der niedrige Frauenanteil im gewerblichen
Bereich, aufgezeigt werden. Dies macht die
Notwendigkeit gut ausgebauter Informa-
tionssysteme deutlich, nicht zuletzt auch im
Hinblick auf MaBnahmen auf europdischer
Ebene.

Anmerkungen:

! Vgl. First, H.: Die FORCE-Erhebung als Teil des Auf-
baus einer europdischen Bildungsstatistik. In: CEDEFOP
(Hrsg): Berufliche Weiterbildung im europdischen Ver-
gleich. Beitrige zu einer Fachtagung in Koln 1991; CEDE-
FOP Panorama, Berlin 1993

Vgl. Jansen, R.: Weiterbildung. In: Jansen, R.; Stoof, F.
(Hrsg): Qualifikation und Erwerbssituation im geeinten
Deutschland. Ein Uberblick iiber die BIBB/IAB-Erhe-
bung 1991/92. Berlin 1993

Vgl. Kuwan, H. u. a.: Berichtssystem Weiterbildung 1991.
Bad Honnef 1993

2 Die zahlreichen Trager der Weiterbildung und deren
Veranstaltungen werden zunehmend in Datenbanken er-
fapt und zur Verfiigung gestellt; vgl. Darstellungen in den
Jéhrlichen Berufsbildungsberichten der Bundesregierung.
3 Vgl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 1I, Bildung
und Kultur, Reihe 3, Berufliche Bildung, jéhrlich sowie
Sauter, E.: Weiterbildungsstatistik — Ansdtze, Defizite,
Vorschldge. In: Recht der Jugend und des Bildungswesens
(1990) 3, S. 258ff.

4 Vel. Ausfithrungen zu diesem Thema bei Griinewald, U.;
Sauter, E.: Berufliche Weiterbildung in der Europdischen
Gemeinschaft — Anstze fiir einen Lindervergleich. In:
BWP, Sonderdruck zu 22 (1993) 6, S. 17ff.; sowie Griine-
wald, U.: Weiterbildungsstatistik Europa. — Notwendig-
keiten, Probleme, Perspektiven. In: Grundlagen der Wei-
terbildung 2 (199])
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In dem Beitrag werden Evaluations-
ergebnisse aus dem ,,Modellver-
such Qualifizierung” (MVQ), einer
padagogischen Fortbildung von
Personal in der beruflichen Bildung,
vorgestellt. Schwerpunkte des An-
satzes sind die Erweiterung der
padagogischen Qualifikation und
die Verbesserung der Kooperation
zwischen den drei die Berufsbil-
dung tragenden Berufsgruppen
Ausbilder, Lehrkrafte und Sozial-
padagogen.’ Behandelt wird das
Verhiltnis der drei Berufsgruppen,
die Forderung der Kooperation und
die Beurteilung von Inhalten, Vor-
gehensweisen und Transferaspek-
ten der Fortbildung.

‘Ansatz und Struktur des

Modellversuchs MVQ

In der beruflichen Aus- und Weiterbildung
gab es in den letzten Jahren Entwicklungen,
die erhebliche Auswirkungen auf die Arbeit
des Bildungspersonals haben. Die Verinde-
rung betrieblicher Arbeitsprozesse, ihrer
Technologie und Organisationsformen, stellt
neue Anforderungen an die Qualifikation der
Arbeitenden — und damit an Bildungspro-
zesse, die darauf vorbereiten sollen. Forde-
rungen nach Schliisselqualifikationen, nach
mehr Teamfahigkeit und Kooperationsbereit-
schaft, nach Flexibilitit und selbstéindigem
Handeln signalisieren, daB berufliche Bil-
dung neben den fachlichen Zielen zuneh-
mend auch soziale und personlichkeitsent-
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wickelnde Akzente setzen muB.? Dies sind
weitgehend neue Aufgaben fiir das Bildungs-
personal, die es nicht ohne entsprechende
Vorbereitung bewiltigen kann.

Diese Entwicklung trifft bei bestimmten
Zielgruppen und in wichtigen Teilbereichen
beruflicher Bildung mit zusétzlichen Anfor-
derungen zusammen. Die zunehmende Kon-
zentration AFG-geforderter Fortbildung und
Umschulung auf Problemgruppen, wie ge-
ring Qualifizierte, Lernungewohnte, langer
Arbeitslose, erfordert darauf abgestellte Bil-
dungsangebote — einschlieBlich zusétzlicher
Forderkonzepte — und besondere Qualifika-
tionen des Bildungspersonals. Vergleichba-
res gilt fiir die Ausbildung benachteiligter Ju-
gendlicher oder fiir die Nachqualifizierung
Ungelernter. Das Bildungspersonal ist dabei
mit Aufgaben konfrontiert, wie ,,Motivie-
rung der Teilnehmer oder Auszubildenden®,
,Unterstlitzung und Forderung Lernunge-
wohnter* oder ,,Beratung bei Problemen®.
Die dafiir erforderlichen Qualifikationen
wurden und werden aber dem Bildungsper-
sonal im Rahmen seiner Ausbildung kaum
vermittelt. Hier kann padagogische Fortbil-
dung des Personals Abhilfe schaffen — spe-
zielle Fortbildungsangebote konnen dem Bil-
dungspersonal bei der Bewiltigung dieser
Anforderungen helfen.®> Uber Ergebnisse
des ersten Durchgangs eines solchen Fortbil-
dungsansatzes, der z. Z. im Rahmen eines
vom Bundesinstitut wissenschaftlich beglei-
teten Modellversuchs erprobt wird, soll hier
informiert werden.*

Seit 1992 lduft in Hamburg der Modellver-
such MVQ zur padagogischen Qualifizierung
von Bildungspersonal, abgestellt vor allem
auf die Arbeit mit ,,Lernungewohnten** oder
,,Benachteiligten‘, insbesondere in der AFG-
geforderten Weiterbildung. Es handelt sich
dabei um eine Fortbildung von Ausbildern,
Lehrkréften und Sozialpddagogen mit den
Schwerpunkten ,,Erweiterung der pidagogi-
schen Qualifikation“ und ,,Forderung der
Kooperation®.* Das Konzept dieser Fortbil-
dung zeichnet sich durch mehrere Besonder-
heiten aus:

e Mit den genannten drei Berufsgruppen ist
der Personenkreis insgesamt einbezogen, der
die berufliche Bildungsarbeit trigt. Ziel der
Fortbildung ist vor allem die Verbesserung
der Kooperation des Personals durch eine
»gemeinsame, teamorientierte Fortbildung
der drei Berufsgruppen. Weiterbildungsab-
solventen sollen iiber Kooperationsfahigkeit
verfiigen, dies kann aber nur durch Bildungs-
personal gefordert werden, das selbst koope-
rationsfahig und -erfahren ist. Mit der Fort-
bildung soll nicht nur die oft geforderte Ver-
zahnung von Theorie und Praxis verbessert
werden, sondern auch die sozialpddagogi-
sche Betreuung in Problemgruppen wiirde so
besser in ein gemeinsames Bildungskonzept
integrierbar.

e Die Fortbildung ist berufsiibergreifend,
d. h., sie hat ihren inhaltlichen Schwerpunkt
in solchen Bereichen von Pidagogik und Psy-
chologie, die fiir alle Gruppen wichtig sind.
Sie setzt an den vorhandenen Unterschieden
in der padagogischen Qualifikation der Be-
rufsgruppen an und will durch gemeinsames
Lernen einen fiir alle Gruppen wichtigen
padagogischen Fundus schaffen — neben ei-
ner Vertiefung berufsspezifischer piddagogi-
scher Qualifikationen.

e Ein weiteres Charakteristikum des MVQ
ist die Tatsache, daB es sich dabei um eine
,,Langzeitfortbildung* von 192 Stunden in 14
Monaten handelt. Pddagogische Fortbildung
fiir Bildungspersonal kann sich in der Regel
nicht auf den Erwerb neuen Wissens oder
neuer Fertigkeiten beschrinken — in diesem
Konzept soll die Erweiterung sozialer Kom-
petenz und beruflicher Handlungsféhigkeit
durch Forderung der Personlichkeitsent-
wicklung ergénzt werden. Ein ganzheitlicher
Ansatz mit personlichem Wachstum erfor-
dert aber eine ldngere Zeitspanne fiir innere
Entwicklungen, wie sie erst in einer Lang-
zeitfortbildung gegeben ist.

Durch diese Akzentsetzungen diirften die Er-
gebnisse des Fortbildungsansatzes auch iiber
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die AFG-geforderte Weiterbildung hinaus
von Bedeutung sein, denn Fragen der Koope-
ration des Bildungspersonals oder der Zu-
sammenarbeit unterschiedlicher Berufsgrup-
pen stellen sich auch im betrieblichen Kon-
text, ebenso wie die Notwendigkeit, dem
Bildungspersonal und den Mitarbeitern mehr
fachiibergreifende und soziale Qualifikatio-
nen fiir neue Lern- und Arbeitsformen zu
vermitteln, z. B. fiir Gruppenarbeit oder fiir
Qualitatszirkel.

Auch hinsichtlich der Kooperation unter-
schiedlicher Lernorte, wie Bildungseinrich-
tung und Berufsschule oder Betrieb und Be-
rufsschule, konnten die an den Modellver-
suchergebnissen sichtbaren Chancen einer
gemeinsamen Fortbildung von Personal aus
unterschiedlichen Institutionen in den Blick
genommen werden. Lernortkooperation war
zwar nicht explizit Gegenstand der Fortbil-
dung, tauchte aber im Arbeitskontext der
Fortbildungsteilnehmer héaufiger als Anfor-
derung oder Problem auf.

Durchfiihrungstriger des MVQ ist die Stif-
tung Berufliche Bildung, eine gemeinniitzige
offentliche Weiterbildungseinrichtung der
Freien und Hansestadt Hamburg. Fiinf wei-
tere Hamburger Bildungseinrichtungen ent-
sandten padagogisches Personal als Fortbil-
dungsteilnehmer zum ersten Durchgang des
Modellversuchs. Allen beteiligten Bildungs-
einrichtungen gemeinsam ist die Arbeit mit
Problemgruppen, seien es langzeitarbeitslo-
se, gering qualifizierte Erwachsene oder so-
zial oder bildungsmaBig benachteiligte Ju-
gendliche. Unterschiedlich ist — neben den
Arbeitsfeldern der Bildungseinrichtungen —
Form und Intensitdt der Zusammenarbeit,
dies zeigte sich z. B. daran, daB es nur z. T.
regelméBige Arbeitsbesprechungen gibt oder
daf nur in einigen Einrichtungen feste Teams
existieren.

Das Fortbildungskonzept des MVQ war im
ersten Durchgang darauf abgestellt, die ange-
strebten Ziele in sechs Blockseminaren zu
erreichen.® Die thematischen Schwerpunkte
dabei waren folgende:



Zielgruppengerechte Padagogik, das Ein-
stiegsseminar iiber Besonderheiten und Pro-
bleme der verschiedenen Zielgruppen und
iiber pddagogischen Erfordernisse der Arbeit
mit ihnen.

Vermittlung von Schliisselqualifikationen,
eine Kldrung der uneinheitlichen Begrifflich-
keit und das Durchfiihren aller Phasen einer
Projektarbeit in der Werkstatt.

Unterrichtsdidaktik, die Reflexion indivi-
dueller Schul- und Ausbildungserfahrungen
und die Entwicklung und Durchfiihrung ei-
ner Unterrichtseinheit im Teamteaching.

Beratung, eine Kldrung von Beratungsanfor-
derungen an die drei Berufsgruppen und
Ubungen zur Wahrnehmung, Kommunika-
tion und Gespréchsfithrung.

Gruppenleitung, die Auseinandersetzung
mit Selbst- und Fremdwahrnehmung, Grup-
pennormen, Gruppenrollen und Leitungssti-
len, Phasen der Gruppenentwicklung und
Konfliktlosungsmodellen.

Kooperation und Organisationsentwick-
lung, das Abschlufiseminar mit einem Ein-
stieg in Grundideen der Organisationsent-
wicklung und mit der Vorbereitung des Er-
gebnistransfers in die eigene Bildungsein-
richtung.

Erginzt wurden die Seminare durch ca. 20
Std. in Praxisbegleitungsgruppen (Supervi-
sion) und durch 10 Std. betreuter Arbeit an
einem selbstgewahlten ,,Lehr- oder Beratungs-
projekt” (Innovation im eigenen Arbeitsfeld).

Zur Arbeit des Leitungsteams
und der wissenschaftlichen
Begleitung

Die Langzeitfortbildung wird von drei quali-
fizierten Leitern/Leiterinnen mit umfassen-

den Praxiserfahrungen und padagogisch-psy-
chologischen Zusatzqualifikationen durchge-
fiihrt.

Fachlich betreut und auch wissenschaftlich
begleitet wird der Modellversuch vom Bun-
desinstitut fiir Berufsbildung (BIBB), das ein
besonderes Interesse an der Zielgruppe ,,Bil-
dungspersonal“ und an dem inhaltlichen
Schwerpunkt ,,pddagogische  Qualifizie-
rung hat. Der mit der Evaluation befaBte
Mitarbeiter des BIBB wird von einer Evalua-
tionsassistenz vor Ort unterstiitzt, damit ist
kontinuierliche Nihe zum Geschehen gege-
ben. Die in diesem Beitrag vorgestellten Er-
gebnisse sind Auswertungen und die Per-
spektive der wissenschaftlichen Begleitung.

Um das Konzept der Fortbildung etwas zu
veranschaulichen, wird hier zunéchst auf ei-
nige Aspekte der Arbeit des Leitungsteams
etwas ndher eingegangen: auf die Arbeitsfor-
men, auf Leitungsmodelle im Plenum, auf
die Kooperation im Team und auf das Ver-
hiltnis zur wissenschaftlichen Begleitung.

Ein fiir die Arbeit des Leitungsteams wesent-
liches Merkmal war die Vielzahl der angebo-
tenen Arbeitsformen bzw. Sozialformen
und deren haufiger Wechsel. In jedem der
sechs Seminare gab es das Plenum, Arbeit in
den drei Berufsgruppen, im Team der eige-
nen Einrichtung oder in unterschiedlich zu-
sammengesetzten Kleingruppen, Arbeit zu
zweit und auch Einzelarbeit. Vor allem die
Sitzungen in den drei Berufsgruppen erwie-
sen sich als ein sehr wichtiger Bestandteil
der Fortbildung: es existierte dadurch eine
feste Bezugsgruppe und Bezugsperson fiir
die Fortbildungsteilnehmer.

Pidagogische Arbeitsformen waren kein for-
mulierter Fortbildungsinhalt, sondern die
Fortbildungsteilnehmer erlebten ein breites
Spektrum von Sozialformen, von denen sie
viele auch selbst verwenden konnen — ein
auch als ,,pddagogischer Doppeldecker** be-
zeichnetes Vorgehen. Vergleichbares gilt

auch fiir die in den Seminaren und in den er-
ginzenden Fortbildungsteilen praktizierte
Methodenvielfalt. Ahnlich variabel, wie
Lernen hier ermdglicht und erlebt wurde,
sollte es von den Fortbildungsteilnehmern
auch in Aus- oder Weiterbildung gehandhabt
werden, um so Lernungewohnte besser auf
vielféltige Anforderungen an kiinftigen Ar-
beitspldtzen vorzubereiten.

Auch zum Leiten von Gruppen konnten un-
terschiedliche Erfahrungen gesammelt wer-
den. Bei der Arbeit im Plenum gab es im
Verlauf des Modellversuchs drei Wechsel des
Leitungsmodells. Das in der Anfangsphase
praktizierte Modell lieB alle drei Leiter mog-
lichst gleichberechtigt aktiv sein, ohne die
individuellen Vorgehensweisen zu verein-
heitlichen. Bei dem néchsten Modell bereite-
te nur eine Person das Seminar vor und hatte
wihrend der flinf Tage im Plenum die Lei-
tung, die beiden anderen hatten nur beraten-
de und ergidnzende Funktion. Bewihrt hat
sich aber erst das dritte Modell, bei dem ne-
ben einer kontinuierlichen Leitung des Ple-
nums durch eine Person dort nur noch ein
weiteres Teammitglied als Co-Leitung pré-
sent war.

Eine andere Arbeitsform war, wihrend der
Seminare im Team der eigenen Einrich-
tung titig zu werden, insbesondere gemein-
sam ein Lehr- oder Beratungsprojekt zu ent-
wickeln, das sie spéter in ihrer Bildungsein-
richtung durchfiihren sollten — auch wenn
dies nicht alle Teams unmittelbar realisieren
konnten. Durch diese Projektarbeit sollte —
neben der Forderung der Kooperation im
Team — sowohl ein deutlicher Praxisbezug
als auch eine Handlungsorientierung der
Fortbildung erreicht werden.

Das Leitungsteam sollte — neben der Umset-
zung der thematischen Seminarschwerpunk-
te — in den 14 Monaten die Zusammenarbeit
der Teams aus den Bildungseinrichtungen
entwickeln helfen. Die fiir den MVQ ausge-
withlten Leiter hatten aber selbst vorher we-
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nig Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit-
einander. Ein wesentliches Ziel des Modell-
versuchs, die Kooperation zu fordern, galt
also gleichermafien fiir das Leitungsteam
selbst. Hinzu kamen Kooperationsnotwen-
digkeiten mit der wissenschaftlichen Beglei-
tung, die die padagogischen Prozesse mog-
lichst kontinuierlich verfolgen wollte und
punktuell auch eigene Ergebnisse in Semina-
re riickmeldete. Durch diese Bedingungen
war die Suche nach praktikablen Formen der
Kooperation und Arbeitsteilung auf den ver-
schiedenen Ebenen recht aufwendig und
brauchte ihre Zeit.

Die beschriebenen Aktivititen und Aufgaben
des Leitungsteams, , Arbeitsformen, Lei-
tungsmodelle und Fragen der Kooperation®
waren auch Ergebnisse der Evaluation des
Modellversuchs. Die wissenschaftliche Be-
gleitung sah und sieht ihre Aufgabe vor allem
darin, diese Fortbildung unterstiitzend zu be-
gleiten, wichtige Teile zu analysieren und zu
bewerten, Verdnderungen anzuregen und den
Beteiligten durch Ergebnisriickmeldungen
Anregungen zur Reflexion zu bieten. Das
Vorgehen orientiert sich an der Handlungs-
forschung und bezieht auch das Leitungs-
team aktiv in diese Arbeiten ein.

Die wissenschaftliche Begleitung des Mo-
dellversuchs fithrte Eingangsinterviews und
eine AbschluBbefragung aller Fortbildungs-
teilnehmer durch,” war in den Seminaren
als teilnehmende Beobachtung présent und
gab mehrfach Riickmeldungen iiber wichtige
Ergebnisse. Das Leitungsteam analysierte
Lehr-Lern-Situationen, dokumentierte Se-
minare und lieB sie von den Fortbildungsteil-
nehmern mit padagogischen Methoden be-
werten.

Aus der Evaluation werden weitere Ergeb-
nisse in den folgenden Abschnitten vorge-
stellt, dabei liegt ein spezieller Fokus auf
dem Verhiltnis der Berufsgruppen zueinan-
der und den Formen der Kooperationsforde-
rung.

Erwartungen und Vorbehalte

der beteiligten Berufsgruppen

In den Erstinterviews mit den Fortbildungs-
teilnehmern wurden u. a. Erwartungen an die
Fortbildung thematisiert. Von den meisten
wurden Erwartungen geduBert, die sich auf
eine stirkere oder bessere Zusammenarbeit
mit den Kolleginnen und Kollegen bezogen
und auf intensiven Kontakt mit anderen. Er-
wartet wurden auch neue Erkenntnisse und
die Auseinandersetzung mit Theorie — hier-
bei war der Austausch wichtig, die Erfahrun-
gen von anderen zu nutzen und zu diskutieren.

Vorstellungen der drei Berufsgruppen von-
einander zeigten sich u. a. bei der Frage, ob
sie etwas aus den jeweils anderen Berufs-
bereichen lernen mdchten?

Bei den Ausbildern und Ausbilderinnen wis-
sen die anderen Berufsgruppen im MVQ
nicht genau, was sie von ihnen lernen moch-
ten — am ehesten etwas iiber die Fachpraxis.
Das hingt wohl auch damit zusammen, dafl
ihre Arbeit den anderen Berufsgruppen z. T.
nicht ganz klar ist. Der haufigste Wunsch ist,
daB man ihre Einstellungen und Sichtweisen
und die Art ihres Umgangs mit Teilnehmern
ihrer Lehrginge besser verstehen mdchte.

Von den Sozialpddagogen mdchten viele ei-
nen anderen Umgang mit Teilnehmern und
mit Problemsituationen lernen. Bei Ausbil-
dern gibt es vereinzelt Auﬁerungen, aus de-
nen hervorgeht, daf sie selbst in ihrer Arbeit
dhnliche Funktionen wie Sozialpidagogen
erfiillen.

Von den Lehrkréften mochten die meisten et-
was iber Methodik oder Didaktik lernen.
Dabei gehen die Befragten augenscheinlich
von padagogisch ausgebildeten Lehrkriften
aus, von einer Situation, die fiir die berufli-
che Weiterbildung durchaus nicht typisch ist.

Wir arbeiteten aus den Eingangsinterviews
auch die Einstellungen und Vorurteile gegen-
liber den anderen Berufsgruppen heraus und
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meldeten sie — visualisiert auf Stellwinden
— der Fortbildungsgruppe zuriick. Die Zu-
schreibungen, besonders gegeniiber den
Lehrkriften, beinhalteten eine Brisanz, die
die Beteiligten noch lange beschiftigte. ,,Zu
viel reden, zu wenig handeln, zu wenig Be-
reitschaft, iiber eigene Probleme zu spre-
chen waren z. B. Kritikpunkte. Das Erken-
nen der Diskrepanz zwischen Selbst- und
Fremdbild und die Verstindigung dariiber
half dabei, Vorurteile direkt anzusprechen
sowie Mifiverstdndnisse und Kriankungen be-
sonders zwischen den Berufsgruppen der
Ausbilder und der Lehrer aufzubrechen.®

Kooperationsfdrderung —
ein Hauptakzent @~
des Modellversuchs

Die Kooperation zwischen Angehorigen der
drei Berufsgruppen zu fordern, ist ein zentra-
les Anliegen dieses Modellversuchs. Nicht
selten arbeiten Ausbilder, Lehrkréifte und So-
zialpaddagogen in ihren Arbeitsfeldern recht
isoliert voneinander und nicht — wie ange-
strebt — im Team. Die Kernidee der Fortbil-
dung ist, miteinander und voneinander fiir
eine gemeinsame Praxis zu lernen. Koopera-
tion der Berufsgruppen und im Team ist ein
durchgiingiges Thema des Modellversuchs.

Verschiedene seminardidaktische Entschei-
dungen dienten speziell dazu, die Koopera-
tion zwischen den Berufsgruppen zu
fordern’:

e Es wurde zunichst viel Raum und Gele-
genheit gegeben, Vertrauen zueinander zu
entwickeln, z. B. durch kommunikationsfor-
dernde Ubungen oder Spiele und durch die
Présentation der Arbeitszusammenhénge der
verschiedenen Teams.

e Die Fortbildungsteilnehmer hatten durch
berufsgruppeniibergreifende Projektarbeit in
der Werkstatt und in der gemeinsamen Vor-



bereitung einer selbstgewihlten Unterrichts-
einheit enge Arbeitskontakte bekommen und
konnten ihre berufsspezifischen Fahigkeiten
zeigen.

e Durch eine teiloffene Seminargestaltung
blieb Raum fiir die Bearbeitung aktueller
Konflikte — insbesonders zwischen Angehd-
rigen verschiedener Berufsgruppen.

Im Verlauf der Fortbildung zeigte sich deut-
lich, wieviel stirker die Lehrkréfte und So-
zialpddagogen — im Unterschied zu den
Ausbildern — verbal orientiert sind, ein Um-
stand, der leicht zur Kooperationsbarriere
werden kann. Um diesem Ubergewicht von
Sprache und damit einer Benachteiligung der
Ausbilder entgegenzuwirken, wurden inner-
halb des Modellversuchs mehrere Moglich-
keiten genutzt.

Bei einem in der Werkstatt stattfindenden
Lehrprojekt ,Wiirfel“ konnten die Ausbilder
ihre technisch-praktischen Fihigkeiten in
den Vordergrund riicken. Auch durch die
Wahl stirker handlungsorientierter Arbeits-
formen, wie Malen, Anfertigung von Colla-
gen, Metaplantechnik oder Rollenspiel, wur-
de versucht, die nicht-sprachlichen Fahigkei-
ten haufiger zu nutzen. Weiterhin wurde das
Problem der unterschiedlichen Sprachkom-
petenz thematisiert, und es wurden Verab-
redungen getroffen, um die Benachteiligung
von Ausbildern zu reduzieren.

In der gemeinsamen Arbeit und beim Her-
ausarbeiten der unterschiedlichen Sichtwei-
sen voneinander wurden Kommunikations-
und Kooperationsbarrieren zwischen den Be-
rufsgruppen sichtbar. In den sechs Semina-
ren des MVQ ist es aber gelungen, eine At-
mosphére zu schaffen, die von Vertrauen und
Wertschitzung gepragt war und die einen sta-
bilen Boden fiir Konfliktbearbeitungen zwi-
schen den einzelnen Berufsgruppen bot.

Zur Forderung der Kooperation in den
Teams der Bildungseinrichtungen wurde

den Fortbildungsteilnehmern das Angebot
gemacht, ein Lehr- oder Beratungsprojekt in
ihrem Arbeitsteam mit Unterstiitzung der
Leiter durchzufiihren.® Dariiber hinaus bot
die Fortbildung vielerlei Gelegenheiten und
Anregungen, die positive Entwicklungen im
Team forderten. Dabei erlaubten Auseinan-
dersetzungen in den Seminaren, ,einge-
schliffene* Verhaltensweisen oder Stagnatio-
nen in der Kooperation zu erkennen. Auch
eine gut eingespielte Zusammenarbeit hat ih-
re ,,blinden” Flecken, und es lohnte sich,
diese zu entdecken und andere Wege zu be-
treten.

Inhalte, Vorgehensweisen
und Transferaspekte

Am Ende des ersten Durchgangs lieferte eine
AbschluBbefragung der Fortbildungsteilneh-
mer Aufschluf iiber vier zentrale Punkte der
Fortbildung:

e die Rahmenbedingungen der Fortbildung
e die wesentlichen Inhalte

e das methodisch-didaktische Vorgehen

o den Transfer des Gelernten bzw. Erlebten
in die Praxis der Fortbildungsteilnehmer.

Die Beurteilung der Rahmenbedingungen
fiel insgesamt sehr positiv aus: 22 der 23
Fortbildungsteilnehmer wiren bereit, ,,noch
einmal an einer solchen Fortbildung teilzu-
nehmen. Allerdings gab es Kritik und Ver-
besserungsvorschlige hinsichtlich der zeit-
lichen Aufteilung der Seminare. Weiterhin
ging es um die stark gemischte Teilnehmer-
zusammensetzung: drei Berufsgruppen aus
unterschiedlichen  Bildungseinrichtungen,
Arbeitszusammenhéngen und Branchen. Zu
Beginn der Fortbildung eher mit Skepsis be-
trachtet, wurde sie jetzt mehrheitlich positiv
beurteilt.

Die Inhalte der Fortbildung hatten fiir die
drei Berufsgruppen unterschiedliche Stellen-
werte, wie anhand vorgegebener Statements
ermittelt wurde (vgl. Tabelle). Fiir Ausbil-

der standen die fachiibergreifenden Lernzie-
le/ Schliisselqualifikationen (3) eindeutig im
Vordergrund, gleichauf gefolgt von der Ana-
lyse von Lehr-Lern-Situationen (4) und
Gruppenaspekten, einschlieflich Konfliktbe-
arbeitung (7). Die Sozialpidagogen sahen
in der Kooperation und Teamarbeit (5) den
fiir sie wichtigsten Bereich, an den folgenden
Stellen rangieren die fachiibergreifenden
Lernziele/Schliisselqualifikationen (3) und
Gruppenaspekte (7). Die Lehrkrifte sahen
als gleichermafen wichtig fiir sich die Ko-
operation und Teamarbeit (5) sowie die
Gruppenaspekte (7) an, danach folgt fiir sie
die Beratung/Gesprachsfithrung (8).

Bei der Beurteilung der inhaltlichen Akzent-
setzungen der Fortbildung war uns auch
wichtig zu erfahren, wie die Fortbildungs-
teilnehmer die Selbsterfahrungsanteile be-
urteilten. Etwa drei Viertel gaben dazu an,
daB ihnen diese, z. B. die Rollenspiele oder
Fallbesprechungen, gut gefallen hitten. Zu
Beginn der Fortbildung hatte es hingegen ei-
nige Vorbehalte gegeniiber solchen, stirker
psychologischen Methoden gegeben.

Beim methodisch-didaktischen Vorgehen
zeigte sich, daB die Fortbildungsteilnehmer
eindeutig mit der Arbeit in den eigenen Be-
rufsgruppen und in den eigenen Teams am
besten zurechtkamen, die anderen Arbeits-
formen (Arbeit im Plenum, in Kleingruppen,
zu zweit oder einzeln) wurden weniger héu-
fig genannt.

In der Fortbildung wurden von den drei Lei-
tern vielfiltige Methoden eingesetzt, z. B.
Metaplantechnik, Rollenspiel, Fallbespre-
chung, Feedback, Malen oder Collagen,
Bewegungs- und Entspannungsiibungen.
Dieses breite Spektrum wurde von den Fort-
bildungsteilnehmern besonders akzeptiert.

Zum Transfer von Fortbildungsergebnis-
sen in die Praxis der Fortbildungsteilneh-
mer liefen sich zum Ende der Fortbildung
naturgeméf eher Absichten als schon kon-
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Tabelle: Beurteilung der Fortbildungsinhalte

19. Im folgenden findest Du einige Fortbildungsinhalte des MVQ.
Wabhle Dir bitte drei Inhalte aus, die fiir Dich besonders wichtig
waren. (Reihenfolge: 1 = am wichtigsten, 2 = am zweit-
wichtigsten und 3 = am drittwichtigsten)

7 Statements

{2) Neue Unterrichts- oder Unterweisungsmethoden,
wie z. B. Projektmethode, Leittext

(3) Fachtibergreifende Lernziele und Qualifikationen,
z. B. Schlusselqualifikationen, wie selbsténdiges Planen,
Durchfiihren und Auswerten

{4) Analyse von Lehr-Lern-Situationen und -prozessen,
lernpsychologische Aspekte

(5) Kooperation mit Kollegen und Vorgesetzten, auch berufs-
gruppenubergreifend, Teamarbeit

(6) Arbeits- und Sozialformen in Unterricht und Unterweisung

(7) Angemessenes Eingehen auf die Gruppe/Klasse, z. B. bei
Konflikten und schwieriger Gruppenzusammensetzung,
Gruppenpsychologie

(8) Beratung/Gesprachsfihrung, Eingehen auf einzelne Teil-
 nehmer, Kldrung von und Unterstiitzung bei Lern-
problemen, ggf. auch bei Lebensproblemen

R3 RI &2
i e
R2 . R Ry
R1 R7* ‘R3 Ri*
. gy

Erlauterungen

A = Ausbider/innen S = Sozialpadagogen/innen L = Lehrkriifte

R = Rangplatz der }ewéiligen Gruppe

krete Umsetzungen erfassen. Dennoch gab
es durch die lange Laufzeit bereits Moglich-
keiten, Gelerntes und Erlebtes auszuprobie-
ren. Viele der Methoden aus der Fortbildung
haben schon Eingang in die Arbeit der Fort-
bildungsteilnehmer gefunden, vor allem die
Metaplan-Methode, Feedback und Rollen-
spiel — wobei nicht alles vollig neu fiir sie
war. Die meisten Fortbildungsteilnehmer ha-
ben mehrere Methoden ausprobiert, und fast
alle wollen die erprobten Vorgehensweisen
auch beibehalten.

Auch von den erlebten Arbeits- bzw. Sozial-
formen haben die Fortbildungsteilnehmer
nach eigenem Aussagen schon allerlei umge-
setzt: am hédufigsten Gruppenarbeit und Part-
nerarbeit — die meisten nennen mindestens

R* = Rang zweimal vergeben

drei erprobte Arbeitsformen. Dies ist ein er-
freuliches Ergebnis — angesichts der in der
Weiterbildung oft anzutreffenden Dominanz
von ausbilderzentrierten bzw. lehrerzentrier-
ten Methoden.

Diese Bekundungen belegen, warum die
Teilnehmer {iberwiegend der Auffassung wa-
ren, daB sie aus der Fortbildung eine Menge
,,Handwerkszeug* mitnehmen. Erfahren ha-
ben sie aber auch eine Sensibilisierung fiir
viele mit dem Lernen verbundenen Situatio-
nen und Prozesse.

Mit dem ersten Durchgang des Modellver-
suchs wurden wichtige Erfahrungen fiir die
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Gestaltung und weitere Entwicklung dieser
Fortbildung des pidagogischen Personals ge-
wonnen. Auch vom Beirat des Modellver-
suchs und von Fiihrungskriften der einbezo-
genen Bildungseinrichtungen sind Anregun-
gen fiir den zweiten Durchgang gekommen.

Das dafiir vorgesehene, veréinderte Konzept
wird aus acht Blockseminaren mit jeweils
drei Elementen bestehen: projektorientierte
Arbeit, berufsgruppenorientierte Arbeit und
themenorientierte Arbeit — mit grofieren
Zeitanteilen fiir die beiden ersten. Dabei
werden die urspriinglich seminarergéinzen-
den Teile des ersten Durchgangs (Lehr- oder
Beratungsprojekt sowie Praxisbegleitung) in
das erste bzw. zweite Element integriert.

Die verstirkte Beriicksichtigung der Projekt-
arbeit soll sowohl einen praxisorientierten
Handlungszusammenhang bieten als auch
die Entwicklung und Reflexion der Koopera-
tion im Team ermdglichen. In der berufs-
gruppenorientierten Arbeit wird in berufs-
homogener und in gemischter Zusammenset-
zung das Verhiltnis der Berufsgruppen zu-
einander und das von Lehrenden und Ler-
nenden bearbeitet werden; dies soll auch
Probleme der Zusammenarbeit einschliefen.
Die themenorientierte Arbeit soll wichtige
Inhalte beriicksichtigen, die nicht im Kontext
der beiden anderen Elemente behandelt wer-
den, u. a. Themen der Blockseminare des er-
sten Durchgangs. Die Perspektive der Fort-
bildung insgesamt bleibt dabei unverdndert:
die padagogische Qualifikation, die Koope-
ration und die Professionalitit des Personals
in der beruflichen Bildung zu fordern.

Anmerkungen:

! Bei allen Bezeichnungen von Berufsgruppen oder an-
deren Personengruppen sind natiirlich mdnnliche und
weibliche Angehdérige gemeint, ohne dafs in jedem Fall die
schwer lesbare Doppelbezeichnung verwendet wird.

2 Vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.): Lernen
heute — Fragen fiir morgen. Zur Lernforschung in der Be-
rufsbildung. Berichte zur Beruflichen Bildung, Heft 168,
Berlin und Bonn 1994



3 Einschlagige Fortbildungsansdtze finden sich z. B. in:
Djafari, N.; Kade, S. u. a.: Konzepte praxisnaher Mitar-
beiterfortbildung in der beruflichen Erwachsenenbildung.
Pidagogische Arbeitsstelle des Deutschen Volkshoch-
schulverbandes, Frankfurt/Main 1990

Langenbach, M.-L.; Léwisch, D.; Scherer, A.: Fortbil-
dung zum Weiterbildungslehrer — Praxisanforderungen,
Qualifikationsprofil und Lehrgangskonzept. Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung. Fachinformationen zur Beruflichen
Bildung, Heft 3, Berlin und Bonn 1990

Harke, D.; Volk-von Bialy, H. (Hrsg.): Modellversuch
Lernberatung. — Fortbildung von Lehrpersonal in der be-
ruflichen Erwachsenenbildung. 4 Bénde. Bundesinstitut
fiir Berufsbildung, Sonderveriffentlichung, Berlin und
Bonn 1991

* Ergebnisse aus dem ersten Durchgang sind ausfiihr-
licher in zwei beim Modellversuchstrager verdffentlichten
Zwischenberichten enthalten, vgl.: Stiftung Berufliche
Bildung und Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.):
Gemeinsam lernen — gemeinsam arbeiten. Erste Ergeb-
nisse aus dem Modellversuch ,,Qualifizierung von pad-
agogischem Personal in der beruflichen Bildung ‘. Stif-
tung Berufliche Bildung, Hamburg 1993, sowie Stiftung
Berufliche Bildung und Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(Hrsg.): Teamorientierte Langzeitfortbildung — Riick-
blicke, Perspektiven. Zweiter Zwischenbericht aus dem
Modellversuch ,Qualifizierung von pddagogischem Per-
sonal in der beruflichen Bildung *. Stiftung Berufliche Bil-
dung, Hamburg 1994

5 Uber das Konzept des Modellversuchs, iiber Inhalte
und Schwerpunkte der Fortbildung und iiber Akzente der
Evaluation wurde bereits 1992 in dieser Zeitschrift kurz
berichtet. Vgl.: Harke, D.: Modellversuch zur Fortbildung
von Weiterbildungspersonal. In: BWP 21 (1992) 5,
S. 56—57

S Die einzelnen Seminare sind detailliert im ersten und
zweiten Zwischenbericht aus dem Modellversuch (vgl. An-
merkung 2) beschrieben.

7 Ausfiihrliche Beschreibungen der jeweiligen Vorgehens-
weisen wie auch umfassende Ergebnisse sind im ersten
Zwischenbericht enthalten.

8 Vgl. erster Zwischenbericht aus dem MVQ, S. 11ff.

9 Vorgehensweisen und Erfahrungen sind detailliert im
ersten Zwischenbericht dargestellt.

10 Eine detaillierte Beschreibung der Umsetzung dieses
Angebots enthdlt der zweite Zwischenbericht aus dem
M.

Weitere Informationen iiber den Fortbildungsansatz
konnen angefordert werden bei Stiftung Berufliche Bil-
dung, MVQ — Frau Sonja Schelper, Wendenstrafie 493,
20537 Hamburg, Telefon 040/21 11 21 06.

Nachrichten
und Berichte

Jugend, Gewalt und
Berufsaushildung

BRI A R T O ] W R e |
Angelika Schmidtmann-Ehnert

Welchen EinfluB kann die Berufs-
ausbildung austiiben, um die Be-
reitschaft zur Gewaltanwendung
unter Jugendlichen zu mindern?
Wie konnen in der Ausbildung per-
sonlichkeitsbildende, stabilisieren-
de und sozial integrierende Poten-
tiale entwickelt und gefordert wer-
den? Kann benachteiligten Jugend-
lichen, die zu aggressiven und ge-
walttitigen Verhaltensweisen nei-
gen, durch eine persénlichkeits-
orientierte Forderung in der Aus-
bildung geholfen werden, um zu
einer bewuBteren und differen-
zierteren Wahrnehmung und zu so-
zialvertraglicheren Verhaltenswei-
sen zu finden?

Was sind die Ziele
des Modellversuchs?’

Diese und andere Fragen zur Reduzierung
des Gewaltpotentials unter Jugendlichen ste-
hen im Mittelpunkt eines Modellversuches,
den das Bundesinstitut fiir Berufsbildung seit
September 1993 in Weimar in Zusammenar-

beit mit dem Grone-Bildungszentrum, Thii-
ringen (Modellversuchstriger), und der Ge-
sellschaft fiir Ausbildungsforschung und Be-
rufsentwicklung e. V., Miinchen, Ansprech-
partnerin Frau Biichele (wissenschaftliche
Begleitung), betreut. In dem Modellversuch
geht es im Rahmen der Berufsausbildung von
benachteiligten Jugendlichen darum, the-
menbezogene Inhalte und neue Methoden in-
tegrativ zu erproben, um Ausbildungsziele
gegen Gewalt zu realisieren. Dabei wird der
zentralen Hypothese nachgegangen, inwie-
fern die berufliche Erstausbildung — sowohl
unter berufsbiographischen als auch Qualifi-
zierungsgesichtspunkten — personlichkeits-
bildende, stabilisierende und sozialintegrie-
rende Potentiale enthélt, und es dariiber hin-
aus gelingt, zu sozialen, kommunikativen
und kooperativen Verhaltensformen zu ge-
langen.

Griinde fiir diesen Modellversuch

Die politischen, wirtschaftlichen und sozia-
len Verdnderungen in den neuen Léndern ha-
ben teilweise zu tiefgreifenden Verunsiche-
rungen bei den Jugendlichen gefiihrt, so daf
ihre fritheren traditionellen Sicherheiten, ge-
sellschaftspolitischen ~Anschauungen und
Lebens- und Berufsperspektiven in Frage ge-
stellt wurden.

Wihrend ihres Heranwachsens erlebten die
Jugendlichen eine auf hohe Verbindlichkeit
orientierte jugendbezogene Organisations-
und Kontrollform, die durch eine gesell-
schaftliche Ordnung ersetzt wurde, deren
Kennzeichen unter anderem in einem hohen
MaB an Individualisierung und hoher Unver-
bindlichkeit ihrer Orientierungen, Werthal-
tungen und Zugehorigkeiten liegen. Zudem
stehen einem konsumorientierten Wohlstands-
angebot, das erhebliche Erwartungen weckt,
steigende Arbeitslosenzahlen, ¢konomische,
soziale und berufliche Unsicherheit gegen-
iiber, Dies setzt Desintegrationsprozesse
frei, denen begegnet werden mufB. Gewalt-
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