zu einer Lerngemeinschaft. Zu «New Learning» gehort in
diesem Sinn also mehr als die Flexibilisierung von Lernrdumen und
Angeboten. Erstens miissten entsprechende Kompetenzen erworben
werden konnen. Nebst Kompetenzen fiir Proaktivitit, Kommunikation
und Zusammenarbeit wire eine zentrale Kompetenz das Lernen fiir
eine ungewisse Zukunft (Foelsing & Schmitz, 2021). Zweitens stellt sich
die Frage, wie die (berufsorientierte) Weiterbildung Anliegen wie Parti-
zipation, Sinnhaftigkeit, Projektorientierung oder Work-Life-Blending
aufnehmen kann. Dazu gehort auch, dass die Weiterbildung nicht nur
reines Fachwissen, sondern Fihigkeiten vermitteln soll, die bei realen
Herausforderungen angewendet werden konnen (Sauter, 2018).

WISSENSQUELLEN

Seit mehreren Jahrzehnten entwickeln sich viele Gesellschaften zu
Wissensgesellschaften. In Wissensgesellschaften bildet Wissen die
Grundlage fiir das gesellschaftliche Zusammenleben und den wirt-
schaftlichen Erfolg. Wissen hat mit dem Trend hin zu Wissensgesell-
schaften auch fiir die Verteilung von Ressourcen an Bedeutung gewon-
nen. Entsprechend sind die Vermehrung und Verbreitung von Wissen
ein zentraler Bestandteil von Wissensgesellschaften. Die Flexibilisie-
rung von Wissensquellen unterstiitzt die Vermehrung und Verbrei-
tung von Wissen. Dabei differenzieren sich auf der einen Seite eine
moderne Gesellschaft und das Wissen iiber sie immer weiter aus, auf
der anderen Seite wichst die Diffusitit (Wimmer, 2002).

Pluralisierung der Wissensquellen und ihre Zugdnglichkeit

Vor diesem gesellschaftlichen Hintergrund und durch die fortschrei-
tende Digitalisierung haben sich Wissensquellen diversifiziert und die
Zuganglichkeit dieser Quellen ist deutlich gestiegen. Ein grosser Teil
des objektivierbaren Wissens (also jenes Wissens, das nicht auf sub-
jektiver Erfahrung, Intuition, Kérperwissen oder Asthetik beruht), ist
heute digital gespeichert und wird iiber zahlreiche digitale Kanidle und
Netzwerke verbreitet. Damit sind Informationen in einem nie dagewe-
senen Ausmass verfiigbar geworden.

Viele (digitale) Wissensquellen sind frei zugdnglich und kostenlos nutz-
bar. Seit einigen Jahren verstarkt sich beispielsweise der Trend zu Open
Access bei wissenschaftlichen Publikationen sowie — in eher zogerli-
chem Tempo —bei Lernmaterialien (Open Educational Resources OER).
Creative-Commons-Lizenzen (cc-Lizenzen) legen minimale Nutzungs-
regeln fest, gestatten aber oft die weitgehende Aneignung, Nutzung,
Bearbeitung und Weiterverbreitung von (verdnderten) Inhalten. Mit
dieser Entwicklung werden u.a. 6ffentlich finanzierte Forschungser-
gebnisse inkl. der erhobenen Daten frei nutzbar, was es Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftlern aus finanzschwécheren Institutionen
oder solchen ohne institutionelle Anbindung ermdoglicht, Ergebnisse
anderer Forscherinnen und Forscher zu nutzen. Dasselbe gilt fiir Lern-
materialien: Wo diese mit cc-Lizenzen frei verfiigbar werden, stehen
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sie auch Ausbildenden zur Verfiigung, die ausserhalb der Institutionen
tatig sind.

In grossen Mengen frei zugidngliches Wissen dient auch als Grund-
lage fiir KI (Kiinstliche Intelligenz), wobei Programme aus der Struk-
tur der vorhandenen Daten lernen und neue Probleme anhand dieser
Wissensgrundlage 16sen. Es gibt immer mehr frei zugdngliche KI-Pro-
gramme, welche ihrerseits als Wissensquellen dienen. Beispielsweise
konnen sie zu einer bestimmten Fragestellung Wissen aus verschie-
denen Quellen zusammentragen und in eine neue Form bringen. Ein
aktuelles Beispiel dafiir sind KI-basierte Programme wie ChatGPT, die
es moglich machen, mit minimalem Aufwand zu einer bestimmten
Fragestellung schriftliche Arbeiten verfassen zu lassen. Der Zugriff
auf digitalisierte und frei verfiigbare Wissensquellen in Kombination
mit dem lernenden Algorithmus produziert Ergebnisse, welche kaum
von Texten zu unterscheiden sind, die Menschen verfasst haben (vgl.
Susnjak, 2022). Weiterbildungsanbieter miissen sich die Frage stellen,
wie sie mit der Herausforderung durch Kl-basierte und frei verfiigba-
re Wissensquellen umgehen wollen, beispielsweise in Bezug zu Leis-
tungs- und Kompetenznachweisen. Zudem stellt sich die Frage, wie
KI-Programme sinnvoll genutzt werden kénnen und wie zuverlassig
und vertrauenswiirdig sie (und die zugrundeliegenden Quellen) sind.
Gerade in der (Weiter-) Bildung driangen diese Fragen zunehmend (sie-
he unter anderem https://alice.ch/de/news/ethische-leitlinien-fuer-ku-
enstliche-intelligenz/).

Mit der Menge an 6ffentlich zugdnglichem Wissen und der techno-
logischen Entwicklung von kiinstlicher Intelligenz haben sich auch
die Moglichkeiten potenziert, Wissen zu vernetzen, in unterschied-
liche Kontexte zu stellen und neue Zusammenhange zu schaffen. Die-
se Entwicklung lasst sich als zunehmende Konnektivitit verstehen
(Zukunftsinstitut, Megatrend Konnektivitdt, 2022). Allerdings ist diese
Entwicklung nicht rein technischer Natur, sondern bedarf sozialer
Strukturen. Konnektivitat fordert eine gesellschaftliche Aushandlung
neuer «Spielregeln», welches Wissen in welcher Form verarbeitet und
genutzt werden darf und soll.

Der rasante Zuwachs an Wissen und Informationen sowie die Plurali-
sierung von Wissensquellen und die zunehmende Konnektivitit stellen
hohe Anforderungen an den Einzelnen, an die Bildungsinstitutionen
und die Gesellschaft. Eine grosse Herausforderung besteht darin, das
frei verfiigbare Wissen zu kontextualisieren und es fiir konkrete Zwe-
cke oder Lebenswelten brauchbar zu machen. Dies ist umso schwieri-
ger, als sich digitalisiertes Wissen laufend verdndert, aktualisiert und
in andere Zusammenhdnge und Kontexte transportiert. Eine weitere
Herausforderung liegt darin, dass uns immer mehr Informationen er-
reichen und wir trotzdem nur einen kleinen Teil davon aufnehmen
oder die Informationen gar nicht sinnvoll verarbeiten konnen. Eine
wichtige Kompetenz ist deshalb das Herausfiltern wichtiger Informa-
tionen und die Fahigkeit, diese in einen sinnvollen Zusammenhang
zu stellen. Dabei kann das Wissen um das Unbeachtet-Lassen des
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Grossteils aller Informationen verunsichern. Das Aushalten des Wis-
sens iiber das Unwissen ist ebenfalls zu einer Anforderung geworden.
Ralph Hertwig (2023) prazisiert diesen Gedanken in einem Interview
mit TRANSIT: «Die digitale Welt konfrontiert uns mit einem Uberfluss
an Informationen und auch Falschinformationen. Dieser Welt liegt ein
einziges Geschiftsmodell zugrunde, namlich unsere Aufmerksamkeit
auf sich zu ziehen und diese Aufmerksamkeit dann als Ware zu ver-
kaufen. Wiirden wir jeder Spur folgen und versuchen, jede aufmerk-
samkeitsheischende Information, die uns prisentiert wird, kritisch
zu durchdenken, wiirden wir genau in die Falle dieses Aufmerksam-
keitsmarktes laufen. Deshalb miissen wir in dieser Umwelt auch eine
andere Strategie erlernen und anwenden, so etwas wie kritisches Ig-
norieren.»

Autorenschaft und Wahrheitsgehalt

Noch vor einigen Jahren hatte Wissen — meist in gedruckten Biichern
verfiigbar —in der Regel eine eindeutige Autorenschaft und einen meist
hohen Wahrheitsgehalt. Dabei iibten Betreiber klassischer Wissens-
quellen eine Gatekeeper- oder gar Monopolfunktion tiber bestimmte
Arten von Wissen aus und sicherten Autorenschaft und Wahrheitsge-
halt. Mit der Digitalisierung von Wissensquellen und der gestiegenen
Konnektivitdt ist die Autorschaft oder Quelle digitalen Wissens un-
gleich schwieriger zu identifizieren geworden und haben Gatekeeper
ihre Macht zusehends eingebiisst. Diese Entwicklung wurde teilweise
auch als Demokratisierung des Wissens bezeichnet: Immer mehr Men-
schen konnen auf immer grossere Mengen an Wissen frei zugreifen
—und eigenes Wissen oder Meinungen verbreiten, ohne dass sich eine
Institution dazwischenschalten und dartber entscheiden wiirde, was
gesagt werden darf und was nicht.

Allerdings erscheint aus heutiger Sicht der Begriff der Demokrati-
sierung problematisch. Dass sich die Informationsverbreitung insbe-
sondere im Internet «demokratisieren» wiirde, ist eine Hoffnung, die
aus den Anfingen der Verbreitung des Web 2.0 in den Nullerjahren
stammt. Damals war diese Idee stark verkniipft mit der «Befreiung»
von medialen Gatekeepern (insbesondere in Staaten, wo die Freiheit
und Unabhidngigkeit der Medien nicht gewéhrleistet war). Das wurde
teilweise auch in die Tat umgesetzt (als Paradebeispiel gilt der «arabi-
sche Frithling» 2011). Jedoch findet immer noch eine teilweise starke
Einschrankung der Wissensquellen und -Inhalte statt. Denn das Inter-
net und neuere digitale Technologien bieten viele Moglichkeiten Wis-
sen einzuschrinken, zu steuern oder zu verfalschen.

Der Begriff der Demokratisierung ist weiter problematisch, weil sich
auch bei uneingeschranktem Zugang zu Wissensquellen keine eigent-
lich demokratischen Strukturen gebildet haben und sich die Situation
eher mit einer Anarchie als Abwesenheit iibergreifender Organisation
beschreiben ldsst. Angesichts dieser Struktur birgt die Pluralisierung
von Wissensquellen die Gefahr, dass kaum begriindete Meinungen
oder Alltagstheorien auf die Stufe etablierter Wissensquellen gestellt
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werden. Es entstehen Spielrdume fiir absichtliche Desinformation (Bsp.
Fake News oder Fake Science). Dies kann zu einer «alternativen» Reali-
tatswahrnehmung fiithren, wobei Wissenschaftlichkeit, Beweisbarkeit
oder Logik fiir irrelevant oder gar fiir schadlich betrachtet werden. Ver-
stirkend kommt hinzu, dass Einzelne dieses Wissen beliebig in ihren
eigenen Netzwerken teilen konnen, wodurch sich auch die Verantwort-
lichkeiten verschieben. Die Erschliessung und Verbreitung neuer Wis-
sensquellen alleine haben also kaum zu einem Anstieg an vertieftem
Wissen gefiihrt.

Fiir eine nachhaltige Nutzung der multiplen Wissensquellen, die eine
positive Herangehensweise an die Flexibilisierung erlaubt, braucht es
einen kompetenten Umgang mit diesen Quellen und dem dartber ver-
breiteten Wissen. Denn aufgrund der Pluralisierung von Wissensquel-
len und der oft fehlenden Verantwortlichkeit fiir den Wahrheitsgehalt
von Inhalten wird es immer schwieriger, geeignete Wissensquellen
auszuwahlen sowie ihren Inhalt einzuschitzen. Insgesamt steigen da-
mit sowohl die Komplexitit des Wissens als auch die Anforderungen
an den Umgang mit diesem Wissen.

Die Akteure der Weiterbildung sind gefordert, einen konstruktiven
Umgang mit der Komplexitit multipler Wissensquellen zu finden. Zu-
dem sollte die Weiterbildung einen solchen Umgang moglichst vielen
erwachsenen Personen vermitteln. Hierzu bedarf es unter anderem
digitaler Grundkompetenzen (digital literacy) (Zukunftsinstitut, o. J.).
Wer nicht iiber diese Kompetenzen verfiigt, erlebt einen Ausschluss
vom verfiigbaren Wissen. Ein weiteres zentrales Thema fiir die Weiter-
bildung ist deshalb, wie die Teilhabe an digital gespeichertem Wissen
fiir alle Bevolkerungsgruppen gewdhrleistet werden kann.

Fazit

Erwachsenenbildung hat das Selbstverstindnis der eigenlogischen
«Suchbewegung» (Tietgens, 1986). Die Auseinandersetzung von Ler-
nenden mit Wissen soll angeleitet und gefordert werden. Es geht nicht
darum, eine vorgegebene Selbst- und Welterkenntnis zu vermitteln
(Patzold, 2018). In diesem Sinn ist eine grosse Menge an frei zuging-
lichen Informationen forderlich fiir die Weiterbildung. Dennoch stellt
die Pluralisierung von Wissensquellen anspruchsvolle Aufgaben an
die Weiterbildung: Von der Vermittlung eines kompetenten Umgangs
mit pluraler Wissensquellen und vielfiltigen Kanilen tiber die Filte-
rung und Kontextualisierung von frei flottierendem Wissen sowie der
Unterscheidung zwischen Fakten und Fake bis hin zu ethischen und
rechtlichen Fragen.

Aufgrund der allumfassenden Verfiigbarkeit von Informationen so-
wie der geforderten Geschwindigkeit der Informationsverarbeitung
sind Lernende ob all der Moglichkeiten immer 6fter tiberfordert und
konnen Miihe entwickeln, iiber lingere Phasen die Aufmerksamkeit
aufrechtzuhalten. Dies erschwert Lernen im Sinn von Wissensver-
kniipfung.



23

Dabei haben im Kontext der Weiterbildung Lehrende kein Monopol
mehr tiber spezifisches Fachwissen. Sie haben auch keinerlei Kont-
rolle dariiber, aus welchen zusitzlichen Quellen ihre Teilnehmenden
Wissen beziehen, das sie im Rahmen der Lernveranstaltungen nutzen.
Zudem ist Lernen in selbstorganisierten Gruppen und Projekten eine
neue Form, die oft nicht direkt auf Lehrende angewiesen ist, sondern
eher punktuell durch Fachpersonen begleitet wird. Entsprechend ver-
andert sich auch die Rolle der Lehrpersonen. Um effektives Lernen zu
ermoglichen, sind Lehrende gefordert, die verfiigbaren Informationen
zu filtern oder Lernende bei der Filterung zu unterstiitzen und die
Kontextualisierung zu ermoglichen. Eine Herausforderung sowohl fiir
die Institutionen als auch fiir Lehrpersonen besteht darin, ihre Teil-
nehmenden zu einem kompetenten und kritischen Umgang mit den
vielfdltigen Wissensquellen anzuleiten, so etwa bei der Bewertung der
Qualitdt aufgefundener Informationen (Schulz, 2018).

Wie Felix Stalder (Stalder, 2019) feststellt, miissen Lehrende nicht mehr
primdr Wissen vermitteln, sondern vielmehr in der Lage sein, das Wis-
sen, das Lernende zusammentragen, einzuordnen: «Meine Aufgabe als
Dozent besteht unter anderem darin, das dekontextualisierte Wissen,
das die Studenten aus Suchmaschinen beziehen, in einen reflektierten,
grosseren Zusammenhang einzubetten. Woher kommt das Wissen?
Wohin geht es? Warum taucht es in diesem oder jenem Kontext auf?».
Entsprechend sieht Stalder denn auch den Umgang mit Komplexitét
als zentrale Aufgabe fiir die Bildung der Zukunft.
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Teil 2: Auswirkungen auf die Weiterbildung

Die skizzierten Entwicklungen in den Lebensentwiirfen, der Arbeits-
welt und den Wissensquellen hin zu mehr Flexibilitit gehen mit ver-
dnderten Lebensformen, Erwartungen und Grundhaltungen einher.
Zudem offenbaren sie einen Bedarf fiir diverse Kompetenzen und
Fihigkeiten, der bereits in den letzten Jahren zugenommen hat und
wahrscheinlich in der Zukunft weiter an Bedeutung gewinnen wird.
Damit stellt sich die Frage, welche Rolle diese Veranderungen fir die
Weiterbildung und das Lernen von Erwachsenen in Zukunft spielen.

In diesem Teil des Trendberichts widmen wir uns vertieft den Aus-
wirkungen der skizzierten gesellschaftlichen Entwicklungen auf die
Weiterbildung und das Lernen von Erwachsenen. Um diese greifbar
zu machen und ein vertieftes Denken anzustossen, sind zu jeder for-
mulierten Herausforderung konkrete Fragen an unterschiedliche Ak-
teure der Weiterbildung formuliert. Den Fragen liegen unter ande-
rem folgende Uberlegungen zugrunde: Welchen Sinn und Nutzen soll
(Weiter-) Bildung haben, wie wird in Zukunft gelernt und welche Art
von Bildung (z.B. anwendungsorientiert, transversal, personlichkeits-
orientiert) und welche Rahmenbedingungen waren jeweils forderlich?
Anschliessend leiten wir aus Entwicklungen und Implikationen drei
ubergreifende Perspektiven fiir die Weiterbildung her.

GESELLSCHAFTLICHER TREND: FLEXIBILISIERUNG VON
LEBENSENTWURFEN

Die Flexibilisierung von Lebensentwiirfen und -modellen fiihrt dazu,
dass immer mehr Varianten dafiir entstehen, wer an Weiterbildung
teilnimmt und wie Weiterbildung in Lebensabschnitte eingebettet ist.
Die fachliche und personliche Entwicklung ist dadurch situationsbezo-
gen und bedarfsorientiert. Weiterbildung ist zunehmend Teil person-
licher Lebensentwiirfe.

Herausforderung fiir die Weiterbildung: Partizipation von Per-
sonen mit unterschiedlichsten Lebensentwiirfen und in diversen
Lebensphasen

Da es in Zukunft zu einer zunehmenden Durchmischung von Weiter-
bildungsteilnehmenden beziiglich Alter, Geschlecht, Lebensphase, in-
dividuellen Umstianden und weiteren Merkmalen komme diirfte, soll-
ten die Akteure in der Weiterbildung fiir alle Teilnehmenden geeignete
Bedingungen schafften. Diese wiirden idealerweise die Partizipation
von Personen mit unterschiedlichsten Lebensentwiirfen und -modellen
sowie in verschiedenen Lebensabschnitten ermoglichen.

Die verdnderte Weiterbildungsteilnahme durch Personen in unterschied-
lichen Lebensphasen und mit diversen Hintergriinden bietet zudem die
Chance, stereotype Annahmen beziiglich der Teilnehmenden zu tiberden-
ken und Weiterbildungsangebote auf eine noch breitere Teilnehmerschaft
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auszurichten. Ein Beispiel dafiir ist die Inklusion von Personen in berufli-
cher Weiterbildung, deren Prioritdat weniger in der Arbeitsmarktfahigkeit
als in der personlichen Entwicklung liegt. Dies konnen unter anderem
altere Personen oder Personen in lingeren Arbeitsmarktpausen sein.

Beispiele fur resultierende Fragen an Akteure in der Weiterbildung

AKTEURE

BEISPIELE FUR RESULTIERENDE FRAGEN

Ausbildende und
Bildungsinstitutionen

Kénnen wir Heterogenitat bei den Teilnehmenden als Quelle von Er-
kenntnis nuvtzen?

Wie kénnen wir mit unterschiedlichen Erwartungshaltungen und Mo-
tivationen umgehen?

Kénnen wir in die bestehenden Angebote Personen mit unterschied-
lichen Hintergriinden und Bedirfnissen aufnehmen?

Kénnen wir die Kompetenzen und Erfahrungen unserer Teilnehmen-
den in der Kreation neuer Angebote nutzen?

Setzen wir einen Bezug zum Anwendungsfeld in unseren Angeboten
voraus oder lassen wir auch Quer-/Wieder- und Neueinstiege zu?

Inwiefern rechnen wir Leistungen aus diversen Grundbildungen, Wei-
terbildungen und informellen Lernsettings an?

Wie gestalten wir das Verhdltnis zwischen fachlichen und persénli-
chen Kompetenzen?

Kénnen wir Ausbildende und Dozierende mit unterschiedlichen Le-
bensentwirfen und Pensen beschdftigen und wo liegt dabei unsere
Grenze?

Arbeitgebende

Bereichern Auszeiten fur Weiterbildung unseren Betrieb oder dienen
sie mehrheitlich den Angestellten?

Wen unterstitzen wir tatsdachlich bei Weiterbildungsvorhaben und
welche Mitarbeitenden profitieren am meisten davon?

Ist die berufliche und persdnliche Entwicklung Aufgabe des Arbeitge-
bers oder der Mitarbeitenden?

Wie offen ist der Zugang zu Weiterbildung in unserer Unternehmung?

Welches Verhdltnis besteht zwischen formalen Trainings und infor-
mellem Lernen im Alltag?

Ist informelles Lernen Sache der Mitarbeitenden oder férdern wir dies
konkret?

Nutzen wir die Potenziale unserer Mitarbeitenden aus den verschiede-
nen Domdnen ihres Lebens?

Férderinstanzen,
Politik, Gesellschaft

Wer hat in welcher Lebensphase ein Anrecht auf Weiterbildung?

Werden bestehende oder geplante Férderinstrumente flexibilisierten
Lebensentwirfen gerecht?

Welchen gesellschaftlichen Wert haben die berufliche und die persén-
liche Weiterbildung?

Besteht ein Zusammenhang zwischen der Zusammensetzung nach
Geschlecht in bestimmten Weiterbildungsbereichen und der Form
ihrer Organisation?

Gibt es bereits Modelle in der Weiterbildung, die starker zu flexibili-
sierten Lebensentwiirfen passen und als Vorbild fiir weitere Bereiche
dienen kénnten?

Wie kénnen Anreize die Vielfalt der Weiterbildungsangebote férdern
und auch flexibilisierte Angebote stérken?

Wie stark kénnen und wollen wir Aus- und Weiterbildung noch unter-
scheiden?




Herausforderung fiir die Weiterbildung: Individualisierte
Kursformen und -Inhalte

Individualisierte Lebensentwiirfe fithren zu mehr Heterogenitit in
den Motiven, im Bedarf und in den zeitlichen Ressourcen der Weiter-
bildungsteilnehmenden. Um noch starker als bisher auf die individu-
ellen Lebensentwiirfe eingehen zu konnen, gewinnt die flexibilisierte
Weiterbildung an Bedeutung. Auf der Ebene der Angebote konnen dies
beispielsweise individuell auswdhlbare Module und deren Kombina-
tion zu einem formalen Abschluss sein. Auf der Ebene der Lernformen
muss die individuelle Lebenswelt starker in den Lernprozess eingebun-
den werden, beispielsweise in der Vertiefung des Gelernten in sozialen
Lernformen oder durch angeleitete Reflexionen. Weitere Tendenzen
sind individualisierte Lernwege mittels asynchronen, selbstgesteuer-
ten Lernens, oft auf digitalem Weg, oder Co-Creation von Lerninhalten
zusammen mit den Teilnehmenden.

Eine flexibilisierte Weiterbildung ist moglicherweise aber nicht die
einzige Antwort auf flexibilisierte Lebensentwiirfe und -modelle. Es
kann auch ein Bediirfnis nach standardisierten oder verbindlichen
Formen der Weiterbildung entstehen, die als Gegenpol zu flexibilisier-
ten Lebensentwiirfen dienen. Dabei vermitteln gemeinsame Lernziele,
festgelegte Kurszertifikate, eine geschlossene (Lern-)Gruppe oder fixe
Termine Sicherheit.

Es braucht also Reflexion dartiiber, inwieweit die Weiterbildung mehr
Flexibilisierung oder mehr Standardisierung braucht. Es ist auch nicht
klar, ob individualisierte Lernformen immer mehr als Ersatz fiir stan-
dardisierte Formen dienen oder ob beide Formen nebeneinander be-
stehen konnen. Weiterbildungsanbieter miissen sich die Frage stellen,
wie sie standardisierte und flexible Lernformen kombinieren oder ge-
gebenenfalls den verschiedenen Bediirfnissen der Teilnehmenden in
verschiedenen Angeboten gerecht werden wollen.

Beispiele fir resultierende Fragen an Akteure in der Weiterbildung

AKTEURE BEISPIELE FUR RESULTIERENDE FRAGEN
Ausbildende und Bil- Wie viel Flexibilisierung wollen und kénnen wir in unseren Angeboten
dungsinstitutionen einbauen?

Welche Haltung haben wir beziglich individualisierter Weiterbildung?

Wie erkenne ich die Bedlrfnisse von Teilnehmenden nach Individuali-
sierung und Standardisierung?

Wie gehen wir mit den verschiedenen Bedirfnissen unserer Teilneh-
menden nach Flexibilisierung oder Standardisierung um?

Wie schaffen wir Kohdsion in Lerngruppen in einem individualisierten
Lernangebot?

Wie kénnen wir die Qualitdt des Lernprozesses in flexibilisierten Lern-
formen erfassen?

Welche bereits erworbenen Kompetenzen rechnen wir in unseren An-
geboten an und wie gehen wir mit informell erworbenen Kompetenzen
um?
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Arbeitgebende

Wie funktioniert individualisiertes Lernen in unserem Betrieb?

Welche Modelle zur Unterstitzung von Entwicklungsmassnahmen
unserer Mitarbeitenden setzen wir ein und inwiefern berlcksichtigen
diese Modelle die Vielfalt an Lebensentwirfen?

Welche Massnahmen zur Kompetenzentwicklung férdern und unter-
stUtzen wir?

Wie entscheiden wir, welche Weiterbildungen und welche Kompeten-
zen fur die jeweilige Funktion sinnvoll sind?

Wie flexibel lassen sich Arbeit und Weiterbildung in unserer Organisa-
tion kombinieren?

Fokussieren wir in der Rekrutierung auf formale Abschlisse oder an-
erkennen wir auch informell erworbene Kompetenzen?

Ist es in unserer Organisation fir Personen in allen Lebensphasen még-
lich, sich weiterzuentwickeln oder gar neu zu orientieren?

Férderinstanzen, Politik

Welche Lernformen sollen wir unterstiitzen und férdern?

Inwiefern werden flexibilisierte, informelle oder asynchrone Lernfor-
men gefdrdert?

Wie kann das lebenslange Lernen im Zuge des demografischen Wan-
dels verstarkt werden?

Wie lassen sich die Stdarken des Wissensstandortes Schweiz und des
dualen Bildungssystems auch mit individualisiertem Lernen erhalten

und weiter férdern?

GESELLSCHAFTLICHER TREND: FLEXIBILISIERUNG DES
VERHALTNISSES ZWISCHEN PRIVATLEBEN UND ARBEITS-
WELT

Sinnhaftigkeit, Autonomie, Mit- und Selbstbestimmung gewinnen im-
mer mehr an Bedeutung. Dies sowohl im Privat- wie auch im Arbeitsle-
ben, wobei die Grenzen zwischen diesen Domédnen zunehmend durch-
lassiger werden. Im Arbeitsmarkt verlieren strikte Vorgaben, klare
Rollen und reines Ausfithren von Aufgaben an Bedeutung. Dagegen
nehmen individuelle Freiheiten und Anforderungen die Gestaltung der
eigenen Rolle zu. Von Weiterbildung diirften Teilnehmende erwarten,
dass sie Aspekte wie Sinnhaftigkeit, Autonomie, Mit- und Selbstbestim-
mung aufnimmt und sich an der Einheit von Privat- und Arbeitsleben
orientiert.

Herausforderung fiir die Weiterbildung: Verbindung von beruf-
lichem Wissen mit transversalen und persénlichen Kompetenzen

Gerade die berufliche Weiterbildung steht vor der Herausforderung,
uber partikuldre, berufliche Kompetenzen hinaus auch transversale
und personliche Kompetenzen zu vermitteln sowie den Sinn fiir gros-
sere Zusammenhdinge zu schirfen. Beispielsweise gentigen berufliche
Kompetenzen und sachbezogenes Wissen nicht fiir die Losung von
komplexen, transdisziplindren Problemen. Dazu sind unter anderem
ein breites und vernetztes Wissen sowie Problemlosefdhigkeiten notig.
Zudem werden transversale Kompetenzen, Managementfihigkeiten
und Personlichkeitsentwicklung, Selbstvermarktung sowie das Lernen
fiir eine ungewisse Zukunft immer wichtiger. Es stellt sich somit die
Frage, wie viel die Weiterbildung in die Vermittlung von spezialisierten
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Wissensinhalten investieren soll und wie viel Raum das Kuratieren des
Sinns und das Verstdndnis grosserer Zusammenhdnge einnimmt.

Beispiele fur resultierende Fragen an Akteure in der Weiterbildung

AKTEURE BEISPIELE FUR RESULTIERENDE FRAGEN
Ausbildende und Bil- Wie viel Platz haben Persénlichkeitsentwicklung und Reflexion in unse-
dungsinstitutionen ren Weiterbildungsangeboten?

Was ist unsere Haltung zwischen kundenorientiertem Service des An-
bieters und selbstorganisierter Eigenverantwortung der Teilnehmen-
den?

Wie kénnen wir Teilnehmende befdhigen, sich nicht nur mit dem The-
ma, sondern auch mit sich selbst auseinanderzusetzen?

Welche transversalen und persénlichen Kompetenzen gilt es zu for-
dern?

Welche technologischen Hilfsmittel kénnen wir nutzen, um transversa-
le und persénliche Kompetenzen zu férdern?

Wollen wir berufliche und allgemeinbildende Kurse vermehrt verbin-
den?

Wie férdern wir ein tieferes Versténdnis des grésseren Kontexts?

Kénnen wir sicherstellen, dass Bestrebungen fir Sinnhaftigkeit und
Personlichkeitsentwicklung tber die einzelnen Angebote hinweg mit-
einander verknlipft werden?

Arbeitgebende Wie viel Personlichkeit vertrdgt unsere Unternehmenskultur?

Wie stark will ich als Fihrungskraft die Verantwortung meinen Mit-
arbeitenden lGbergeben und wie stark will ich wichtige Entscheidungen
selbst treffen?

Wie erméglichen wir es unseren Mitarbeitenden, die Gesamtprozesse
im Betrieb zu verstehen?

Wie kénnen wir Rollengestaltung und Job Crafting in unserer Organi-
sation férdern?

Wie gelingt es uns, trotz Spezialisierung ganzheitlich denkende Mit-
arbeitende zu entwickeln?

Werden in unserer Organisation Innovationen entlang der Hierarchie
oder auch bottom-up angestossen?

Wie viel Feedback und Kritik sind bei uns erlaubt und erwinscht?

Gelingt es, Fehler als Lernfeld zu nutzen?

Forderinstanzen, Politik | Wie eng soll sich die (Weiter-)Bildung an spezifischen Berufen orientie-
ren?

Welche Bildungsstufe ist verantwortlich fir die Férderung transversaler
und personlicher Kompetenzen?

Welchen Wert messen wir spezialisiertem Wissen und Fahigkeiten zu
und welchen dem breiten, disziplinenibergreifenden Wissen?

Herausforderung fiir die Weiterbildung: Umgang mit ungewis-
sen Zukunftsaussichten

Zunehmende Mitbestimmungsmoglichkeiten und Gestaltungsfreirdu-
me ermoglichen einerseits die individuelle Entfaltung. Sie erhhen
andererseits aber auch Unsicherheiten, da Aufgaben und Zukunftsaus-
sichten nicht mehr klar vorhersagbar sind. Zudem sind Berufswechsel
und Neuorientierungen im Arbeitsleben jederzeit erdenklich.
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Teilnehmende an Weiterbildung werden sich vermehrt fragen, wozu
sie das Erlernte in ihrem Leben zukiinftig tiberhaupt brauchen kon-
nen. Sie orientieren sich also am personlichen Nutzen der Weiterbil-
dung. Dieser Nutzen ist dabei nicht mehr eng an berufliche Rollen und
den unmittelbaren Arbeitsmarkterfolg gekniipft, sondern orientiert
sich an der Sinnhaftigkeit fiir die eigenen «Lebensprojekte» und an der
Verwertbarkeit in unterschiedlichen Berufsfeldern.

Die Transferierbarkeit der erlernten Kompetenzen und des gewonnenen
Wissens iiber verschiedene Lebensbereiche und Berufe hinweg riickt so
in den Fokus der Weiterbildung, da sie Unsicherheiten iiber zukiinftige
Entwicklungen begegnet. Die Weiterbildung muss sich aber auch fra-
gen,wie sieden Umgang mitverbleibenden Unsicherheiten lehren kann.

Beispiele fir resultierende Fragen an Akteure in der Weiterbildung

AKTEURE

BEISPIELE FUR RESULTIERENDE FRAGEN

Ausbildende und Bil-
dungsinstitutionen

Wie fordern wir Neugierde und kontinuierliche Lernbereitschaft?

Wie schaffen wir es aufzuzeigen, auf welche Weise das vermittelte
Wissen in verschiedenen Bereichen der Arbeitswelt und des Lebens an-
wendbar ist?

Wie kénnen wir Fachwissen so vermitteln, dass es in verschiedene Do-
mdnen des Lebens transferierbar ist?

Wie kénnen wir spezialisiertes Berufswissen so vermitteln, dass es in
verschiedenen berufliche Kontexte transferierbar ist?

Wie gehen wir in Weiterbildungen, die Lernen auf Vorrat beinhalten,
mit dem Bedirfnis der Teilnehmenden nach Sinnhaftigkeit in allen
Themen und Methoden um?

Wie kénnen wir die Teilnehmenden befdhigen, Komplexitdt in Themen
und Anforderungen zu reduzieren oder zu lernen, mit Komplexitdt um-
zugehen?

Wie schnell kdnnen wir unsere Angebote an verédnderte Rahmenbedin-
gungen und Anforderungen anpassen?

Arbeitgebende

Praferieren wir berufliche Spezialisierung oder Wissen und Erfahrungen
aus Berufsbereichen, die nicht der aktuellen Arbeitsstelle entsprechen?

Sind nicht-lineare Berufslaufbahnen bei uns maéglich?
Was bringen uns im Betrieb nicht-lineare Berufslaufbahnen?

Wie gehen wir damit um, dass wir nicht so genau wissen, in welche
Richtung sich Berufe und ihre Tatigkeiten entwickeln?

Wie leben wir als Fiihrungskrdfte vor, mit Unsicherheiten Gber zuktnf-
tige Entwicklungen umzugehen?

Wie kénnen wir unseren Mitarbeitenden trotz Unsicherheiten Uber zu-
kinftige Entwicklungen Orientierung bieten?

Férderinstanzen, Politik

Wie schaffen wir Sicherheiten bei unsicheren Zukunftsaussichten?

Sind wir selbst bereit, uns an Verédnderungen durch die zunehmende
Flexibilisierung anzupassen?

Wie kénnen wir Re- und Upskilling nutzen, um dem Struktur- und
Fachkraftewandel zu begegnen?

Wie lassen sich Verdnderungen der Jobprofile aufgrund von Digitalisie-
rung begleiten?

Wir kénnen wir Verbindungen zwischen unterschiedlichen Berufen und
fachlichen Spezialisierungen herstellen und férdern?
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Herausforderung fiir die Weiterbildung: Work-Life Blending in
der Weiterbildung

Wenn sich durch eine fortschreitende Verschmelzung von Privat- und
Arbeitsleben die Grenzen zwischen den beiden Sphéren verwischen,
spiegelt sich das auch in der Weiterbildung. Teilnehmende betrachten
eine Weiterbildung als ein Projekt in ihrem Leben, von dem sie sowohl
privat als auch beruflich profitieren mochten. Es stellt sich daraus die
Frage, wie die Weiterbildung mit der Entgrenzung von Berufs- und
Privatleben umgehen soll.

Beispiele fir resultierende Fragen an Akteure in der Weiterbildung

AKTEURE

BEISPIELE FUR RESULTIERENDE FRAGEN

Ausbildende und Bil-
dungsinstitutionen

Welche Kompetenzen sind sowohl im Privat- wie im Berufsleben wich-
tig und inwiefern Uberschneiden sich die beiden Sphéaren im Kompe-
tenzbereich?

Gibt es noch ausschliesslich auf das Privat- oder das Berufsleben aus-
gerichtete Angebote oder sind immer beide Sphdren gemeinsam ein-
bezogen?

Wie gehen wir mit der Grenze zwischen der beruflichen und den priva-
ten Rollen unserer Teilnehmenden um?

Wie viel Persénliches dirfen oder sollen unsere Teilnehmenden in der
Weiterbildung einbringen?

Wie viel Privates dirfen unsere Ausbildenden und Dozierenden in ihren
Kursen einbringen?

Arbeitgebende

Welchen Stellenwert hat das Privatleben unserer Mitarbeitenden im
Betrieb?

Kann unser Betrieb von Kompetenzen profitieren, die sich Mitarbeiten-
de im Privatleben angeeignet haben?

Wie gehen wir mit den unterschiedlichen Bedirfnissen unserer Mit-
arbeitenden beziiglich der Grenze zwischen Beruf und Privatleben um?

Wirkt sich die Arbeit auf das Privatleben unserer Mitarbeitenden aus
oder eher umgekehrt?

Wird bei uns Anwesenheit oder Leistung honoriert?

Férderinstanzen, Politik

Sollte es Anerkennungsverfahren und Nachweise fir informell erwor-
bene Kompetenzen geben, die in der Arbeitswelt anerkannt sind?

Wie lassen sich informell erworbene Kompetenzen, z.B. aus Care-Ar-
beit oder anderen unentgeltlichen Einsdtzen, formalisieren?

Wie viel Regulierung brauchen flexibilisierte Arbeitsformen?

GESELLSCHAFTLICHER TREND: FLEXIBILISIERUNG VON
WISSENSQUELLEN

Durch die Flexibilisierung verliert standardisiertes Wissen aus Quellen
mit eindeutiger und tberpriifbarer Autorschaft an Bedeutung, da es
durch eine grosse Menge an Informationen aus einer wachsenden Zahl
diversifizierter und einfach zuginglicher — meist digitaler — Wissens-
quellen tiberlagert wird. Neue Wissensquellen dienen einerseits einer
Vermehrung von Wissen, das theoretisch allen Individuen zuginglich
ist. Sie fordern damit, dass Individuen ein eigenes, individualisiertes
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Verstiandnis von Dingen und Zusammenhadngen entwickeln. Anderer-
seits stellen diese Wissensquellen auch hohe Anforderungen an die
Nutzenden beziiglich Inhaltsiiberpriifung, -einordnung und Interpre-
tation und kénnen aufgrund ihres Umfangs zu Verwirrung fiihren.

Herausforderung fiir die Weiterbildung: Kontextualisierung und
Nutzung von Informationen

Die Weiterbildung ist gefordert, den kritischen und gleichzeitig konst-
ruktiven Umgang mit multiplen Quellen zu vermitteln. Aufgrund der
schwierigeren Uberpriifbarkeit von Inhalt und Autorschaft hat die Wei-
terbildung zunehmend wichtige Aufgaben. Erstens muss sie versuchen,
Kompetenzen zu vermitteln, welche die Einschitzung des Wahrheits-
gehalts erleichtern. Zweitens sollte sie idealerweise die Einordnung von
Informationen, die aus multiplen Wissensquellen gezogen werden, in
ein Gesamtbild lehren. Denn ein moglichst umfangreiches Gesamtbild
hilft bei der Einschidtzung des Wahrheitsgehalts und macht das Wissen
erst nutzbar. Drittens stellt sich insbesondere bei digitalen Wissensquel-
len zunehmend die Frage nach den Nutzungsrechten. Teilnehmende in
der Weiterbildung sollten Klarheit dariiber bekommen, ob und wie sie
das Wissen weiterverbreiten und abdndern diirfen.

Beispiele fir resultierende Fragen an Akteure in der Weiterbildung

AKTEURE

BEISPIELE FUR RESULTIERENDE FRAGEN

Ausbildende und Bil-
dungsinstitutionen

Wie férdern wir einen kritischen Umgang mit Wissen aus unsicheren
Quellen?

Welchen Stellenwert haben verschiedene Wissensquellen in unseren
Lernangeboten?

Nutzen wir multiple Wissensquellen fur einen konstruktivistischen An-
satz in unseren Lernangeboten?

Welche Rolle spielen wir als Ausbildende, wenn Teilnehmende das Wis-
sen aus verschiedenen Quellen beziehen kénnen und dafir nicht mehr
auf uns angewiesen sind?

Wie gelingt es uns, Wissen, das Teilnehmende an uns herantragen, in
einen grosseren Kontext einzuordnen?

Welchen Nutzen hat das Bewusstsein iber eigenes Unwissen?

Wollen wir zu einem bewussten Ignorieren von bestimmtem Wissen
aufrufen?

Sehen wir uns als Experten mit einem Wissensvorsprung oder als Lern-
begleiterin oder Lernbegleiter im Lernprozess?

Bieten wir unseren Teilnehmenden Wissen oder befahigen wir sie, ihre
eigenen Antworten zu finden?
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Arbeitgebende

Wie regeln wir den Umgang mit verschiedenen Wissensquellen in unse-
rem Betrieb?

Ist das Internet mit seinen diversen Wissensquellen eine Bereicherung
oder eine Ablenkung flr unsere Mitarbeitenden?

Wie kénnen wir in unserem Betrieb die flir uns nttzlichen Informatio-
nen finden und im Kontext unserer Arbeit anwendbar machen?

Suchen wir aktiv nach neuen Informationen aus diversen Wissensquel-
len oder verlassen wir uns lieber auf Wissen aus etablierten und stan-
dardisierten Wissensquellen?

Delegieren wir die Entwicklung an digitale Lernsysteme (LinkedIn Lear-
ning, EdX, Youtube, etc.), welche die Mitarbeitenden selbstgesteuert
nutzen?

Setzen wir einzig auf situatives Learning on Demand oder investieren
wir auch in strategisch gestitzte Initiativen der Personalentwicklung?

Férderinstanzen, Politik

Wie kénnen Rahmenbedingungen geschaffen werden, die eine konst-
ruktive Nutzung von multiplen Wissensquellen erlauben?

Braucht es aufgrund von neuen Wissensquellen neue Bildungspro-
gramme?

Lassen sich Zertifikate von asynchronen Online-Lehrgéngen von inter-

nationalen Lernplattformen anerkennen?

Herausforderung fiir die Weiterbildung: Einbezug oder Aus-
schluss von Wissen aus unsicheren Quellen

Die Flexibilisierung von Wissensquellen stellt die Weiterbildung vor ei-
nige Herausforderungen beziiglich des Einbezugs und des Ausschlusses
von Wissen aus unsicheren Quellen sowie der Anwendung von kiinst-
licher Intelligenz. Ein ausschliesslicher Bezug von Wissen aus standar-
disierten und gesicherten Quellen liefert eine gewisse Sicherheit, dass
dieses Wissen einen hohen Wahrheitsgehalt aufweist. Es stellt sich
aber die Frage, inwiefern es in einer flexibleren Welt mit multiplen
Wissensquellen tatsdchlich Orientierung schaffen wiirde, wenn sich
Weiterbildungsanbietende und -Teilnehmende mehrheitlich auf stan-
dardisierte und gesicherte Wissensquellen stiitzen wiirden. Denn so
konnte sich auch der Blick auf weitere Quellen verschliessen, welche
in der Lebenswelt der Teilnehmenden oft Einsatz finden und deren
Nutzung deshalb moglichst geiibt werden sollte. Es stellt sich dabei
die Frage, wie mit Programmen umgegangen werden kann, die kiinst-
liche Intelligenz nutzen, um Wissen zu biindeln, bereitzustellen und
zu verarbeiten. Diese konnen bei vielen Problemstellungen helfen und
Arbeit abnehmen, womit sich Personen auf jene Bereiche konzentrie-
ren konnen, fiir die es keine KI-Programme gibt. Allerdings werfen
KI-Anwendungen auch neue Fragen in Bezug auf die Autorschaft und
die Einschitzung von Wissensquellen und ihrer Glaubwiirdigkeit auf.
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Beispiele fiur resultierende Fragen an Akteure in der Weiterbildung

AKTEURE

BEISPIELE FUR RESULTIERENDE FRAGEN

Ausbildende und Bil-
dungsinstitutionen

Welche Wissensquellen bringen Teilnehmende in unsere Lernangebote
ein?

Welche Wissensquellen spielen im Leben der Teilnehmenden welche
Rolle?

Wie stehen wir zur Nutzung von unsicheren Wissensquellen?

Lassen wir Kl in unseren Angeboten zu und binden wir diese in unsere
Angebote und Kompetenznachweise ein?

Welche menschlichen Faktoren sind in der Weiterbildung wichtig, die
Kl nicht Gbernehmen kann?

Bergen Kl Programme die Gefahr, dass Teilnehmende sich kaum mehr
selbst mit Inhalten auseinandersetzen missen?

Welche digitalen Kompetenzen setzen wir in unseren Teilnehmenden
voraus und wo bieten wir Unterstlitzung?

Sind wir bei neuen Technologien eher Early Adopter oder setzen wir
lieber auf etablierte Technologien?

Was war meine Haltung vor 2020 gegentber digitalen Lernformen und
wie ist meine Haltung heute?

Arbeitgebende

In welchen Bereichen kénnten KI-Programme unsere Arbeit erleich-
tern?

Wie werden sich die Tatigkeitsprofile in unserem Betrieb durch den Ein-
satz von KI-Programmen und anderen neuen Technologien verdndern?

In welchen Bereichen verlassen wir uns lieber auf Menschen als auf
Technologien und umgekehrt?

Wie stark vertrauen wir Inhalten aus unsicheren Quellen und aus Kl-
Programmen?

Wird digitale Automatisierung in unserer Organisation Arbeiten von
Menschen tibernehmen?

Wirden wir Mitarbeitende aufgrund einer Kl-basierten Auswahl ein-
stellen?

Forderinstanzen, Politik

Reichen die Rahmenbedingungen zur Verarbeitung von personenbezo-
genen Daten im Zeitalter von Big Data und Kl aus?

Welche ethischen und rechtlichen Fragen werden durch Kl aktuell?

Sind Entscheidungen durch Kl gerechter als solche, die Menschen fal-
len?

Welche menschlichen Fahigkeiten ergdnzen neue Technologien wie KI-
Programme und wollen wir diese besonders férdern?

Welches «Wissen» wollen wir méglichst nicht verbreiten?
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Perspektiven fir die Weiterbildung

Auf Basis der Diskussionen in Teil 1 zu Flexibilisierungstendenzen in
der Gesellschaft und der im zweiten Teil skizzierten Implikationen fiir
die Weiterbildung werden im Folgenden Perspektiven fiir die Weiter-
bildung formuliert. Diese iibergreifen die drei Bereiche «Lebensent-
wiirfe», «Arbeitswelt» und «Wissensquellen».

Die Perspektiven sollen sich im Gegensatz zu den Implikationen nicht
hauptsichlich an der Praxis der Weiterbildung orientieren, sondern
das Blickfeld wieder fir breitere Thematiken 6ffnen und die gesell-
schaftlichen Aufgaben der Weiterbildung ins Zentrum riicken. Idea-
lerweise inspirieren die Perspektiven die Akteure der Weiterbildung,
aus dem Potential der Flexibilisierung zu schopfen, vertieft iiber ver-
schiedenste Fragen der Weiterbildung nachzudenken und Neues zu
entwickeln oder Probleme anzugehen.

Abbildung 1: Perspektiven fiir die Weiterbildung
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Aus der Analyse der Flexibilisierung ergeben sich folgende drei Perspektiven als Orientierungspunkte
fur die zukUinftige Gestaltung der Weiterbildung.

VIELFALT UND DIVERSITAT

Die Weiterbildung ...

- ...fordert das Bewusstsein fur Vielfalt
und Diversitat

- ...reflektiert kontinuierlich und kon-
sequent ihren Umgang mit Vielfalt und
Diversitat.

- ...berlcksichtigt Vielfalt und Diversitat
auf allen Ebenen -von der Organisation
Uber die Bildungsformate bis zum
Bildungsmarketing.

- ...schafft vielfaltige Zugange zum
lebenslangen Lernen.

- ...schafft Teilnahmemaglichkeiten fur
Personen mit unterschiedlichen Le-
bensentwdirfen.

- ..unterstutzt die Gestaltung vielfélti-
ger Lebens- und Berufsverlgufe.

SINNHAFTIGKEIT UND
MITBESTIMMUNG

Die Weiterbildung...

- ...reflektiert kontinuierlich und kon-
sequent, wie sie den Bezug zur
personlichen Lebenswelt der Lernenden
herstellen kann.

- ...wirkt sinnstiftend, indem sie Wissen
in Bezug setzt zu den Lebenswelten
von Lernenden.

- ...férdert Kompetenzen, die zu Selbst-
und Mitbestimmung befdhigen.

- ...lebt Selbst- und Mitbestimmung vor.

- ...fordert Kompetenzen, um in selbst
bestimmten Lern- und Arbeitskontex-
ten Verantwortung zu Gbernehmen.

- ...tragt dazu bei, Arbeitsformen zu
finden und zu férdern, die Sinnhaftig
keit generieren und Mitbestimmung
zulassen.

KOMPLEXITAT

Die Weiterbildung ...

- ...befahigt zu einem umsichtigen
Umgang mit Komplexitat, indem sie
diese zuldsst und wo nétig zu reduzieren
hilft.

- ...fordert die Fahigkeit, Wissen und
Kompetenzen aus unterschiedlichen
Teilbereichen zu verbinden und schafft
so eine Grundlage fur den Umgang
mit Komplexitat.

- ...fordert zum Aushalten von Un-
sicherheiten auf.

- ...vermittelt Wissen und Kompetenzen,
die einen proaktiven Umgang mit
Komplexitat fordern.
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TRANSIT

THINK TANK FOR ADULT LEARNING
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Werkstattbericht Salon vom 7. Marz 2023

Der Think-Tank TRANSIT fokussiert seit mehr als einem Jahr auf das
Thema Flexibilisierung. Nun haben wir zusammen mit Experten und
Expertinnen den dritten Trendbericht erstellt. Als Abschluss des The-
mas lud der Think-Tank TRANSIT o6ffentlich zum Salon «Flexibilisie-
rung: Perspektiven fiir die Weiterbildung» ein. Der Event fand am 7.
Mirz 2023 in der Wirtschaft zum Transit in Ziirich statt.

Im Salon hatten die Teilnehmenden die Gelegenheit, Perspektiven
und Fragen zum Thema Flexibilisierung mit Blick auf die eigene Pra-
xis zu diskutieren und zu reflektieren. Sie konnten iiber Entwicklun-
gen nachdenken, Herausforderungen und Chancen diskutieren sowie
nach Beispielen einer «best practice» suchen. Dariiber hinaus bot die
Veranstaltung die Gelegenheit sich zu vernetzen und auszutauschen.

Zusammenkommen im TRANSIT

Der Think-Tank TRANSIT erhielt seinen Namen wegen seiner Grund-
idee: Er soll einen denkerischen Freiraum schaffen, wo Grenzverschie-
bungen, Widerspriichlichkeiten der aktuellen Situation und gemein-
same Losungsansdtze diskutiert werden kénnen. Mit der Wirtschaft
zum Transit haben wir in Ziirich Altstetten ein Lokal gefunden, das
—in einem anderen Kontext — mit dhnlichen Ideen agiert. Aus einem
Essensstand in einem Ford Transit ist ndmlich voriibergehend ein Lokal
entstanden, das mit kreativen Mitteln gestaltet und betrieben wird.
Hier finden wir eine inspirierende Umgebung und kénnen unseren
Ideen und Gedanken freien Lauflassen.

Der Trendbericht: Grundlage fiir die Diskussionen

Helen Buchs, Co-Direktorin von TRANSIT, prasentiert die zentralen
Punkte des dritten Trendberichts. Zuerst werden zentrale gesellschaft-
liche Entwicklungen in den Bereichen «Lebensentwiirfe», «Arbeits-
welt» und «Wissensquellen» skizziert, die weitgehend auf einer Ver-
schiebung hin zu postmaterialistischen Werten wie Individualisierung,
Selbstbestimmung oder Sinnhaftigkeit beruhen. Anschliessend leitet
die Referentin daraus drei iibergreifende Perspektiven fiir die Weiter-
bildung ab. Diese sind «Vielfalt und Diversitdt», «Sinnhaftigkeit und
Mitbestimmung» und «Komplexitdt». Die Prasentation schafft somit
ein gemeinsames Verstindnis fiir die anschliessenden Diskussionen,
wo wir mit diesen Perspektiven arbeiten.

Die drei Perspektiven regen nicht nur an, tiitber Chancen und Heraus-
forderungen nachzudenken, sie tangieren auch die aktuelle und zu-
kiinftige Praxis der Weiterbildung. Entsprechend widmen wir uns in
Gruppendiskussionen jeweils der Umsetzung einer Perspektive in die
Praxis und tauschen uns tiber sich ergebende Chancen sowie erwartete
Schwierigkeiten aus.
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Diskussion 1: World-Café tber Vielfalt und Diversitat

In einem World-Café — einer Workshop-Methode — lernen die Teilneh-
menden voneinander verschiedene Sichtweisen auf das Thema Vielfalt
und Diversitdt kennen, hinterfragen und diskutieren. Dabei scheint
Vielfalt und Diversitit allen Teilnehmenden ein Anliegen zu sein.
Grundsatzlich sehen sie viele Chancen darin, Vielfalt und Diversitit
noch konsequenter zu bertiicksichtigen.

Jedoch geben die Teilnehmenden auch zu bedenken, dass die konkrete
Umsetzung Herausforderungen birgt. Im Arbeitsmarkt sei beispiels-
weise Vielfalt und Diversitit oft wenig ausgepragt. Die arbeitsmarkt-
bezogene Weiterbildung habe kaum Einfluss darauf und sei teils mit
homogenen Teilnehmergruppen konfrontiert. Weiter konnte es mit
steigender Vielfalt in der Weiterbildung schwieriger werden, gemein-
same Lerninhalte zu vermitteln.

Bei Aufnahmeverfahren in Weiterbildung sehen einige Teilnehmende
jedoch grosses Potential. Wenn weniger Priifungen oder Zertifikate
vorausgesetzt, dafiir aber vermehrt der Mensch mit seinen Kompe-
tenzen in den Mittelpunkt geriickt wiirde, liesse sich die Vielfalt und
Diversitdt zu Gunsten von heute oft noch ausgeschlossenen Gruppen
und Lebensmustern erhohen.

Diskussion 2: Mini-Fishbowl Giber Sinnhaftigkeit und
Mitbestimmung

Fir den Mini-Fishbowl platzieren wir zwei Stiihle jeweils fiir die Chan-
cen und die Herausforderungen von Sinnhaftigkeit und Mitbestim-
mung in der Mitte eines Halbkreises. Wer darauf Platz nimmt, kann die
entsprechenden Positionen vertreten. In den angeregten Diskussions-
runden wird deutlich, dass Sinnhaftigkeit und Mitbestimmung fiir die
zukiinftige Praxis der Weiterbildung in etwa so viele Chance wie Her-
ausforderungen bringen. Einzelne Teilnehmende vertreten vehement
die eine oder andere Sichtweise und lassen sich entsprechend immer
wieder auf dem gleichen Stuhl nieder. Andere Teilnehmende hingegen
sehen fiir sich sowohl Chancen als auch Herausforderungen.

Als Chancen nennen die Teilnehmenden vor allem Folgendes: Die Nihe
zu den Bedirfnissen der Lernenden, die Stairkung von Vertrauen in
die eigene Wahrnehmung, ein Empowerment der Lernenden und das
Wecken von Interessen. Zustimmung erhdlt insbesondere eine Wort-
meldung, die die Aufgabe von Mitbestimmung darin sieht, dass sie
Orientierung schafft und damit Sinn kuratiert.

Auf der Gegenseite kommen Bedenken tiber die Praktikabilitdt von
Sinnhaftigkeit und Mitbestimmung auf, weil deren Umsetzung sehr
aufwendig, kostenintensiv und oft nicht mit engen Zielvorgaben ver-
einbar sei. Im Gegensatz zum Empowerment birgt, so ein Konsens
unter den Teilnehmenden, die Fokussierung auf Sinnhaftigkeit und
Mitbestimmung auch die Gefahr, dass sie Personen ausschliesst. Denn
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im Alltag oder am Arbeitsplatz konnen viele Gruppen kaum gestalten
oder nach Sinnhaftigkeit suchen und werden entsprechend durch diese
Perspektiven nicht angesprochen.

Diskussion 3: «silent discussion» liber Komplexitat

Auch ohne Worte gelingen spannende Unterhaltungen. In einer «silent
discussion» schreiben und skizzieren Teilnehmende ihre Ideen und Ar-
gumente zur Perspektive «Komplexitdt». Unser grosses, iiber mehrere
Tische gespanntes Tischtuch ist schnell vollgeschrieben und mit Zeich-
nungen geschmiickt. Die Voten auf dem Tischtuch lassen erahnen, dass
der Umgang mit Komplexitdt und ihre Reduktion in der Praxis der Wei-
terbildung kein einfaches Unterfangen ist. Viele Kommentare werden
ihrerseits mehrfach kommentiert. Und Pfeile zwischen mehreren Mel-
dungen verdeutlichen die Verstrickungen zwischen den verschiedenen
Chancen und Herausforderungen.

Gemass den Teilnehmenden bietet Komplexitit die Chance auf eine
differenzierte Betrachtungsweise und lisst Raum fiir individuelle In-
terpretations- und Lernmuster. Sie fordert heraus, weiterzudenken und
Zusammenhinge zu erkennen, was in einer flexibilisierten Welt be-
sonders wichtig erscheint.

Komplexitit kann aber auch tiberfordern. Gelingt es den Lehrenden
nicht, Komplexitit zu reduzieren, kann die Uberforderung zu einem
Ausschluss von Lernenden fithren, die mit der Komplexitat nicht gut
umgehen konnen. Die Teilnehmenden halten auch fest, dass Komplexi-
tatsreduktion oft notig sei, um ein gemeinsames Verstandnis zu schaf-
fen. Manche warnen aber auch vor den Tiicken der Unterkomplexitét
und plddieren dafiir, Komplexitit auszuhalten, statt sie zu reduzieren.

Zukunfts-Grisse nach Hause und Vernetzung beim Apero

Das Programm des Salons soll nicht nur aus «Arbeit» wie Prisenta-
tion und Diskussionsrunden bestehen. Auch der informelle Austausch
und die Vernetzung diirfen nicht zu kurz kommen. Beim leckeren und
reichhaltigen Apero lassen wir den Abend ausklingen. Es bilden sich
mehrere Gruppen, wo Themen der Zukunft von Weiterbildung ange-
regt weiterdiskutiert werden. Kontaktangeben werden getauscht.

Damit sich alle bald nochmals an die Veranstaltung erinnern, schrei-
ben die Teilnehmenden eine von TRANSIT eigens fiir die Veranstal-
tung gestaltete Postkarte an eine andere im Salon anwesende Person.
Das TRANSIT-Team dankt allen Teilnehmenden fiir den inspirierenden
Abend.
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Schlusswort

In einer Zeit mit vielen Umbriichen und Innovationen scheint die Zu-
kunft ungewiss. Mit Blick auf die Gegenwart und die Vergangenheit
lasst sich aber feststellen, dass in vielen Bereichen die Tendenz zur Fle-
xibilisierung besteht. Die Flexibilisierung bringt auf gesellschaftlicher
Ebene einige Chancen und Risiken mit sich. Durch eine Auseinander-
setzung mit Verdnderungen sowie ihren Chancen und Risiken kann
die Zukunft zwar nicht vorausgesagt, aber zumindest den Herausfor-
derungen der ndchsten Jahre auf positive Weise begegnet werden.

Die Flexibilisierung betrifft auch die Weiterbildung, die ein Teil der Ge-
sellschaft ist und sich deshalb den dort stattfindenden Veranderungen
nicht entziehen kann. Auch die Weiterbildung muss sich fragen, wie
sie auf zukiinftige Verinderungen regieren mochte. Dies kann dazu
helfen, dass sie ihre mannigfaltigen Aufgaben in der Gesellschaft auch
in Zukunft gestalterisch wahrnehmen kann und nicht auf eine blosse
Reaktion auf die Bediirfnisse des Arbeitsmarkts reduziert wird.

In diesem Trendbericht hat der Think-Tank TRANSIT aus einer Dis-
kussion tiber gesellschaftliche Entwicklungen hin zu mehr Flexibilitit
Perspektiven fiir die Weiterbildung hergeleitet. Die Diskussionen, auf-
geworfenen Fragen und Perspektiven sollen die Akteure der Weiter-
bildung dazu anregen, Denkrdaume zu 6ffnen und kritische Fragen zu
stellen, um den anstehenden Herausforderungen vorausschauend und
gestaltend begegnen zu konnen.

Der Think-Thank TRANSIT wird weiterhin an gesellschaftlichen The-
men und ihren Implikationen fiir die Weiterbildung arbeiten. Dabei
mochte er den Raum fiir einen interdisziplindren Austausch offenhal-
ten und eine Plattform fiir einen visiondren Austausch bieten. TRANSIT
ladt alle Interessierten dazu ein, die hier dargestellten Ideen kritisch
zu diskutieren und sich einzubringen.
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