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dungswerke, Verband Osterreichischer Schu-
lungs- und Bildungshauser, Verband Oster-
reichischer Volkshochschulen. Zu den be-
rufsbildenden Institutionen gehéren: Berufs-
férdecungsinstitut Osterreichs, Lindliches
Fortbildungsinstitut, Wirtschaftsférderungs-
institut der Bundeswirtschaftskammer (vgl.
Lenz 1997).

Die Universitit hat als Triger von WB thr
Angebot im letzten Jahrzehnt intensiviert
und etabliert. Hochschulkurse und Hoch-
schullehrginge sind die iibliche Form. Auf-
grund einer neuen gesetzlichen Regelung
kénnen unter bestimmten Voraussetzungen
auch auBeruniversitire Angebote fiir Erwach-
sene als universitire Lehrginge gewertet wer-
den.

Die Teilnahmequote an der EB liegt »zwi-
schen zwanzig und dreilig Prozent (Gesamt-
bevolkerung knapp acht Millionen). In den
letzten Jahren ist eine stetige Zunahme an
=Teilnchmenden zu registrieren. Verberuf-
lichung und Professionalisierung erweisen
sich jedoch als bescheiden, Knapp 40.000
Personen sind nebenberuflich, etwa 30.000
ehrenamtlich und ungefihr 4.000 hauptberuf-
lich in der EB beschiftigt. Davon kénnen 600

bis 700 als hauptberufliche pidagogische Mit-

arbeiter/innen angesehen werden. Als Do-
zent/innen — in Osterreich werden sie Kurs-
leiter/innen oder Vortragende genannt —
agieren rund 38.000 Personen.

Esste Qualifizierung zum Erwachsenenbild-
aer vermittelt die Universitit in vier Semes-
tern im Rahmen des Studiums der Padago-
gik. An den Piddgogischen Akademien (ent-
spricht Padagogischen Hochschulen), wo die
Pflichtschullehrer ausgebildet werden, gibtes
Angebore zum Thema EB. Die einzelnen
Triger veranstalten spezielle Kurse und Lehr-
ginge fiir ihre Mitarbeiter/innen, insb. fiir
Anfinger, aber auch zur didaktischen und
fachlichen Fortbildung. In Kooperation mit
dem Bundesministerium fiir Unterricht und
kulturelle Angelegenheiten organisiert das
einzige staatliche Bildungshaus, das Bundes-
mstitut fiir EB in Strobl am Wolfgangsee,
Lehrginge: ,EB-Profi” bietet institutionen-

libergreifend Basiswissen. Der Lehrgang
»Bildungsmanagement® vermittelt in vier
Semestern Qualifikationen, die sich insb. auf
Kenntnisse und Fihigkeiten fir Leitungs-
und Managementaufgaben beziehen. In Dis-
kussion ist die praxisnahe Berufsqualifikation
von Erwachsenenbildner/innen an der Fach-
hochschule.

Nicht zuletzt seit der Zugehérigkeit zur EU
wird die WB als unverzichtbarer Sektor der
Bildungslandschaft gesehen. Der Stellenwert
der EB als Teil eines Systems lebensbeglei-
tender Bildung gewinnt an Bedeutung, Teil-
nechmerzahlen weisen EB als Wachstums-
branche aus. Zunehmend treten neben den
bundesweiten, gemeinniitzigen = Trigern
prvatwirtschaftlich organisierte Anbieter auf,
Seit 1998 entwickelt ein EB-Beirat Perspek-
tiven und Aktionsprogramme fiir die kiinfti-
ge Gesraltung der 6.EB.
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Organisation

O. stellt eine folgenreiche soziale Erfindung
dar, von der die @Gesellschaft der Spitmo-
derne bis in ihre Feinstrukturen hinein be-
stimmt wird. Ihre Errungenschaft besteht in
dem Aufbau langer und komplexer Hand-
lungsketten und decen Ausrichtung auf spe-
zifische, nur arbeitsteilig erreichbare Zwecke,
Ergebnisse und Ziele. Nach N. Luhmann
beruht ihr Gelingen auf der ,,Formalisie-
rung" von lnteraktionsbezichungen. Das
Auf-Dauer-Stellen komplexer und ,,unwahe-
scheinlicher Handlungsmuster und Hand-
lungsketten hiingt hierdurch nicht mehr von
den’ wechselnden Dispositionen, Motiven
und individuellen Interessen der handeinden
Subjekte ab, sondern von generalisierbaren
Interessenlagen verschiedener Akteure am
Erwerb oder Aufrechterhalten einer O.mit-
gliedschaft. Diese bildet die Grundlage eines
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formellen wie informellen ‘Regelsystems,
durch das das Verhalten der Akteure erwart-
bar und steuerbar wird. Gleichzeitig beriihre
die Mitgliedschaft die Gesamtpersonlichkeit
der Bereiligten nur ausschnittweise, d. h. nur
im Rahmen der jeweiligen Mitgliedsrolle. O.
bilden somit ein Handlungssystem, das die
sachlichen, sozialen wie auch zeitlichen Er-
fahrungsmaoglichkeiten von Einzelpersonen
und deren individuelle Lernkapazititen in
dramatischer Weise iberschreitet. In der
Historizitit ihrer Struktur stellen sie so et-
was wie ein , kollektives Gedichtnis" dar, in
dem subjektive Erfahrungen und situative
Lernergebnisse aufbewahrt und tradiert wer-
den kénnen. Daneben greifen O. akruell
produziertes gesellschaftliches Wissen selek-
tv auf und lassen es situativ handlungs-
wirksam werden,

Mittlerweile gibt es sehr verschiedene Defi-
nitionen von ., die entweder das Instrumen-
telle, die Prozessstruktur des Organisierens
oder die kollektive Struktur als Sinnkontext
oder als O.kultur betonen. Konsensfahig ist
die folgende, weil sie alle Teilaspekte umfasst:
»Organisation ist ein kollektives Ganzes mit
relativ festgelegten und identifizierbaren
Grenzen, eiier normativen Ordnung, hierar-
chischem Autorititssystem, Kommunika-
tionssystem und einem koordinativen Mit-
gliedssystem,; dieses kollektive Ganze besteht
aus einer relativ kontinuierlichen Basis innes-
halb ciner sie umgebenden Umwelt und be-
schiftigt sich mit Handlungen und Aktiviti-
ten, die sich gewShnlich auf ein Endziel oder
Objektiv hin beziehen oder eine Menge von
Endzielen und Objektiven” (Weinert 1992,
§.41).

Die jeweilige Priferenz fiir einen O.begriff
steht m engem Zusammenhang mit der ak-
tuellen gesellschaftlichen Entwicklung und
der vorherrschenden Weltdeutung. So lisst
sich ein deutlicher Wandel von sozio-techni-
schen Okonzepten tiber symbolisch-inter-
aktionistische hin zu kulturalistischen Deu-
tungen nachweisen. Gegenwiirtig wird der
Aspekt der Ordnungsbildung im Sinne von
kontextspezifischer Bedeutungsbildung (sen-
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se-making) hervorgehoben (vgl. Weick 1995).
Im Zusammenhang mit Theorien des ,,Neo-
Institutionalismus® erhilt O. einen wichtigen
intermediiiren Stellenwert zwischen gesell-
schaftlichen Funktionssystemen und lebens-
weltlichen Strukturierungen (vgl. Ortmann u.
2.1997; Schiffter 1998).

O. spiegeln jedoch nicht nur die Symptoma-
tik gesellschaftlicher Transformationspro-
zesse, sondern sie sind selber auch ein wich-
tiges Strukturelement der modernen Gesell-
schaft. Nach James 8. Coleman haben sich
in der westlichen ,,O.gesellschaft” unter-
schiedliche Interaktionsstrukturen herausge-
bildet: neben dem Typ 1 der interpersonalen
Interaktion von ,,Person zu Person® der Typ
2 von , Person zu O.* und ein Typ 3 von ,,O.
v O, Aufgrund einer ,elementaren Asym-
metie” lisst sich ein Machtgefille zugunsten
der O. beobachten. Dies hat problematische
Folgen fiir alle Interaktionen, bei denen es
weniger um formalisierbare Leistungsbezie-
hungen zwischen kollektiven Akteuren als
vielmehr um ein qualitativ gedeutetes Interes-
se am Anderen als ,,Person” geht.
Pidagogische Interaktion bekommt es hier
mit einem dhnlichen strukeurellen Dilemma
zu tun wie personennahe Struktuderungen
in Familie, Therapie oder Religion. Institu-
tionalisiertes Lernen gerit zunehmend in ein
intermedidres Verhiltnis zwischen Person
und O. und weist hierbei ein komplexes Mi-
schungsverhilinis zwischen den drei Inter-
aktionstypen auf. Hier liegen die strukturel-
len Anlisse fiir eine Erweiterung des Letnbe-
griffs durch Konzepte des ,,Lernens in der
O. (Interaktionstyp 2) und des ,,organisatio-
nalen Lernens“ (Interaktionstyp 3). In der
Ubertragung der Coleman’schen Unterschei-
dung auf institutionalisiestes Lernen werden
drei Kontexte erkennbar:

Typ 1:,Lernen in interpersonaler Interakri-
on“ st in klassischer Weise ,,institutionen-
blind* (Bernfeld) oder betrachtet den orga-

nisatorischen Kontext als padagogisch unzu- .

gingliche, externe ,,Rahmenbedingungen®.
Typ 2: ,,Lernen in der O sensibilisiert fiir
das Spannungsverhiltnis zwischen lernenden

Individuen und den O.strukturen und fragt
danach, inwieweit es Lernprozesse fordert,
erzwingt oder verhindert.

Typ 3:,,Ozganisationales Lernen* fokussiert
im Gegensatz zu den vorangegangenen Lern-
typen nicht auf individuelle Lernprozesse,
sondern auf strukturelle Verinderungen ei-
nes systemischen Bezugsrahmens in Ausein-
andersetzung mit einer spezifischen organi-
sationalen Umwelt.

In einer O. kommt es im Zuge produktiver
Umweltaneignung ,,2u einer Erhdhung der
Wissensbasis, die vom Individuum unabhiin-
gig ist. ... Durch die Speicherung von Wis-
sen in Organisationen in sogenannten Wis-
senssystemen werden Handlungsmuster fest-
gehalten. Damit wird individuelles Verhalten
und Handeln zu iiberdauerndem, replizierba-
rem Wissen der Organisationen. ... Das Ler-
nen eines sozialen Systems ist also nicht mit
der Summe der individuellen Lernprozesse
und Ergebnisse gleichzusetzen, auch wenn
diese Voraussetzung und wichtige Basis fir
nstitutionelles Lernen sind* (Probst/Blichel
1994, S.18£).

Fiir das Verstindnis von WB im Allgemei-
nen und fiir didaktische Konzeptionen des
Erwachsenenlernens im Besonderen hat die
Differenz zwischen der individuellen und der
kollektiv-systemischen Dimension des Ler-
nens eine hohe Relevanz und wird gegenwiir-
tig kontrovers diskutiert (vgl ‘GeiBler u. a.
1998). Grundsitzlich geht es um die Frage,
welche Funktion institutionalisiertes Lernen
im Kontext von Prozessen des organisatio-
nalen Strukturwandels erhilt bzw Gberneh-
men kann. Weiterbildungskonzepte, die sich
an ,kollektive Adressaten™ wie Familien, so-
ziale Gruppen oder O. dchten, geraten in das
von Coleman beschriebene Problem des
Machtgefilles. Als These hielle das, dass péd-
agogischer Einfluss auf organisationale Ver-
inderungsprozesse nicht hinreichend iber
den Lerntyp 1 oder 2, sondern nur auf der
Interaktionsebene 3, nimlich als Interventi-
on zwischen einem dafiir konzipierten ,,pad-
agogischen O.system™ und einer ,lernenden

O. genommen werden kann. (vgl. von
Kiichler/Schiffter 1997; Schiffter 1998).
Weiterbildung bekommt es somit gegenwir-
tig von zwei Seiten her mit einer wachsenden
Bedeurung des ,,Organisatorischen® zu tun:
1) aus threm eigenen Strukturwandel heraus,
wo zunehmender Verinderungsdruck in
Verbindung mit Ressourcenknappheit
eine intensive organisationale Anpassung
und Optimierungsleistungen erzwingt,
von den Lernkontexten ihrer Bildungs-
adressaten, n denen praxisbezogene Qua-
lifizierung und bewusste Lebensfiihrung
immer stirker als Bestandteil von syste-
mischem Strukturwandel und somit z. B.
als Personalentwicklung und O.entwick-
lung verstanden werden.
In beiden Perspektiven erhalten Kategorien
wie ,,organisiertes Lernen®, ,,Weiterbildungs-
organisation®, ,,Lernen in der Organisation*
und ,organisationales Lernen™ eine hohe
theoretische wie bildungspraktische Relevang,
ohne dass sich die hier abzeichnende ,,orga-
nisationale Wende der EB“ bereits in ihren
Konsequenzen einschitzen lieBe. Besonders
gilt dies fiir den Fall, wo interne Verinde-
rungsprozesse der WB von struktureller
Transformation in Verwendungsbereichen
der Bildungsadressaten angestoBen und kon-
zeptionell beeinflusst werden. Es wichst der
Bedarf an einer pidagogischen O.theorie, weil
hier ein differentieller Bezugscahmen fiir seg-
mentierte erwachsenenpidagogische Fachdis-
kurse zu erwarten ist.
Das gegenwiirtige Fachinteresse konzentriert
sich indes noch weitgehend auf die Bewalti-
gung von struktureller Transformation inner-
halb der WB und bemiiht sich um eine Kli-
rung der organisatorischen Dimension er-
wachsenenpidagogischen Handelns. Dieses
Interesse motiviert sich u. a. aus folgenden
Anlissen
a) Das Uberschreiten der bisher gewohnten
Betriebsgrofie von WB-Einrichtungen er-
fordert neuartige Verfahrensabliufe und
Umgangsformen in ausdifferenzierten
und damit auch stirker formalisierten
GroBbetrieben.
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b) Verinderungen in der Rechtsform wie die
Entscheidung fiir GmbH, Profitcenter,
Stiftung oder kommunalen Eigenbetrich
sind Ausdruck eines neuen Verstindnis-
ses von WB, haben gleichzeitig aber auch
Signalcharakter mit einer Vielzahl beab-
sichtigter wie unvorhersehbarer Folge-
wirkungen.

Die Binnendifferenzierung in Aufgaben-
bereiche einschlieBlich cincr wachsenden
Komplexitit von Mitarbeitergruppen und
Beschiftigungsverhiltnissen lisst auch
ohne erhebliche quantitative oder formal-
rechtliche Verinderungen die Entwick-
lungsphase einer ,,elementaren Ordnung*
(Senzky) zu Ende gehen, in der alle we-
sentlichen Entscheidungen noch gemein-
sam getroffen werden konnten.
Schiiefilich lisst sich nicht ubersehen, dass
die Teilnehmer nicht mehr dieselben sind
in Bezug auf ihr Nachfrageverhalten, ihre
Anspriiche an ,, Kundenfreundlichkeit®
oder in ihrem Interesse an neuen, z. B.
erlebnisbezogenen Lernformen.

Oft genug kommen mehrere der beschriebe-
nen Aspekte zusammen und werden in Ver-
bindung mit dem Zwang zur Ressourcen-
kontrolle als wachsender AuBendruck erlebt.
Alarmierender scheint hingegen das Herauf-
ziehen einer gesellschaftspolitischen Entwick-
lung 2 sein, in der Um-Strukturierung nicht
in der Kontinuitit einer intern vorbereiteten
und selbst vorangetricbenen Entwicklung
vediuft, sondern als eine radikale Neu-Struk-
turierung, der zunichst ein Vorlauf an de-
struktiver Zerschlagung oder wAbwicklung®
der vorhandenen Strukturen vorangeht.
Oeentwicklung erhilt in dieser historischen Si-
tuation eine dramatische Zuspitzung: Gegen-
wirtig kann keine gesellschaftliche Instituti-
on davon ausgehen, dass ihr Bestand von
vornherein garantiert ist. Damit geraten auch
die @ Institutionen und Einnichtungen der
WB in die Turbulenz komplexer Strukturver-
inderungen (vgl. Schiffter 1998). Dies wie-
derum lisst ihre organisatorische Dimensi-
on in einem neuen Licht erscheinen. Gerade
an der O.frage —~ und nicht mehr an Zielen
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und Inhalten der jeweiligen Angebotspalette
- werden zukiinftig Bestandserhalt und
Zukunftsfihigkeit entschieden. Tn diesem
Zusammenhang geht es nicht mehr allein um
einen optimalen organisatorischen ,Rah-
men*.
Als Bestandteil von ,,Mikropolitik® erhilt die
gegenwirtige Suche nach einem erwachse-
nenpidagogischen O.verstindnis eine strate-
gische Bedeutung fiir den institutioncllen
Bestandserhalt. O. wird zunehmend als wirk-
samer Einflussbereich gesellschaftlicher Ge-
staltung erkannt. In ihr wird gegenwirtig ein
neues Politikfeld zwischen individualisierten
Lebenslagen und anonymen Makrostruktu-
ren erschlossen. Entscheidungen iiber geeig-
nete O.strukturen, iiber organisationsgebun-
denes Handeln und iber die Entwicklung
spezifischer ®Okulturen miissen daher als
Ausdruck einer sich immer deutlicher akzen-
tuicrenden O.politik verstanden werden. In
diesem Politikfeld echalten Bemiithungen um
Q.entwicklung (vgl. von Kiichler/Schiffter
1997) eine umfassendere Bedeutung, Einge-
bettet sind aktuelle, vordergriindig fiskalisch
motivierte Verinderungsbemiihungen in ci-
nen weit grundsitzlicheren ordnungspolitisch
beeinflussten Transformationsprozess, in den
Strukturwandel von &ffentlich verantworte-
ter WB und von bildungspolitischen Steue-
rungsinstrumenten.
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Ortfried Sehiffier

Organisationsberatung

Die WB-Einrichtungen befinden sich derzeit
unter crheblichem Verinderungsdruck. Dic
Griinde sind organisationsspexifisch unter-
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