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, ,Lernberatung'' - Ein Fortbildungskonzept 
fur das Lehrpersonal 
in der beruflichen Erwachsenenbildung 
Dietrich Harke, Helmut Volk-von Bialy 

In der beruflichen Weiterbildung stellt sich die Frage, wie das Lehrpersonal von seiner Qua­
lifikation auf neue fachübergreifende Anforderungen in diesem B1ldungsbereich vorb erei­
tet ist: auf neuartige Inhal te wie Schlüsselqualifikationen, auf moderne Vermittlungsformen 
und auf die Unterstützung der Teilnehmer bei Lernproblemen 

Als Lösungsmöglichkeit wird die pädagogische Fortbildung des Personals herausgestellt 
und ihre Notwendigkeit angesichts dieser durchgreifenden Veränderungen in Unterricht 
und Unterweisung und angesichts der pr imär fachlichen Qualifikation der meisten Leh­
renden. 

In dem Beitr ag wird dann das im Rahmen eines M odellversuchs erprobte For tbildungskon­
zept " Lernberatung" aus dem Berufsförderungswerk (BFW) Harnburg vor gestellt, Ent­
wickelt auf dem Hintergr und der humanistischen Psychologie, bildet es ein bereits gut b e­
währtes M odell für eine berufsbegleitende pädagogisch-psychologische Qualifizierung des 
Lehrpersonals, Es bietet vielfältige M öglichkeiten zur Fortbildung in den Bereichen der 
Erwachsenenbildung, Didaktik und Beratung, 
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Entwicklungstendenzen 
beruflicher Weiterbildung 
und die Situation 
des Lehrpersonals 

An die Lehrkräfte in der beruf­
lichen Weiterbildung werden durch 
aktuelle technologische Entwick­
lungen und sich ändernde Berufs­
strukturen vielfältige neuartige An­
forderungen gestellt. Aus dem ste­
tigen Vordringen der "Neuen 
Technologien' ' resultiert ein erheb­
licher Weiterbildungsbedarf, und 
auch die Neuordnung der Metall­
und Elektroberufe bringt Verände­
rungen für die Weiterbildungsar-
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beit mit sich. Gleichzeitig hat sich 
das Zielspektrum beruflicher Wei­
terbildung vor allem um fachüber­
greifende Ziele erweitert: Dabei 
geht es z. B. um "Vermittlung von 
Schlüsselqualifikationen'' und ,,Ganz­
heitliches Lernen''. 

In der nach dem Arbeitsförde­
rungsgesetz (AFG) geförderten 
Weiterbildung und in der berufli­
chen Rehabilitation ist der Anteil 
vorher arbeitsloser Teilnehmer 
und solcher mit schwierigen Behin­
derungsarten - z. B. psychisch Be­
hinderte - in den letzten Jahren 
deutlich gestiegen. Dadurch sehen 
sich die Lehrkräfte mit neuen Auf­
gaben konfrontiert: Motivierung 
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der Teilnehmer, Stützung und För­
derung Lernungewohnter sowie 
Beratung bei Lern- und Lebenspro­
blemen. Darauf sind sie von ihrer 
Ausbildung her meist nicht vorbe­
reitet. 

Auch in der betrieblichen Weiter­
bildung verschiebt sich die Rolle 
der Lehrkräfte durch neue Anfor­
derungen: weg von einem vorwie­
genden Stoffvermittler - stärker 
hin zu einem Berater und Modera­
tor. Das zeigt sich z. B. bei arbeits­
platznahen Lernformen für bildungs­
ungewohnte Zielgruppen, wie 
"Lernstatt" oder "Qualitätszirkel". 
Diesen Herausforderungen ist das 
Weiterbildungspersonal ohne kon­
tinuierliche Erweiterung semer 
fachlichen , methodischen und so­
zialen Qualifikation nicht gewach­
sen. 

Eine besondere Situation stellt sich 
für die Weiterbildung in den neuen 
Ländern der Bundesrepublik Es 
besteht einerseits ein hoher Wei­
terbildungsbedarf in den verschie­
densten Berufen, andererseits ist 
aber das regionale Weiterbildungs­
personal von seiner Qualifikation 
meist nicht in der Lage, die benö­
tigten Bildungsangebote anzubie­
ten. Als ein Ausweg aus dem Di­
lemma werden, gefördert vom Bun­
desminister für Bildung und Wis­
senschaft, sogenannte "Multiplika­
torenprojekte" durchgeführt: Fort­
bildungsveranstaltungen für das 
Weiterbildungspersonal m den 
neuen Bundesländern. 1) Dabei 
handelt es sich nicht nur um fach­
bezogene, z. B. kaufmännische 
oder technische Fortbildungsinhal­
te, sondern zugleich werden z. T. 
auch erwachsenenpädagogische 
und methodische Qualifikationen 
vermittelt. Diesen Anteilen kommt 
angesichts veränderter Normen 
und Wertvorstellungen in diesem 
Teil Deutschlands erhebliche Be­
deutung zu. 

Hinter diesen Einzelfragen der 
Qualifikation, ihres Erwerbs und 
Erhalts steht ein genereller Bedarf 
an Professionalisierung des Wei­
terbildungspersonals. Die Kommis­
sion Erwachsenenbildung der 
Deutschen Gesellschaft für Erzie-
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hungswissenschaft stellte ihre Jah­
restagung 1987 z. B. unter den mar­
kanten Titel: "Ende der Professio­
nalisierung? Die Arbeitssituation in 
der Erwachsenenbildung als Her­
ausforderung für Studium, Fortbil­
dung und Forschung''. 2) Damit ver­
weist sie auf die Diskrepanz zwi­
schen der unbestritten anwachsen­
den Bedeutung der Weiterbildung 
für die Gesellschaft und der offen­
sichtlich vernachlässigten berufli­
chen Ausgestaltung dieser Aufga­
be - d. h. auf die geringe Profes­
sionalisierung des Personals. Wenn 
hier von Personal die Rede ist, so 
sind in erster Linie Dozenten ge­
meint, sie werden häufig auch als 
Referenten, Kursleiter, Weiterbil­
dungslehrer bezeichnet. Auf die Si­
tuation und Qualifikation der Aus­
bilder oder Meister und der Sozial­
betreuer, wie Sozialpädagogen 
oder Rehabilitationsberater, wird 
hier nicht genauer eingegangen. 

Ausdruck des geringen Professio­
nalisierungsgrades ist in der beruf­
lichen Weiterbildung z. B. die sehr 
unterschiedliche pädagogische 
Qualifikation des Personals, denn 
es gibt keine verpflichtenden päd­
agogischen Ausbildungsgänge für 
das LehrpersonaL Dozenten sind in 
der Regel Fachleute mit Unterrichts­
erfahrungen, eine pädagogische 
oder spezielle erwachsenenpäd­
agogische Ausbildung haben sie 
selten. Insbesondere die Vielzahl 
nebenamtlicher "Spezialisten", die 
in der beruflichen Weiterbildung 
tätig sind, verfügt primär über be­
rufsfachliche Kenntnisse und prak­
tische Lehrerfahrung. Das ent­
spricht weitgehend den Akzentset­
zungen in der Bildungspraxis, wo 
oft noch mehr Wert auf das Fach­
wissen als auf die didaktische und 
pädagogische Qualifikation des 
Personals gelegt wird. 

Die Qualifikation des Personals 
und dessen Fortbildung bilden ein 
zentrales Merkmal der Qualität be­
ruflicher Weiterbildungsmaßnah­
men. Dies wird auch in den 1989 
von der Bundesanstalt für Arbeit 
herausgegebenen , ,Grundsätzen 
zur Sicherung des Erfolges der 
Förderung der beruflichen Fortbil­
dung und Umschulung (FuU-Quali-
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tätsstandards)'' berücksichtigt. 3) 

Neben anderen Punkten werden 
dort die fachliche und pädagogi­
sche Qualifikation der Lehrkräfte 
genannt. die der Bildungsträger 
durch entsprechende Weiterbil­
dung sicherzustellen hat. 

Beispiele für Konzepte zur pädago­
gisch-psychologischen Fortbildung 
von Lehrpersonal geben z. B. Czy­
choll und Geißler4), weitere Ansät­
ze kommen aus dem Institut für So­
zialforschung und Betriebspädago­
gik Berlin5) , dem Landesinstitut für 
Schule und Weiterbildung m 
Nordrhein-Westfalen6) und der Stif­
tung Berufliche Bildung Hamburg1). 
Auch das Bundesinstitut für Berufs­
bildung hat seit 1975 verschiedene 
Veröffentlichungen zur Situation 
und Qualifikation von Lehrkräften 
und Fortbildungsmaterialien zu 
speziellen Themen vorgelegt, zum 
Beispiel zu "Lernproblemen", "Lern­
förderung" oder "Weiterbildung 
des pädagogischen Personals im 
berufsbildenden Fernunterricht ''. 8) 

Für eine umfangreiche Modellver­
suchsreihe zur "Nachqualifizie­
rung'' hat die Pädagogische Ar­
beitsstelle des Deutschen Volks­
hochschulverbandes (PAS) Hand­
reichungen und ein Fortbildungs­
konzept entwickelt 9), sie werden 
ergänzt durch Fortbildungsansätze 
aus einzelnen Modellversuchen 
dieser Reihe. 10) 

Das im folgenden dargestellte Fort­
bildungskonzept · "Lernberatung" 
aus dem Berufsförderungswerk 
Harnburg gehört zu den bereits 
längerfristig erprobten Modellen 
der pädagogisch-psychologischen 
Qualifizierung des Lehrpersonals. 
Die im Rahmen eines Modellver­
suchs gewonnenen Ergebnisse wur­
den vor kurzem veröffentlicht. ll) 

"Lernberatung" -
Ein Fortbildungskonzept für 
Lehrpersonal aus dem 
Berufsförderungswerk 
Harnburg 

"Lernberatung" - dieses Etikett 
beschreibt den Kern eines Fortbil-

dungskonzepts aus dem Berufsför­
derungswerk Harnburg und das 
Anliegen des von 1982 bis 1988 
durchgeführten gleichnamigen 
Modellversuchs, die Lehr-Lern-Si­
tuation in der beruflichen Weiter­
bildung zu verbessern und Schwie­
rigkeiten der Teilnehmer in der be­
ruflichen Weiterbildung zu verrin­
gern. 

Zielsetzungen, Hintergrund und 
Beteiligte des Modellversuchs 
Vorbeugen, Früherkennen und 
Verringern von Lernproblemen 
sind die zentralen Punkte des Fort­
bildungskonzepts - ihre Realisie­
rung erfordert gut qualifiziertes 
LehrpersonaL Dies war die Ziel­
richtung - der Weg dahin führte 
über eine erwachsenenpädago­
gisch-psychologische Fortbildung 
des Lehrpersonals zur Förderung 
beraterischer und sozialer Kompe­
tenzen und zur Erweiterung des 
methodischen Repertoires. Dazu 
wurde das Fortbildungskonzept 
, ,Lernberatung'' mit teiloffenem 
Curriculum entwickelt, mit dem 
sich unterschiedliche Seminarty­
pen gestalten lassen: vom Einfüh­
rungsseminar für neue Mitarbeiter, 
über Ein- und Mehrtagesseminare, 
bis hin zu mehrsemestrigen Lang­
zeitfortbildungen als Aufbausemi­
nare. 

Hinter dem Konzept "Lernbera­
tung'' verbergen sich die fünfjähri­
gen Entwicklungs- und Fortbil­
dungsarbeiten eines Projektteams 
im Berufsförderungswerk Harn­
burg, die wissenschaftliche Beglei­
tung des Modellversuchs durch 
das Bundesinstitut für Berufsbil­
dung und die im Rahmen des Er­
gebnistransfers unterstützten Akti­
vitäten zum Auf- oder Ausbau von 
Lehrpersonalfortbildung in ver­
schiedenen Einrichtungen der be­
ruflichen Weiterbildung. 

Beteiligt an der Erprobung des 
Fortbildungskonzepts im Rahmen 
des Modellversuchs waren vor al­
lem die 25 Teilnehmer an zwei drei­
semestrigen (18monatigen) Aufbau­
seminaren mit ca. 330 Unterrichts­
stunden, die im Zeitraum 1983 bis 
1985 1m Berufsförderungswerk 
Harnburg durchgeführt wurden. 
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Teilgenommen haben vorwiegend 
Lehrkräfte (Lehrer / Dozenten), sie 
unterrichten in Lehrgängen der 
beruflichen Rehabilitation, Fortbil­
dung und Umschulung. Ausbilder 
und Rehabilitationsberater waren 
in geringer Zahl auch einbezogen. 

Etwa weitere 25 Lehrkräfte aus 
dem Berufsförderungswerk Harn­
burg wurden in diesem Zeitraum in 
kürzeren Seminaren fortgebildet, 
die auch nach dem Konzept "Lern­
beratung'' durchgeführt wurden 
und deren Verlauf und Ergebnisse 
dokumentiert wurden. Dabei han­
delt es sich um ein zweisemestri­
ges (zwölfmonatiges) Einführungs­
seminar mit 80 Unterrichtsstunden 
sowie ein Tagesseminar (eintägig) 
mit acht Unterrichtsstunden. 

Im Rahmen der Übertragungsakti­
vitäten wurden außerdem 45 Fort­
bilder und Mitarbeiter aus ande­
ren Bildungseinrichtungen durch 
unterschiedliche Seminare vom 
Typ ,,Lernberatung'' über das Kon­
zept informiert und fortgebildet. 

Inhaltliche Schwerpunkte 
Das Fortbildungskonzept hat drei 
inhaltliche Schwerpunkte: 
- Die Vermittlung von Beratungs­

kompetenz, dabei wird der Ak­
zent auf die Förderung wichti­
ger Beraterfähigkeiten gelegt. 
Beim methodischen Vorgehen 
stehen Übungen zur Verbesse­
rung der Wahrnehmung, der 
Kommunikation und Gesprächs­
führung im Vordergrund; Kon­
zepte humanistischer Psychothe­
rapie wurden für die Weiterbil­
dung aufbereitet. 

- Die Vermittlung von Gruppen­
kompetenz, d . h. der Fähigkeit, 
Gruppen zu leiten und selbst in 
Gruppen produktiv zu arbeiten. 
Das Fortbildungskonzept orien­
tiert sich dabei an der "Themen­
zentrierten Interaktion (TZI)' ', ei­
nem ganzheitlichen Konzept der 
Arbeit in Gruppen, das beson­
ders eine ausgewogene Balance 
zwischen dem einzelnen (Ich), 
der Gruppe (Wir), dem Stoff (Es) 
und den Rahmenbedingungen 
der Lernsituation (Globe) betont. 

Abbildung l: Wichtige Beraterfähigkeiten 

Akzeptanz 
- Toleranz 
- Liebe 
- Zuwendung ohne 

Vorbedingungen 
- Annahu 

- Einfühlungsvermögen 
- Verständnis 
- llltgefDhl 
- Identifikation 
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Awareness 
- Bewusstheit/Klarheit 
- Wahrnehmungsfähigkelt 
- Wachhalt 
- Klarheit 

Authentizität 
- Echtheit 
- Ausdrucksverm6gen 
- Diraktheit 
- Ehrlichkelt 
- Kongruenz 

Konfrontationsfi higkeit 

- Konflik tfihlgkelt 
Durchhaltevermögen 
A11blgultl tstoler anz 
Abgrenzungs f ihigkeit 
E n tsc hol dung s f i higk • i t 

Abbildung 2: 
Dynamische Balance zwischen den 
Faktoren eines Gruppenprozesses 

- Die Vermittlung didaktischer 
Entscheidungskompetenz dient 
zur Förderung der Fähigkeit, 
Gesichtspunkte der Lernenden 
und der Lerninhalte situations­
und prozeßorientiert zu berück­
sichtigen. Möglichkeiten einer 
Lernförderdidaktik zur Verrin­
gerung von Lernproblemen 
werden behandelt, z. T. orien­
tiert an der Freinet-Pädagogik, 
die eine Stärkung von Autono­
mie und Verantwortung der Ler­
nenden durch einen flexiblen 
Umgang mit Lernmaterialien 
und Lernkontrollen anstrebt. 

Darüber hinaus werden im Fortbil­
dungskonzept auch die Anforde­
rungen an die damit arbeitenden 
"Lehrpersonal-Fortbilder" und 
mögliche Qualifizierungswege für 
diese beschrieben. Dies erfolgt auf 
dem Hintergrund von Überlegun­
gen zu einer entsprechenden Per­
sonal- und Organisationsentwick­
lung in Bildungseinrichtungen. 

Der didaktische Ansatz von Fortbil­
dung nach dem Konzept "Lern­
beratung" 
Das Fortbildungskonzept "Lernbe­
ratung'' ist als teiloffenes Curricu­
lum aufgebaut und für erwach­
senenpädagogisch-psychologische 
Fortbildungen vor allem mit Lang­
zeitcharakter gedacht, denn es 
sollte für die vorgesehenen Phasen 
des Praxisbezuges - vom Erkun­
den über das Erproben bis hin zur 
Anwendung - genügend Zeit be-
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stehen; zugleich sollten Änderun­
gen im sozialen und methodischen 
Verhalten der Lehrkräfte emotional 
verankert werden. 

Es werden vier Praxisfelder von 
Lehrenden in der beruflichen Wei­
terbildung unterschieden und auf­
einander bezogen: 

Abbildung 3: Praxisfelder des Lehrpersonals 

Praxisfelder 

Selbstqualifizierung 

In der Fortbildung werden die ver­
schiedenen Anforderungen bzw. 
Handlungsbereiche innerhalb die­
ser Praxisfelder thematisiert und 
Handlungsmöglichkeiten vermit­
telt. 

Zentrale Prinzipien des didakti­
schen Vorgehens sind folgende : 
- Die Basis ist eine Verständigung 

mit den Lehrkräften über einen 
gemeinsamen Wertehinter­
grund, hier der humanistischen 
Psychologie und Pädagogik. 
Wichtige Zielsetzungen sind da­
bei, eine auf Teilnehmerorien­
tierung ausgerichtete Haltung 
der Lehrkräfte zu entwickeln 
und dabei die gegenseitige 
Achtung und Selbständigkeit, 
die Selbstverantwortung und 
Kooperationsfähigkeit der Leh­
renden wie Lernenden zu för­
dern. 

- Die Fortbildungsteile sollten 
miteinander verzahnt, also inte­
grativ verbunden sein, nicht nur 
additiv vermittelt werden, um 
ganzheitliches, vernetztes Ler­
nen zu ermöglichen. 

- Die einzelnen Sitzungen werden 
prozeßorientiert geplant und 
durchgeführt, d. h. inhaltlich 
und methodisch sehr flexibel 
unter besonderer Berücksichti-
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gung der aktuellen Themen und 
Bedürfnisse der Beteiligten. Die­
ser Prozeßorientierung sollen 
auch die Lernmaterialien ent­
sprechen. 

- Lernen erfolgt im Theorie-Pra­
xis-Bezug, vor allem durch Vor­
bereitung oder Nachbereitung 
schwieriger Situationen aus der 

• eigenen Berufspraxis der Fort­
bildungsteilnehmer, z. B. in Form 
von Fallbesprechungen, Rollen­
spielen oder Unterrichtssuper­
VlSlon . 

- Die Fortbildung ist als Modell 
für wünschenswerte Berufspra­
xis angelegt, d. h. in der Fortbil­
dung werden bevorzugt solche 
Vorgehensweisen und Metho­
den eingesetzt und reflektiert , 
die die Lehrenden auch für die 
Arbeit in ihren Praxisfeldern 
nutzen können . 

- Es wird vor allem mit aktivieren­
den Lernsituationen in der Fort­
bildungsgruppe gearbeitet: z. B. 
Lernen in unterschiedlichen So­
zialformen, Übungen und Expe­
rimente zur sozialen Wahrneh­
mung und Kommunikation, 
Supervisions- und Simulations­
verfahren, Beteiligung an der 
Vorbereitung, Gruppenleitung 
und Nachbereitung, Einschät­
zen von Berufspraxissituationen. 

Ergebnisse des 
Modellversuchs und 
ihre Übertragung 

Fortbildungen nach dem Konzept 
"Lernberatung" sind ein fester Be­
standteil des Fortbildungspro­
gramms im Berufsförderungswerk 
Harnburg geworden und werden -
außer für Dozenten - seit 1987 
auch für Ausbilder / Lehrgruppen­
leiter angeboten. Von den Dozen­
ten haben mittlerweile über 100 an 
den bislang neun Durchgängen 
des dreisemestrigen Aufbausemi­
nars teilgenommen. 

Die Modellversuchsergebnisse lie­
gen in vier vom Bundesinstitut für 
Berufsbildung veröffentlichten Bän­
den vor: 
- Das erarbeitete teiloffene Curri­

culum für Fortbildungen des 
Typs "Lernberatung" wird be­
schrieben (Band l). Es enthält 
Rahmenentscheidungen und 
Strategien für Lehrpersonalfort­
bildung sowie den Ideen- und 
Erfahrungshintergrund der be­
teiligten Lehrpersonalfortbilder 
- insbesondere Hinweise zur 
Personalentwicklung unter dem 
Aspekt "Lernberatung" und zur 
Qualifizierung von Lehrperso­
nal-Fortbildern. 

- Es wurde eine Sammlung von 
pädagogisch-psychologischen 
Lehr- und Lern-Texten erstellt 
(Band 2), vor allem zu den The­
menbereichen Wahrnehmung, 
Lernförderung und Beratung. 
Sie enthält eine Vielzahl kopier­
fähiger Unterlagen, die als Hil­
fen für die Gestaltung derarti­
ger Fortbildungen dienen kön­
nen. Auf der Grundlage dieser 
Texte wurde auch ein Lernsy­
stem "Lehren und Lernen" ent­
wickelt, dessen Materialien so 
aufbereitet und aufeinander be­
zogen sind, daß sie einerseits in­
nerhalb teiloffener, prozeßorien­
tierter Fortbildungsveranstaltun­
gen eingesetzt werden können 
und andererseits in Teilen auch 
den Teilnehmern an beruflicher 
Weiterbildung zur Verfügung 
gestellt werden können. 

-Nach diesem Konzept "Lernbe­
ratung'' konnten unterschiedli-
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ehe Seminartypen erfolgreich 
durchgeführt werden, die je­
weils dokumentiert vorliegen 
(Band 3). In der Evaluation der 
Langzeitfortbildung (Aufbause­
minar) wurde deutlich, daß es 
gelang, die Handlungskompe­
tenz des Lehrpersonals in den 
vier zentralen Praxisfeldern zu 
erhöhen: Unterricht, Beratung, 
Zusammenarbeit m der Bil­
dungseinrichtung und Organisa­
tion der eigenen Fortbildung. 

- Der Fortbildungsansatz wurde 
bereits im Rahmen des Modell­
versuchs durch unterschiedli­
che Transferaktivitäten verbrei­
tet (Band 4): Fortbilder aus 20 
anderen Bildungseinrichtungen 
wurden in zwei Wochensemina­
ren über das Fortbildungskon­
zept informiert und zur Fortbil­
dung von Lehrpersonal beraten. 
Hierdurch wurden die Fortbil­
dung von Lehrpersonal und 
auch Organisationsentwicklung 
in verschiedenen Bildungsein­
richtungen angeregt oder beför­
dert. Diese Prozesse wurden in 
fünf der Einrichtungen durch 
längerfristige Beratung unter­
stützt und durch Berichte trans­
parent gemacht. Beteiligt waren 
in Harnburg die Stiftung Berufli­
che Bildung, die Stiftung Grane­
Schule und die DAG-Bildungs­
einrichtungen sowie das Berufs­
förderungszentrum Essen und 
die Stiftung Rehabilitation m 
Karlsbad-Langensteinbach. 

Das Fortbildungskonzept ist für er­
wachsenenpädagogisch nicht spe­
ziell vorgebildete Dozenten in der 
außerbetrieblichen beruflichen 
Weiterbildung gedacht, vor allem 
für solche in Lehrgängen der ArG­
geförderten Fortbildung, Umschu­
lung und Rehabilitation. 

Konzept, Materialien und Erfah­
rungsberichte sind vor allem für 
solche Bildungseinrichtungen in­
teressant, die längerfristig "be­
triebsinterne Fortbildung'' auf­
oder ausbauen wollen. Ein solches 
Konzept bietet zwei Vorteile : Es läßt 
sich sehr genau auf die besonde­
ren Bedingungen der jeweiligen 
Bildungseinrichtung abstimmen, 
und es fördert eine kontinuierliche 
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Ergebnisumsetzung und Personal­
entwicklung. 

Das Konzept wendet sich zugleich 
an Lehrpersonalfortbilder bzw. 
Trainer, die Seminare zu Themen 
der Erwachsenenbildung, der Di­
daktik, der Psychologie oder der 
Beratung anbieten wollen. 

Perspektiven der Fort­
bildung des Lehrpersonals 

Zu Beginn haben wir die Aus­
gangssituation unserer Fortbil­
dungsarbeit beschrieben: Lehr­
kräfte in der beruflichen Weiterbil­
dung sind zwar zumeist Speziali­
sten, jedoch in Hinblick auf ihre 
besondere Aufgabe als Erwachse­
nenbildner nicht gezielt und umfas­
send geschult. Hier war der An­
satzpunkt für die schwerpunktmä­
ßig erwachsenenpädagogisch und 
allgemeindidaktisch orientierten 
Fortbildungsreihen nach dem Kon­
zept "Lernberatung" und für den 
Modellversuch. 

Was bisher noch nicht geleistet 
wurde, ist die Synthese zwischen 
dem Spezialisten und Erwachse­
nenbildner im Fachdidaktiker. 

Abbildung 4: 
Säulen des professionellen 
Lehrpersonals 

Professionalität erfordert nämlich 
dreierlei: 
- zum einen die Fähigkeit, die je­

weiligen Fachinhalte theoretisch 
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wie anwendungsbezogen zu be­
herrschen und Weiterentwick­
lungen kritisch mitzuverfolgen 
(berufs- und unterrichtsspezifi­
sche Qualifikation), 

- zum anderen die Fähigkeit, mit 
den Menschen, die man unter­
richtet, aber auch mit den Lehr­
kollegen umgehen zu können 
(andragogisch-didaktische Qua­
lifikation), 

- zum dritten - als Synthese fach­
spezifischer und didaktischer 
Qualifikation - die Fähigkeit, 
Fachinhalte situations- und per­
sonengerecht unter Berücksich­
tigung des curricularen, kolle­
gialen, institutionellen und wirt­
schaftspolitischen Kontextes ver­
mitteln zu können (fachdidakti­
sche Qualifikation). 

Es hat sich in der nunmehr zehnjäh­
rigen Praxis mit Fortbildungen vom 
Typ "Lernberatung" gezeigt, daß 
Lehrkräfte, die entsprechende 
Langzeitfortbildungen durchlaufen 
haben, sich vergleichsweise stär­
ker für eine Unterrichtsreform en­
gagieren. Zugleich fühlen sie sich 
jedoch z. T. davon überfordert , die 
während der Fortbildung gewach­
senen Qualitätsansprüche an Un­
terricht - auf sich allein gestellt -
fachdidaktisch umzusetzen. Hier 
wäre der Ansatzpunkt für künftige 
Aufbauseminare, für fachdidak­
tisch orientierte Praxisberatungs­
gruppen und für die Verzahnung 
der Lehr-Lern-Texte des Konzepts 
"Lernberatung" mit fachspezifi­
schen Materialien. 
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Berufliche Weiterbildung im Mikrozensus 
Manfred Hilzenbecher 

Der M ikrozensus, eine der wichtigsten Erhebungen der amtlichen Statistik, stellt seit 1978 
ein reichhaltiges, aber bislang r echt wenig beachtetes Material zur beruflichen Weiterbil­
dung zur Ver fügung. Der vorliegende Beitrag gibt einen Überblick über diese Datenquelle. 
Dargelegt wird, welcher Einfluß von soziodemographischen Merkmalen auf die Teilnahme 
an beruflichen Weiterbildungsmaßnahmen nachgezeichnet werden kann. So erhalten die 
Bemühungen um eine Steigerung der Wei terbildungsbeteiligung gerade auch der Arbeit­
nehmer ab den mittl eren Altersgruppen zusä tzliche Unterstützung. 

Manfred Hilzenbecher, Dr. rer. pol. 
Diplom-Volkswir t; Statistisches Landesamt Baden­
Württemberg; Arbeitsschwerpunkte : Analysen 
des Bildungswesens. 

Der Mikrozensus ist eine Haus­
haltsbefragung der amtlichen Stati­
stik, bei der jedes Jahr ein Prozent 
der Bevölkerung einbezogen wird. 
Im Mittelpunkt stehen stets Fragen 
zur soziodemographischen Struk­
tur, zur Erwerbstätigkeit und zur 
wirtschaftlichen Situation. Die Er­
gebnisse werden durch statistische 
Hochrechnungen an die Zahlen 
der Bevölkerungsfortschreibung 
angepaßt Um eine möglichst hohe 
Ergebniskonsistenz _ sicherzustel­
len, hat der Gesetzgeber die mei­
sten Fragen mit einer gesetzlichen 
Auskunftspflicht belegt. Dies galt 
bislang auch für den erstmalig 1978 
aufgenommenen Bereich der Aus­
und Weiterbildung. Mit dem Ende 
1990 geänderten Mikrozensusge­
setz ist die Beantwortung jener Fra­
gen allerdings freigestellt worden. 
Gleichwohl sprechen bisherige Er­
fahrungen dafür, daß die Antwort­
bereitschaft künftig immer noch 
bei etwa 80 Prozent liegen dürfte, 
womit die Repräsentativität der Er­
gebnisse nach wie vor gewährlei­
stet wäre. 

Untersucht wird dabei die Teilnah­
me an Veranstaltungen zur beruf­
lichen Fortbildung, Umschulung 
sowie einer sonstigen zusätzlichen 
praktischen Berufsausbildung, und 
zwar jeweils in den letzten zwei Jah­
ren vor der Befragung. Die Maß­
nahmen können am Arbeitsplatz 
oder im Betrieb, bei einer Indu­
strie- und Handelskammer usw., in 
besonderen Fortbildungs- und Um­
schulungsstätten, an einer berufs­
bildenden Schule oder Hochschule, 
als Fernunterricht oder auch "auf 
andere Art' ' ablaufen. Veranstal­
tungen, die primär der Allgemein­
bildung, der Berufsausbildung 
oder der Berufsvorbereitung zuzu­
rechnen sind, sollen nicht erfaßt 
werden. 

Im Mikrozensus wird somit allein 
auf die Nachfrageseite des Weiter­
bildungsmarktes abgezielt Infor­
mationen über das ständig ge­
wachsene Angebot an Weiterbil­
dungsmaßnahmen oder gar eine 
kombinierte angebots- und nach­
fragebezogene Betrachtung, mit 
der sich beispielsweise ein detail­
lierter "Soll-Ist-Vergleich" zwi­
schen den geplanten und den letzt­
lich realisierten Veranstaltungen 
anstellen ließe 1) , werden nicht ge­
liefert 

Der Fragenkatalog ist darüber hin­
aus keineswegs so umfangreich 
wie das 1979 von Infratest Sozialfor­
schung im Auftrag des Bundesmini­
sters für Bildung und Wissenschaft 
gestartete "Berichtssystem Weiter­
bildungsverhalten" 2); dieses ba­
siert auf einer Befragung von rund 
7 000 Bundesbürgern und versucht, 
soziodemographische Merkmale 
mit subjektiven Meinungen zu kop­
peln. Weitergehende Daten zur 
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