LCH Dachverband Schweizer Lehrerinnen und Lehrer

LCH-Postulate
ZUR WEITERBILDUNG DER LEHRPERSONEN

Weiterbildung ist eines der ,Grundnahrungsmittel” fUr die Erhaltung und Entwicklung der beruflichen
Schaffenskraft, indem sie die persénlichen Ressourcen der Lehrpersonen stdrkt und erweitert. Weiterbil-
dung befahigt zur produktiven Mitarbeit in der sich verdndernden Schule. Sie unterstitzt die Gewinnung
und Umsetzung von Laufbahnperspektiven im Beruf und den Transfer von ausserschulisch erworbenen
Kompetenzen (z. B. in Politik, Familie, Kultur) in die berufliche Aufgabe.

Untersuchungen zeigen, dass die ausreichende personliche Weiterbildung der Lehrerinnen und Lehrer
gefdhrdet ist. Andere berufliche Aufgaben nehmen in unverhdlinismdssiger Weise immer mehr Raum
ein. Und das bei einer durchschnittlichen Jahresarbeitszeit von 2'100 Stunden. Neben zahlreichen Sit-
zungen und Besprechungen, Reformprojekten und verordneten kollektiven Weiterbildungen mit teils
fragwUrdigem Wert bleibt immer weniger Platz fir eine Weiterbildung, welche dem individuellen Bedarf
und den individuellen Entwicklungspldnen Rechnung trdgt. Wenn die wichtige Balance zwischen Weiter-
bildung aufgrund betrieblicher BediUrfnisse der Schule bzw. des Schulsystems, Weiterbildung im Team
als professionelle Lerngruppe und Weiterbildung als Antwort auf individuelle BedUrfnisse der persénli-
chen professionellen Entwicklung gestort ist, beschadigt dies auf Dauer sowohl die Schulqualitat wie
auch die Qualitat der individuellen Berufsaustbung und die Attraktivitdt des Berufs.

Der Dachverband Schweizer Lehrerinnen und Lehrer LCH fordert eine Weiterbildungspolitik fur den Beruf,

welche durch folgende Merkmale geprégt ist:

1. Weiterbildung ist zeitlich geschiitzt: Durch die Senkung der Anzahl Pflichtlektionen und die Be-
grenzung von Sitzungen und Administrationsaufwand auf das Notwendigste ist zu garantieren,
dass mindestens 5 % der Jahresarbeitszeit fur Weiterbildung zur Verfugung steht und auch genutzt
wird. Wo nétig, ist der jeweilige kantonale ,Berufsauftrag” entsprechend umzuschreiben.

2. Die Weiterbildungspolitik rechnet mit der Professionalitit der Lehrpersonen: Der Arbeitgeber
soll die Qualitatsanspriche an die Schule und die Unterrichtsfuhrung festlegen; die Lehrpersonen
haben dann selbst zu bestimmen, was sie allenfalls noch dazulernen missen und in welcher Form
sie das tun. Verordnete, dozierende und kollektive Beschulungen ganzer Kohorten der Lehrerschaft
sollten — sowohl auf kantonaler wie auf lokaler Ebene — die Ausnahme sein, weil sie mit den An-
sprUchen der Erwachsenenbildung wie auch der Professionalitdt der Lehrpersonen nur schwer ver-
einbar sind.

3. Es wird ein breites, funktional eingesetztes Repertoire an Lernformen bereitgestellt und aner-
kannt: Weiterbildung geschieht noch zu oft in traditionellen Kursformen, die sich als nur mdssig
wirksam erwiesen haben. Es muss endlich anerkannt werden, dass zielgerichtetes Lernen in vielfdl-
tigen Formen geschehen kann und muss, z. B. durch Fachlektire, durch Reflexion und Selbsteva-
luation der eigenen Unterrichtsfuhrung, in kollegialen Lerngemeinschaften vor Ort, bei Hospitatio-
nen, in Langzeitweiterbildungen, durch den Besuch von Fachmessen und Tagungen, bei der
Mitarbeit in Gremien etc. Einige dieser Formen sind besser zu anerkennen und deren Nutzung insti-
tutionell zu sichern (z. B. Zugang zu Fachpublikationen, Freistellung fUr Besuch Fachmessen). Die
herkdmmliche Nachweispraxis, dass fast ausschliesslich die in Kursen und Vortrdgen aufgewende-
te Zeit in ein ,Testatheft” eingetragen wird, sollte abgeldst werden durch modernere Instrumente
der PortfoliofUhrung durch die Lehrpersonen selbst.

4.  Den Lernort Arbeitsplatz nutzen: Der Arbeitsplatz Schule ist so zu gestalten, dass sowohl die indi-
viduelle Berufsausibung wie auch die kollegiale Zusammenarbeit an der Schule in hohem Masse
Lernen begUnstigt. Schulteams sind als ,Professionelle Lerngemeinschaft” angelegt: Neben der or-
dentlichen Aufgabenerfullung herrscht eine Kultur der Selbstreflexion, der Erarbeitung gemeinsa-
mer Vorstellungen und Begriffe, der gegenseitigen Anregung und Kritik sowie der Unterstitzung in
schwierigen Situationen.
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LCH Dachverband Schweizer Lehrerinnen und Lehrer

Ndhe und Distanz zum Arbeitsplatz variieren: Hochwertiges berufliches Lernen braucht sowohl
Lernen am Arbeitsplatz, in der vertrauten Umgebung und zusammen mit den Kolleginnen und Kol-
legen an der gleichen Schule wie auch Impulse, die nur aus Distanz moglich sind, etwa in regiona-
len Lerngruppen, in interkantonalen Klausuren, beispielsweise in den Sommerkursen des swch.ch,
oder in Sabbaticals. Die Begegnung und Auseinandersetzung mit Berufsangehorigen anderer
Schulen, anderer Kantone, anderer Stufen oder Berufsfelder ermdglicht Lernprozesse, Perspekti-
venerweiterungen und motivierende Anregungen, die nur so zustande kommen kénnen. Vom Ar-
beitgeber ist zu fordern, dass er einen Teil der Ressourcen fUr Personalentwicklung und Weiterbil-
dung dafir reserviert.

Sabbaticals als Standard schiitzen oder schaffen: Personliche Weiterbildungsprojekte mit einer
Freistellung im Umfang von sechs Monaten sollten mindestens zweimal in der Berufslauftbahn aller
Lehrpersonen garantiert sein. Sabbaticals dienen Uberdies der persénlichen Standortbestimmung,
geben Impulse fUr die mittel- und langfristige berufliche Entwicklung.

Ressourcen zu den Nutzern verlagern: Heute sind die finanziellen Ressourcen fur Weiterbildung
vor allem im Volksschulbereich fast ausschliesslich bei den Anbietern (z. B. Weiterbildungsinstitute
der PHs). Im Zeichen der Professionalisierung des Berufs und der SelbstfUhrung der Schulen mit ei-
ner professionellen Schulleitung ist kinftig der Uberwiegende Teil der finanziellen Ressourcen for
Weiterbildung an die Schulen zu verlagern, als ,Einkaufsmittel” fUr die individuelle wie auch fur die
gemeinschaftliche Weiterbildung in die Verantwortung der Schulleitungen und der individuellen
Lehrpersonen zu legen. Die Weiterbildungsinstitute in 6ffentlicher Trégerschaft treten dann als freie
Anbieter in Konkurrenz zu anderen Anbietern, sie verfigen jedoch Uber eine Grundfinanzierung fur
vom Staat bestellte regelmdssige Minderheitenangebote, Studien etc.

Schulleitung hat die Professionalitit der Lehrpersonen zu stérken: Der Schulleitung kommt eine
zunehmende Bedeutung in der UnterstUtzung individueller Weiterbildung, in der Schaffung von
Strukturen fur wechselseitiges Lernen im Kollegium und in einer lernginstigen Anlage von Entwick-
lungsvorhaben zu. Die Schulleitungen sind dafir zu qualifizieren und entsprechend zeitlich zu do-
tieren. Sie achten darauf, die Professionalitét der Lehrpersonen zu stdrken, unterlassen alles, was
sie entmUndigt. Und sie sorgen fUr eine gerechte Verteilung der Ressourcen fir Weiterbildung
(Richtgrésse: 50 % fur individuelle, 50 % fUr gemeinschaftliche Weiterbildung).

Weiterbildung als Unterstiitzung von Laufbahnperspektiven nutzen: Es muss maéglich und als
Wert anerkannt sein, 30 oder 40 Jahre in derselben Berufsrolle vital und leistungsfdhig zu bleiben.
Ebenso muss aber auch und vermehrt dem individuellen und schulischen BedUrfnis nach Rollendif-
ferenzierung, nach Spezialisierungen und Rollenwechseln Rechnung getragen werden. Vorausset-
zung dafir sind eine ausformulierte und gesetzlich abgestitzte Politik der Personalentwicklung an
den Schulen und entsprechende Weiterbildungsangebote.

Weiterbildungen sind in der Regel vom Arbeitgeber zu bezahlen: Weiterbildungen, die der Kom-
petenzerhaltung und der Weiterentwicklung des Personals in der sich wandelnden Schule dienen,
werden — wie auch in der Privatwirtschaft Gblich — vom Betrieb Schule vollumfénglich finanziert.
Dies gilt auch fur Spesenaufwendungen und allfdllige Stellvertretungskosten. Nur wo eine Weiter-
bildung zu einer erheblichen Besoldungserhéhung fihrt, kénnen die Arbeitnehmenden zu verhdglt-
nismdssigen finanziellen Eigenbeitragen verpflichtet werden.

Es geht nicht an, eine Mitfinanzierung der Weiterbildung durch die Lehrpersonen unter dem Titel
LErhalt der Stelle” zu verlangen. Das wdre eine faktische Besoldungskirzung. Die Lehrpersonen
sind nicht fur den entstehenden Qualifizierungsbedarf verantwortlich zu machen, dieser kommt
vom Schulbetrieb her und ist ergo auch von diesem zu finanzieren.
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11.  Zertifikats-Weiterbildungen missen bedarfsgerecht angeboten werden: Der Inflation von Zertifi-
kats-Weiterbildungen ist eine selektive Politik der Ermittlung des Zertifizierbedarfs entgegenzuset-
zen. Ein Zertifizierbedarf muss begrindet werden durch erhéhte Sorgfaltspflicht (Qualitdtsgarantie
bei beruflichen Funktionen mit hohem Schadenpotential) oder durch damit verbundene Privilegien
bzw. ausserordentlichen Ressourcenaufwand oder durch die Einordnung eines Lehrgangs in ein
akademisches Baukastensystem. Ein Zertifikat muss bescheinigen, wozu der Trdger/die Trdgerin
befahigt oder berechtigt ist. Die Dokumentation von Weiterbildung durch professionelle persénliche
Portfolios ist in Anerkennungsfragen aussagekréftiger als der blosse Nachweis investierter Zeit in
den Erwerb von ,Bologna-Punkten” und der akademische Status von Anbieterinstitutionen.

12. Ausserkantonale Angebote und Weiterbildungen in Trégerschaft der Berufsorganisationen
mussen anerkannt werden: Weiterbildungen, welche von den Berufsorganisationen der Lehrer-
schaft durchgefuhrt werden (z. B. durch den swch.ch), sind ebenso zu anerkennen wie die Angebo-
te anderer Hochschulen und Institute in der ganzen Schweiz — soweit die Angebote den Ublichen
fachlichen und methodischen Standards entsprechen.

13. Der Lehrerschaft volle Partizipation in der Weiterbildungspolitik einrdumen: Als Akteure und
Nutzer sind die Lehrpersonen bzw. ihre lokalen, kantonalen und interkantonalen Berufsorganisati-
onen partnerschaftlich in die strategischen Diskussionen und Entscheide Uber die Weiterbildung
einzubeziehen. Dies betrifft Bedarfsfragen, Wirksamkeits- und EffizienzUberprifungen, Ermittlung
des Finanzbedarfs, Friherkennung neuer Bedurfnisse, Deutung und Auswertung von Forschungser-
kenntnissen, Notwendigkeit von Weiterbildungsprogrammen im Rahmen von Grossreformen oder
Formen der Koordination und interkantonale Zusammenarbeit. Die Lehrerschaft verfigt Uber ein
grosses und valides Feldwissen Uber ertragreiche und leerlGufige Weiterbildung, das es zu nutzen

gilt.

Zurich, 16. April 2011 / PrK LCH

gez. Beat W. Zemp gez. Dr. Anton Strittmatter
Zentralprdsident Leiter Pddagogische Arbeitsstelle LCH
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Erladuternder Kommentar der Pddagogischen Kommission LCH zu den LCH-Postulaten
ZUR WEITERBILDUNG DER LEHRPERSONEN

Die Weiterbildung der Lehrerinnen und Lehrer ist in den letzten 20 Jahren in einen gewaltigen Umbruch
geraten. FrUher eher gemdchliche Entwicklungen sind durch eine grosse Dynamik mit Fortschritten wie
auch problematischen Erscheinungen abgeldst worden. Eine aktualisierte Positionsnahme des LCH
drdngt sich auf. Denn seit dem Positionspapier ,Brennpunkte der Weiterbildung” von 2002 hat sich die
Szene nochmals verdndert.

Die nachfolgenden Erwdgungen zu den 13 Postulaten des LCH antworten auf diese Entwicklungen und
wollen gewisse Zustdnde dndern. Die Erwdgungen und Postulate richten sich an die Lehrerschaft selbst,
an die Anbieter von Weiterbildungen und an die Bildungspolitik. Sie gliedern sich in die Abschnitte:

1. Entwicklungen bei Umfang, Verbindlichkeiten, Formen, Professionalitdt und Einbettung im System
Beunruhigende Entwicklungen

Bedeutung der Weiterbildung fur die verschiedenen Akteure

Weiterbildung zwischen betrieblichem Bedarf und professioneller Autonomie

Merkmale einer professionell konzipierten Weiterbildungspolitik

Ressourcen: Finanzierung und Zeitgefdsse

Zertifikatsausbildungen und Niveaufragen

Orte der partizipativen Steuerung des Weiterbildungssystems

PN bk we™

1. ENTWICKLUNGEN BEI UMFANG, VERBINDLICHKEITEN, FORMEN, PROFESSIONALITAT UND EIN-
BETTUNG IM SYSTEM
Bis weit ins 20. Jahrhundert hinein galt die individuelle Weiterbildung (in der alten Terminologie: Fortbil-
dung) als freiwillig und Privatsache. Dann etablierte sich — von den Siebzigerjahren an - in den meisten
Kantonen eine zeitliche individuelle Fortbildungspflicht. Der Schulaufsicht bzw. der Schulleitung kam da-
bei allenfalls eine Kontrollaufgabe zu (Stunden/Halbtage zdhlen im Testatheft]. Parallel dazu nahmen
die obligatorischen kollektiven Weiterbildungen fur die EinfGhrung von Neuerungen zu und entwickelte
sich eine Tradition von schulinternen Weiterbildungsveranstaltungen im Umfang von drei bis sechs Ta-
gen im Jahr an fixen Daten. Ab 1979 {Bern) wurden Semester- oder Trimesterkurse und andere Formen
von Sabbaticals in vielen Kantonen etabliert. Zu den neueren Entwicklungen zahlt Uberdies die erhebli-
che Zunahme an Langzeit-Weiterbildungen fUr Spezialfunktionen, teils als Folge der personellen Ausdif-
ferenzierung bei den Kaderfunktionen und im Lehrkérper der Schulen (siehe LCH-Positionspapier zur
Personalvielfalt an den Schulen), teils als Eigeninitiativen der Weiterbildungsanbieterinnen. In vielen Kan-
tonen sind die urspringlich eigensténdigen Fachstellen fur die Fort- bzw. Weiterbildung in die P&ddago-
gischen Hochschulen integriert worden. Das Angebot ist inhaltlich und beziglich der Formen so vielfdltig
und umfangreich wie nie zuvor geworden. Gleichzeitig ist eine Zunahme ,epidemischer” Weiterbildungs-
themen zu beobachten, wo sich interkantonale Kampagnen (z. B. im Sprachenbereich) in den kantona-
len Weiterbildungs-Aufgeboten niederschlagen.

In den Konzepten fur die Weiterbildung findet sich das Suchen nach einer Balance von Angeboten fur in-
dividuelle Akutbedurfnisse, von modularen Weiterbildungen im Rahmen individueller Laufbahnentwick-
lung und von Angeboten, welche der Schultrdger als Qualifizierungsprogramme im Rahmen von Schul-
entwicklungsprojekten anlegt. Viele dieser Entwicklungen sind positiv zu wirdigen, es zeigen sich aber
auch Problemseiten.
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2. BEUNRUHIGENDE ENTWICKLUNGEN

Verldssliche Daten Uber die Art, Qualitat und Wirkung des Weiterbildungsangebots und das Nutzungs-
verhalten der Lehrerschaft lagen letztmals mit der Erhebung Landert im Rahmen des Nationalen For-
schungsprogramms 33 vor'. Die im Folgenden beschriebenen Entwicklungen kénnen deshalb nicht em-
pirisch belegt werden. Es sind Thesen, die sich teils auf Studien und objektive Ereignisse, teils auf
plausible Berichte aus der Praxis, aus verschiedenen Kantonen und Schulstufen, stitzen.

Beeintrachtigung der Teilnahmebereitschaft fur freie Kurse

Es reicht nicht, in den kantonalen Erlassen zum ,Berufsauftrag” 5 % der Arbeitszeit fUr die Weiterbildung

zu ,reservieren”, wenn die anderen Berufsaufgaben schon mehr als 100 % einer seridserweise zumutba-
ren Arbeitsbelastung beanspruchen. Unter solchen Umsténden wird der Handlungsdruck im Schulalltag

immer gewichtiger sein und das Einlésen von Weiterbildungsbedurfnissen beeintrachtigen.

Berichte und Daten aus der LCH-Arbeitszeiterhebung 2009 weisen zudem darauf hin, dass infolge der
starken Zunahme an verpflichtenden obligatorischen Weiterbildungsveranstaltungen im Rahmen von
kollektiven Reformen oder von schulinternen Entwicklungsprojekten weniger Zeit und Energie fur die in-
dividuelle, selbst gewdhlte Weiterbildung zur Verfigung steht als noch vor 20 Jahren. Gleichzeitig wird
die Relevanz und Wirksamkeit fremdbestimmter kollektiver Weiterbildungen im Rahmen von Reformen
nicht besonders gut bewertet. Im Endeffekt stellen sich nicht nur generalisierter Unwille gegentber Re-
formen und der damit verbundenen Weiterbildung ein, sondern ergeben sich — bei einer Verringerung
selbstbestimmter Weiterbildungsbewegungen — auch deprofessionalisierende Effekte.

Beeintrachtigung professioneller Weiterbildungsplanung

Die Forschung (z. B. Landert 1999} wie auch neuere Konzepte der Personalentwicklung (die sich auch in
Konzepten von Weiterbildungsinstituten der PHs finden) betonen, wie wichtig eine professionelle indivi-
duelle und schulteambezogene, mittel und langerfristige Weiterbildungsplanung ist bzw. wdre. Die be-
rechtigte Forderung nach einer reflektierten, biografisch passenden und mindestens mittelfristig ange-
legten Weiterbildungspolitik wird jedoch aus dem System stdndig gestért: durch die erwdhnte zeitliche
und energetische Konkurrenz durch immer mehr vorgeschriebene Schulentwicklungs- und Weiterbil-
dungs-Veranstaltungen, aber auch und insbesondere durch die Unberechenbarkeit und Hektik im Be-
trieb Schule. Mittelfristig angelegte individuelle oder gemeinschaftliche Entwicklungs- und Weiterbil-
dungspléne geraten rasch zu Makulatur, weil neueste Projekte Vorrang beanspruchen. Einzelne
Lehrpersonen oder Schulen schaffen es, Verldsslichkeit auf dem eingeschlagenen Weg zu wahren und
stdndigen Interventionen ,aus der Seitengasse” Widerstand entgegen zu setzen; allzu oft werden aber
die Zickzack-Bewegungen mehr oder weniger fatalistisch mitgemacht. Hinzu kommt, dass immer mehr
Lehrpersonen den Beruf in Teilzeit aus-Uben und von einer gegeniber friher kirzeren Verweildauer im
Beruf bzw. an der Schule ausgehen. Dass dies Folgen fur das Weiterbildungsverhalten hat, erscheint
plausibel. Diese Aspekte sind aber noch weitgehend unerforscht.

'Landert, Charles: Lehrerweiterbildung in der Schweiz. Zurich/Chur: RGegger 1999.
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Anbieter-Monopole

Tendenziell hat sich auf Anbieterseite eine Monopolisierung durch die staatlich getragenen Weiterbil-
dungsinstitute entwickelt. Freie Anbieter haben es schwerer als in der frGheren Vielfalt der Anbieter, in
diesen Markt hinein zu kommen. Die Bewilligungspraxis fur den Besuch von Kursen ausserhalb des ,Re-
viers” des jeweiligen Instituts oder Kantons ist in manchen Kantonen restriktiver geworden. Wenn Schu-
len interne Weiterbildungen organisieren, ist eine externe Mitfinanzierung hdufig nur Gber eine Bewilli-
gung des jeweils zustdndigen Weiterbildungsinstituts oder der zustandigen Beh&rde moglich. Allerdings
gibt es 16bliche Ausnahmen, kantonale Weiterbildungsstellen, die eine liberale Praxis bei der Unterstit-
zung von Lehrpersonen und Schulen pflegen, welche sich auf dem Markt der Angebote bedienen wollen.
Es wdre genauer hinzuschauen, welche Triebkréfte hier wirksam sind: wie es um das Vertrauen in die
Professionalitat der Lehrpersonen und Schulleitungen steht; was die unterschiedlichen Freiheitsgrade
der Volksschulen und Schulen der Sekundarstufe Il erkldrt; wieweit der Leistungsauftrag der Hochschulen
und ihrer Dozierenden diese zu einem protektionistischem Marktauftritt zwingt; wieweit hier der Zeitgeist
des ,Total Quality Management” eine Rolle spielt, der moglichst alles unter Kontrolle haben will; und
was dabei einen Gewinn an Professionalitdt bringt oder aber in der Lehrerschaft deprofessionalisierend
wirkt.

Abnehmende Kooperation der Anbieter

Am 19. Mai 2010 ist der Verein ,Schweizerisches Forum fur Lehrerinnen- und Lehrerweiterbildung
(SFLWB)” aufgeldst worden. Mangels Interesse der grossen Mehrheit der Mitglieder. Aufgeldst wurde
damit eine seit Jahrzehnten {unter wechselnden Namen) bestehende Plattform der Anbieter und Nutzer
der Weiterbildung, welche der Koordination, der eigenen Weiterbildung und dem Austausch zwischen
Nutzern und Anbietern diente. Die Konkurrenzsituation unter den PHs, die sich aus dem Leistungsauftrag
bzw. dem Zwang zu einem hohen Anteil Eigenfinanzierung ergibt sowie beobachtbare Tendenzen der
Re-Kantonalisierung der Bildungspolitik kénnten zu der sichtbar abnehmenden Kooperationsbereitschaft
gefuhrt haben. Zwar gibt es bei einzelnen Weiterbildungsprogrammen Koalitionen zwischen zwei oder
drei PHs, aber zu mehr reicht es offenbar nicht. Das einzige Ubrig bleibende Organ, die Kommission
Weiterbildung der COHEP, ist nicht als offene Plattform zwischen allen interessierten Anbietern (also
auch solchen ausserhalb der PHs) und den Nutzern von Weiterbildung (Berufsorganisationen der Lehrer-
schaft und der Schulleitungsbeauftragten) konzipiert. Eine solche Plattform wdre aber nétig.

Fixierung auf formelle Weiterbildung

Der Trend setzt sich fort, Weiterbildungen mit ECTS-Punkten oder sonstigen formellen Bescheinigungen
(Thema plus Prdsenzaufwand) zu dotieren. Das scheint zwar Marketingvorteile fur die Verkdufer von
Weiterbildungen zu bieten, fuhrt aber zu einer weiteren Deprofessionalisierung. Denn Professionalitdt in
der Dokumentierung erworbener Kompetenzen wirde bedeuten, dass sowohl Gber formelle Weiterbil-
dungsveranstaltungen wie Uber informelle Lernprozesse (reflektierte Praxiserfahrung, Impulse aus Feed-
back, Intervisionsgruppen etc.) ein Portfolio gefuhrt wird. Bei erfahrenen Lehrpersonen, welche ihre for-
melle Ausbildung weiterfGhren mochten — etwa einen Stufen- oder Funktionswechseln mittels
Studium/Langzeitweiterbildung an einer Hochschule — muss eine entsprechende Aufnahme und An-
rechnung ,sur dossier” erfolgen. Es darf nicht sein, dass demndchst nur noch absolvierte und beschei-
nigte ECTS-Punkte an Hochschulveranstaltungen ,zdhlen”.
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Problematischer Ressourceneinsatz

Bei ZEWO-gepriften Organisationen wird gefragt, wie viel von einem Spenderfranken am Ende bei den
Bedurftigen ankommt. In der Weiterbildung drdngt sich diese Frage langsam auch auf. Die meisten der
ehemals schlanken (oft allerdings auch nicht sehr professionellen) Fachstellen sind in grossere Verwal-
tungseinheiten an Hochschulen eingegliedert worden und teils unter hohen Verkaufsdruck geraten.
Ausserlich wahrnehmbar sind nun u. a. eine exponentiell angestiegene Verwaltungsbirokratie, noch
umfangreichere Ausschreibungskataloge und eine Flut von Flyers” fir bald jede Veranstaltung, alles mit
sehr anspruchsvoller Grafik gestaltet, aufwendige Webauftritte sowie Investitionen in Konzepte und For-
schungen. Dagegen ist nicht grundsdtzlich etwas einzuwenden, hingegen muss die ,ZEWO-Frage” nach
der Verhdltnismdssigkeit der Verwendung von Steuergeldern gefragt werden: Wieviel von einem Budget-
franken kommt am Ende als realisierte und wirksame Lernveranstaltung bei den Lehrpersonen an? Die
Frage ist auch insofern berechtigt, als manchenorts gleichzeitig der ,Selbstbehalt” bei den Kurskosten
(Kursgelder, Spesen) fur die Teilnehmenden erheblich erhéht wurde.

3. BEDEUTUNG DER WEITERBILDUNG FUR DIE VERSCHIEDENEN AKTEURE

Die Weiterbildung der Lehrpersonen kann sowohl unter dem Aspekt der personlichen Anspriche der
einzelnen Lehrpersonen wie auch unter dem Aspekt der BedUrfnisse der Schulen und des Schulsystems
im Rahmen der Personalentwicklung gesehen werden.

Bedeutung fiir die einzelne Lehrperson

.Um den vielfdltigen und anspruchsvollen Aufgaben gewachsen zu bleiben und die Qualitét des profes-
sionellen Handelns zu sichern und zu entwickeln, bilden sich Lehrerinnen und Lehrer regelmdssig wei-
ter. Sie vertiefen und verbreitern ihre Kompetenzen fUr eine wirksame Berufsaustbung. [...} Weiterent-
wicklung ist fur die tdgliche Aufgabenbewdltigung wichtig, sie halt die berufsspezifischen Kompetenzen
sowie das Interesse und die Freude an der Berufsausubung hoch. Jede Lehrperson kann so eine Berei-
cherung und Erweiterung ihres Berufsfeldes erleben (Job-Enrichment, Job-Enlargement) oder mit dem
Wechsel auf eine andere Stufe oder in andere Funktionen den Berufsalltag neu gestalten. Dies tragt er-
heblich zur beruflichen Gesunderhaltung bei.” So formuliert das LCH-Berufsleitbild das Selbstverstdndnis
der Lehrpersonen beziglich ihrer Weiterbildung. Und in der Standesregel 4 wird prdzisiert: ,Die Weiter-
bildung vermeidet Einseitigkeiten, sie tragt den Ansprichen der Weiterentwicklung in fachlichen, pdda-
gogisch-didaktischen und personenbezogenen Bereichen Rechnung.”

Sich weiterbilden ist also Teil des professionellen Selbstverstdndnisses der Lehrerinnen und Lehrer. Zu-

sammengefasst kdnnen hier drei Funktionen der Weiterbildung unterschieden werden:

1. Stdrkung: Weiterbildung muss ndhrend sein, muss als Stdrkung bei der beruflichen Aufgabenerfil-
lung genutzt und erlebt werden kénnen, die persénliche professionelle Sicherheit (,lege artis”) in
den vielen Dilemmasituationen des Alltags erh6hen.

2.  Losungshilfe: Weiterbildung muss dazu beitragen, persénliche Antworten zu finden auf ungeldste
Fragen, auf wahrgenommene Probleme, auf neue Auftrige, auf gednderte Verhdltnisse bei den
Schulerinnen und Schilern, an der Schule und im gesellschaftlichen Umfeld.

3. Entwicklungsunterstitzung: Weiterbildung muss berufliche Laufbahnentwicklungen unterstitzen.
Sie ermdglicht Spezialisierungen oder Erweiterungen des Einsatzfeldes bzw. Stufen- und Funktions-
wechsel.

Kollegiale Interessen

Es betrifft alle im Team der Schule, ob und wie sich die Kolleginnen und Kollegen entwickeln. Es ist ein
Gebot der Kollegialitdt, mit den anderen Lehrerinnen und Lehrern und Spezialkréften gut zusammenar-
beiten zu kénnen, welche an denselben Klassen bzw. in derselben Abteilung wirken. Das bedeutet u. a.
an gemeinsamen Konzepten, gemeinsamen Begrifflichkeiten und am gegenseitigen Austausch von er-
worbenem Know-how zu arbeiten. Auch dies ist Weiterbildung.
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Interessen des Betriebs Schule

Das Berufsleitbild und die Standesregeln halten auch fest, dass die Lehrpersonen sich an der Qualitéts-
sicherung und Weiterentwicklung der ganzen Schule aktiv beteiligen, was diesem Zwecke dienende Wei-
terbildungen mit einschliesst. Sowohl auf lokaler wie auch auf kantonaler Ebene finden oft Verénderun-
gen staft, welche eine entsprechende Qualifizierung des Schulpersonals erforderlich machen. Neuartige
Lehrpldne oder Lehrmittel nGtzen nichts, wenn sie nicht ihrem neuen Gehalt entsprechend gelesen und
eingesefzt werden kénnen. Neue Aufgaben im Rahmen des Berufsauftrags setzen oft auch eine Vertie-
fung oder Erweiterung der Qualifikationen des Schulpersonals voraus. Der Ort solchen Lernens kann
Weiterbildung im weitesten Sinne genannt werden. Das sind aber nicht bloss kollektiv applizierte klassi-
sche Kurse, deren Wirksamkeit sehr begrenzt ist, sondern vielfdltige Strukturen des Lernens in einer
Schule, die sich als ,lernende Organisation” begreift (siehe Kapitel 5).

Im Interesse der Schule als Betrieb muss auch sein, dass der Aspekt Weiterbildung als Teil der Berufsat-
traktivitdt wahrgenommen wird. Der Entscheid, diesen Beruf zu ergreifen oder ihm treu zu bleiben, hdngt
auch davon ab, wieweit zum Berufsbild auch attraktive, Professionalitdt und Wertschétzung ausdricken-
de und als unterstitzend wahrgenommene Weiterbildung bzw. Laufbahnentwicklung gehéren und
wahrgenommen werden. Insofern ist die Investition in Weiterbildung immer auch als Investition in die
Berufswerbung (und heute als wichtiger Beitrag zur Behebung des Lehrkréftemangels) zu verstehen.

4. WEITERBILDUNG ZWISCHEN BETRIEBLICHEM BEDARF UND PROFESSIONELLER AUTONOMIE

Der Anteil verordneter Weiterbildung an den einzelnen Schulen und auf kantonaler Ebene hat in den

letzten Jahren kontinuierlich zugenommen. Er hat manchenorts ein Ausmass angenommen, welches der

selbstgewdhlten individuellen Weiterbildung die Energie zu rauben droht. So jedenfalls sind die neues-
ten Zahlen der LCH-Arbeitszeiterhebung 2009 zu deuten, welche eine Verschiebung der Zeitanteile in
die genannte Richtung belegen. Es besteht die Gefahr, dass die Professionalitdt bzw. das Ethos der

Selbstverantwortung fur die eigene berufliche Entwicklung geschmdlert wird, dass die Lehrerinnen und

Lehrer in den Status kleiner Angestellter” versetzt werden, welche von der Hierarchie ,beschult” werden

mussen. Dabei sehen die Wirksamkeitsdaten fur derartig ,applizierte” betriebliche Weiterbildung auch in

der Privatwirtschaft nicht sehr positiv aus. Es ist jedoch anzuerkennen, dass die lange Zeit herrschende

Beliebigkeit individueller Weiterbildung ebenso zu Einseitigkeiten in der Nutzung und zu fraglicher Wirk-

samkeit gefohrt hat. Die Zukunft muss eine bessere Balance zwischen den beiden Ansprichen, den in-

dividuellen und den betrieblichen Bedirfnissen, bringen. Moderne, professionellen Standards von Wei-
terbildung verpflichtete Konzepte verfolgen folgende Anspriche:

1  Die einzelnen Lehrpersonen verfigen Uber reservierte Geftisse (Arbeitszeitanteile und soziale Struk-
turen) fUr die Reflexion Uber ihre Weiterbildungsplanung und ihre Weiterbildungserfahrungen, damit
sie das eigene Lernen noch besser vertiefen und steuern kénnen.

91  Die einzelnen Lehrpersonen profitieren auch vom Lernen ihrer Kolleginnen und Kollegen, es sind
entsprechende Austauschstrukturen eingerichtet.

1 Im Austausch der Weiterbildungserfahrungen steckt auch Feedback, wodurch sich die Lehrpersonen
in ihrem Weiterbildungsverhalten bestdtigt, gestitzt, korrigiert oder ermuntert fohlen.

1  Die Lehrpersonen haben in ihrem Lernen die Méglichkeit, bedarfsgerechtes Coaching zu beanspru-
chen (fachdidaktisches und pédagogisches Coaching).

1 Schliesslich werden gemeinsame Weiterbildungsvorhaben im Kollegium oder in Kleingruppen
durchgefuhrt, welche ein berufsfachlich nachhaltiges, konomisches und auch der Schulentwick-
lung dienendes Lernen ermdéglichen.

Aufgaben der Schulleitung

Moderne Pflichtenhefte fur Schulleitungen sehen im Bereich PersonalfUhrung/Personalentwicklung auch
Aufgaben vor, welche die Weiterbildung des Personals betreffen. Dabei lassen sich vier Aufgabenlinien
unterscheiden:

1  Die Anlage gemeinsamer Weiterbildungen im Kellegium
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1 Die Bereitstellung von Zeitgeféissen und Strukturen fUr die lernende Zusammenarbeit der Lehrper-

sonen

1 Die Einflussnahme auf die individuelle Weiterbildung der einzelnen Lehrpersonen
1  Die Beschaffung und intelligente Verteilung von Ressourcen [Finanzen, Arbeitszeitanteile, Expertise
innerhalb und ausserhalb des Kollegiums) zur Beglnstigung einer wirksamen Weiterbildung

In etwas feinerer, konkreterer Form kénnen die Schulleitungsaufgaben wie folgt schematisiert werden:

Schulleitungsfunktionen
bezogen auf die einzelne Lehrperson

Reflektierte Selbstsorge unterstitzen (z. B.
in von der Schulleitung unterstitzten kolle-
gialen Intervisionsgruppen, im Standort- und
Perspektivengesprdch, bei Beratungsgespra-
chen, bei Gesuchen)

Schulleitungsfunktionen bezogen auf
das Kollegium als Lerngemeinschaft

Planung/Organisation gemeinsamer Wei-
terbildungen; Lernen von und fiir einander
unterstitzen; horizontale innerschulische
Nutzung von Wissen bzw. Weiterbil-
dungserfahrungen (Kursbesuchs-Tandems,
Weiterbildungskiosk, Inforunden und -
borsen an Konferenzen, Lesetipps, zugdng-
liche Unterlagen, SpezialitGteninventar,
Hospitationen etc.)

In allen vier Feldern: Sorgen fir
fachliches Niveau, zunehmend gemeinsame Sprache,
Verteilgerechtigkeit, Okonomie, Reflexion Wirksamkeit

Konfrontieren und Korrigieren in kritischen
Fallen (bezUglich Verhalten im Unterricht und
in der Gemeinschaft bzw. beztglich Weiter-
bildungsverhalten)

Ressourceneinsatz bestimmen und evaluie-
ren (Verteilung der Budgetmittel bzw. Frei-
stellungskontingente for Weiterbildungsvor-
haben der einzelnen Lehrpersonen)

Ressourceneinsatz bestimmen und evalu-
ieren (Verteilung der Budgetmittel bzw. Frei-
stellungskontingente schulinterne gemein-
same Weiterbildungsvorhaben)

Wenn die individuelle Weiterbildung ein Stick weit aus der persénlichen Intimitdt in die Halboffentlichkeit
des Kollegiums gezogen wird, dann hat dies mit dem nétigen Feingefthl zu erfolgen. Es ist zu beachten
und zu respektieren, dass Lernen eine subjektive Angelegenheit darstellt, manchmal mit sehr persénli-
chem Problemempfinden verbunden ist, das nicht in jeder Art von Kollegialitat” die erforderliche gute
Annahme findet. Dann muss, bevor Offenbarungszwdnge geschaffen werden, fir eine annehmende,
konstruktive Teamkultur gesorgt werden. Und in jedem Fall ist es nicht statthaft, dass die Schulleitung
den Besuch bestimmter Weiterbildungsveranstaltungen individuell ,verschreibt”. Wenn Qualitdtsdefizite
zu beanstanden sind, sollen entsprechende Konfrontationen durchgefihrt und kann Hilfe bei der Fin-
dung von Lésungswegen angeboten werden; das Begehen des Losungsweg bleibt in der Selbstbestim-
mung und Verantwortung der betreffenden Lehrperson. Angeordnete ,Nach- und Strafschiesskurse” ha-
ben hier nichts zu suchen und verfehlen auch meistens ihr Ziel.
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5. MERKMALE EINER PROFESSIONELL KONZIPIERTEN WEITERBILDUNGSPOLITIK

Das Postulat einer funktional konzipierten Weiterbildung bedeutet, dass zundchst die jeweiligen Lernbe-
dirfnisse reflektiert und analysiert werden, dass dann die zur Zielerreichung not-wendigen bzw. hilfrei-
chen Arten von Lernprozessen identifiziert werden und dass die entsprechenden passenden Lernor-
te/Weiterbildungsformen genutzt oder geschaffen werden. Professionalitdt meinte schliesslich auch,
dass die Ressourcen dem Aufirag entsprechen und dass die Berufsleute selbst grosse im Einsatz der
Ressourcen grosse Freiheiten geniessen.

Reflexion und Austausch

Unter der Professionalisierungs-Optik muss Weiterbildung in erster Linie die reflektierte Selbstsorge un-
terstUtzen. Dies meint, dass in erster Linie die Lehrpersonen selbst ihre persénliche Weiterbildung steu-
ern, dass sie das aber nicht «<nach Lust und Laune» tun, sondern in professioneller Weise. Dazu gehort
eine mehrperspektivische Reflexion Uber unterschiedliche mégliche Interessen, deren Abwdgung dann
die personliche Weiterbildungsplanung begrinden:

___‘:f—w-"'_“?"_ — e
Qualifikations-/ Antworten auf
Laufbahnziele Probleme

<5_5__i)“— —*\,,___,/L e
fj mpulse aus
Normerfullung

Meine WB steuern dem System
(Entwicklungen)

Q-Anspriche c'—(':}_——“-\ 1 J‘-x_x}_
__{d___‘r,_ —
—-‘\__ C-_:) |ntr|n5|5+:he Moti-
— "’"_H”F—\\ ve, Neugier, Er-

Persdnliche Ge-
sunderhaltung,
FPflege von Starken

~—

kundungslust >/

S

Die individuelle Weiterbildung wird also — soweit sie betrieblich (vom Kanton oder von der Schule) mitfi-
nanziert ist — aus der Beliebigkeit der Privatsphdre hinaus gehoben und in eine Dialog- und Austausch-
pflicht gesetzt. Dies entspricht den Standesregeln des Dachverbands Schweizer Lehrerinnen und Lehrer
LCH, ist aber nicht zu verwechseln mit der Engfuhrung von Lehrpersonen durch die Schulleitung, wenn
diese etwa einer Lehrperson bestimmte Kurse ,verschreiben” méchte oder die ganzen finanziellen Res-
sourcen einseitig f0r Praferenzen der Schulleitung einsetzt.

Vielfaltige Lernformen bereitstellen, funktional nutzen und wirdigen

Der Bereich der Weiterbildung leidet seit Jahrzehnten an einem Ubergewicht klassischer Kurzkurse (hal-
ber Tag bis drei oder vier Halbtage). Schon die 1999 von Landert publizierten Befunde einer aufwéndigen
Untersuchung der Wirksamkeit von Lehrerinnen- und Lehrerweiterbildung im Rahmen des nationalen
Forschungsprogramms 33 hatte diese stereotype Form von Kurzkursen als relativ schwach wirksam
nachgewiesen und fir ein breiteres, von funktionalen Uberlegungen geleitetes Angebot an Lernorten
sowie insbesondere fUr eine stdrker langzeitlich angelegte Weiterbildung plddiert. Zwar existieren alle
diese maéglichen vielfaltigen Formen von Weiterbildungsangeboten bereits, in der Praxis der Weiterbil-
dungsangebote und auch beziglich der inzwischen in vielen Kantonen eingefihrten Nachweispflichten
Uber absolvierte Weiterbildungen dominieren aber immer noch die klassischen und zumeist kurzzeitig
angelegten Kurse, in denen ein Wissender/eine Wissende die weniger Wissenden belehrt. Manchmal -
das ist einzurdumen - entspricht diese eher konsumorientierte Form durchaus dem BedUrfnis vieler
Lehrpersonen.
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Der engen Wahrnehmung von Weiterbildung als ,Kursbesuch” ist — wo sie noch so besteht — ein Konzept
der Bereitstellung und Nutzung vielfgltiger Lernformen entgegen zu stellen. Deren professionelle Nut-
zung ist dann entsprechend zu wirdigen (beispielsweise in portfoliogestitzten Anstellungs- und Befor-
derungsentscheiden oder Aufnahmen in weiterfOhrende Studiengdnge). Schon um 1990 herum hatten
Biografieuntersuchungen tber den Verlauf von Laufbahnen von Lehrerinnen und Lehrern nachgewiesen,
wie entscheidend die Nutzung informeller Lerngelegenheiten am Arbeitsplatz und im sozialen Umfeld ist
(Studien Huberman und Hirsch/Ganguillet/Trier).

FUr eine funktionalere Nutzung von Weiterbildung ist zudem wichtig, dass im Rahmen einer professionel-
len Portfoliokultur unterschiedlichste Orte und Arten von Lernen auch von der Schulleitung und Schulauf-
sicht formell gewUrdigt werden.

Das folgende Schaubild versucht, die Vielfalt der Lehr- und Lernformen in der Weiterbildung in eine

Ubersichtslandkarte zu bringen. Deren Koordinaten bilden die zwei Dimensionen

1  selbstgewdhlte versus fremdbestimmte Weiterbildung und

1  selbst gelerntes, selbst erarbeitetes Wissen und Kénnen versus durch Schulung ,beigebrachtes”
Wissen und Kénnen.

Die Zuordnung der einzelnen Formen ist nicht trennscharf machbar, es wird im Schema jeweils eine pri-

oritdre Situierung vorgenommen. Beispiel: ,Lernen aus Fachliteratur” ist am hdufigsten eine selbstge-

wdhlte Form, kann als ,Pflichtlektire” aber auch fremdbestimmt vorkommen. Oder: Supervision kann als

moderierte Intervision ganz nahe am Pol ,selbstgelernt” oder als eher direktives Coaching ndher beim

Pol ,beigebracht” liegen.

Abbh.: Vielfalt der Anlédsse, Orte und Sozialformen der beruflichen Weiterbildung

selbstgewihlt freiwillige/s
Schulung/Training
punktuelle oder systematische (punktuell od.
Reflexion der eigenen Praxis- lehrgangsartig)

erfahrung ,on the job* Lernen aus Fachliteratur

Intervision

Tandems / peer-to-peer-

Coachin,
Tagebuch Sabbatical- &
Portfolio als Projekt fachdidaktisches oder
Selbstreflexion padagogischles Coaching

und Lernform 360°-Feedback

selbstgelernt Sjipervision beigebracht

Teamteaching-Erfahrungen

Professionelle] Lerngemein-

schaften (Stufenteams,

Fachschaften,iQ-Gruppen,

Lernen an Korjtroversen)

Qualifizierungsbewegungen

zwecks Stellenerhalt oder

Funktionswechsel angeordnete/s
Berichte verfassen Schulung/Training

Personalgesprache (punktuell od.

Portfoliopflege mit Vorgesetzten lehrgangsartig)
zwecks Rechen-
schaftslegung fremdbestimmt
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Qualitatssicherung bei den Angeboten

Weiterbildungsangebote fur Lehrpersonen aller Stufen und Schulleitungen muss hochstehend, bedarfs-
gerecht, aktuell, vielfaltig, motivierend und stimulierend sein. Unabhd&ngig von der Zielsetzung der Wei-
terbildung (Weiterentwicklung des Unterrichts, Umsetzung von Bildungsreformen oder laufbahnbezoge-
ne Weiterqualifizierung) hat sie standesgerecht, begleitend und unterstitzend zu sein. Sie leistet so
einen wichtigen Beitrag zum professionellen Selbstverstdndnis der Lehrpersonen aller Stufen.

Ziel der Weiterbildung ist es, einen nachhaltigen Beitrag an die Qualitdt und Funktionalitét der Schule zu
leisten sowie einen p&ddagogischen Mehrwert zu generieren. S&mtliche Weiterbildungsanbieter holen
deshalb bei den Teilnehmenden regelmdssig Rickmeldungen ein, evaluieren diese und entwickeln ihr
Angebot — in RUcksprache mit dem Auftraggeber — entsprechend weiter.

Transferunterstitzende Massnahmen

Wirkungsevaluationen zeigen immer wieder, dass die Ubertragung von ,auswdrts” Gelerntem auf die

konkrete, spezielle Situation an der eigenen Schule bzw. in den eigenen Klassen unterschiedlich gut ge-

lingt. Damit Transfer gelingt, mUssen alle drei Partner ihren Beitrag leisten:

1 Die Kursverantwortlichen achten auf tfransferginstige Lehr- und Lernsettings nach den altbekannten
Kunstregeln transferforderlicher UnterrichtsfUhrung: Zentrale Einsichten/Grundprinzipien herausar-
beiten, Variation der Anwendungsbeispiele, hdufige meta-kognitive Zwischenhalte (,Was passiert
hier gerade?”) und Wiedergabe von Gelerntem in eigenen Worten (Paraphrasieren, frei aufschrei-
ben lassen, Lerngespréche etc.). Die Kursverantwortlichen haben Uberdies darauf zu achten, dass
die Lerngruppe transferginstig zusammengesetzt ist beztglich Offenheit fur lautes Denken” oder
beziglich Gemeinsamkeit der Anwendungsfelder (Industriemanager und Lehrerinnen in derselben
Lerngruppe sind zwar unter anderen Titeln gegenseitig anregend, bezuglich Transferférderung
aber eher eine Schwierigkeit).

1 Die Lehrpersonen selbst kimmern sich um transferginstiges Lernen: durch Mitschreiben in eigenen
Worten, durch Fragen nach Beispielen, durch insistieren auf der Kldrung von nicht Verstandenem,
durch lautes Denken in Gespréchssituationen, durch die Nutzung von Lernjournalen oder von Lern-
partnerschaften.

i Die Schulleitung bzw. das Schulteam ,zapft” auswdrts erworbenes Wissen und Kénnen an, Idsst
sich davon erzdhlen. Der gemeinsame Besuch von Weiterbildungen als Lernpartnerschaft (zu zweit
oder als Kleingruppel, welche sich gegenseitig bei der Umsetzung im Alltag unterstitzt, wird zeit-
lich und finanziell begUnstigt.

Biografiegerechte Weiterbildungsangebote

In den Beruf einsteigende Lehrerinnen und Lehrer haben bezuglich ihrer Weiterbildung andere Bedrf-
nisse und Mdéglichkeiten als Lehrpersonen mit dreissig Jahren Berufserfahrung. Dies betrifft sowohl die
Inhalte wie auch die Formen des Lernens und den Umgang mit Verpflichtungen und FreirGumen. Haupt-
sdchlich dozierende Eintopfangebote werden dem fast nie gerecht. In (dienst)altersgemischten Veran-
staltungen sind die je unterschiedlichen bio-grafischen Voraussetzungen der Teilnehmenden aktiv als
Austausch-Ressource zu nutzen.
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Die Sommerkurse des swch.ch: erhalten und starken

Eine sehr spezielle Art von Weiterbildungsangebot sind die seit 120 Jahren existierenden Sommerkurse
des Vereins swch.ch (frGher ,Handarbeit und Schulreform®). Die in der Regel einwdchigen Kurse in einer
wechselnden Schweizer Stadt werden jeweils von mehreren Tausend Lehrpersonen besucht. Der beson-
dere Wert dieser freiwilligen Kurse in den Sommerferien liegt in der mehrtégigen Klausursituation, wel-
che eine entsprechend intensive Arbeitsweise zuldsst, in der interkantonalen Bestickung der Kurse mit
Austauschmoglichkeiten Uber das vertraute ,Revier” hinaus und in der Verbindung von Kursarbeit mit
vielfaltigen Begegnungen beruflicher, kultureller und privater Art in den Randzeiten. Die meistens erheb-
liche personliche Investition in den Besuch dieser Kurse férdert die Verbindlichkeit des Lernarrange-
ments. Und die soziale Umgebung mit mehreren Tausend Kolleginnen und Kollegen stimuliert Uberdies
die berufliche Identitat, das Wir-Gefuhl wird als krdftigend erlebt.

Die Bereitschaft der Gemeinden und Kantone zur finanziellen UnterstUtzung dieser Kurse ist sehr unter-
schiedlich. Ein Ausbau der Anerkennung und der materiellen Unterstutzung des Kursbesuchs bzw. der
Anbieterorganisation ware eine lohnende Investition in die Personalentwicklung und wirde zusdizliche
Teile der Lehrerschaft zum Kursbesuch motivieren. Der LCH setzt sich bei den Kantonen und der EDK da-
fur ein, notigenfalls Uber finanzielle Beitrdge die Zukunft dieses Angebots zu erhalten und zu stdrken.

Sabbaticals

Zu einer biografiegerechten Weiterbildungspolitik in einem professionellen Berufsfeld gehéren auch
Sabbaticals, also mehrmonatige Freistellungen zu Regenerations- und Weiterbildungszwecken. Diese
Form von Weiterbildung muss Lehrpersonen aller Stufen, die schon einige Jahre im Schuldienst tatig
sind, die Moglichkeit bieten, Distanz vom Schulalltag zu nehmen und in intensiver Form persénlich und
fur den Schulbetrieb Sinn machende Weiterbildungsprojekte zu verfolgen. Sabbaticals dienen in diesem
Sinne also auch der persénlichen Standortbestimmung, geben Impulse for die mittel- und langfristige
berufliche Entwicklung.

Auf die ganze Dauer der Berufstdtigkeit bis hin zur Pensionierung (und bei einem Vollpensum) gerech-
net, muss der Anspruch auf einen bezahlten Sabbatical mindestens das Volumen von einem Jahr (bei
Teilpensen anteilsweise) garantiert sein. Dieses Volumen kann in drei oder vier Sabbaticals alle paar
Jahre aufgeteilt werden. Neben der Nutzung bestehender Semester- oder Quartalsangebote soll auch
eine individuelle Weiterbildungsaktivitdt méglich sein (z. B. fachliche Weiterbildung an einer Hochschule,
Auslandaufenthalt, Praktikum in der Wirtschaft).

Die Lehrpersonen mUssen das Recht haben, Uber die Gestaltung dieser bezahlten Sabbaticals frei zu
entscheiden. Allerdings muss gegenUber der vorgesetzten Stelle Gber den Nutzen fir die Schule bzw. fur
den eigenen Unterricht Rechenschaft abgelegt werden. Unter dieser Bedingung ist die Stellvertretung
vollumfanglich durch den Schulirdger zu Ubernehmen.

Verldssliche Planungsperspektiven

Ein weiteres Merkmal von Professionalitdt ist, dass die Lehrpersonen und die Kollegien Uberhaupt eine
mittelfristige Weiterbildungspolitik konzipieren und umsetzen kénnen, ohne stdndig im Rahmen Uber-
bordender Reformprojekte von einer Kurzbeschulung zur anderen gehetzt zu werden. Professionalitdt
schliesst zwar auch die Beweglichkeit des Reagierens auf Verdnderungen ein, muss aber auf ein ge-
schitztes Mass an Verldsslichkeit fOr seriése, mittelfristige Planung z&hlen kénnen.

2 Analoges wirde fur die — leider unterbrochene - Tradition der VSG-Studienwochen fur Lehrerinnen und Lehrer der Gymnasien gelten.

Eine Wiederbelebung ware winschbar.
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6. RESSOURCEN: FINANZIERUNG UND ZEITGEFASSE

Es ist ein Gebot der Professionalisierung des Berufs und der Findung einer besseren Balance zwischen
Qualifizierungsbedirfnissen des Schulbetriebs und der professionellen Selbststeuerung der Lehrperso-
nen bezUglich ihrer Weiterbildung, dass moéglichst grosse Ressourcenanteile bei den Lehrpersonen und
Schulen vor Ort verfigbar sind. Dies betrifft einerseits die zeitlichen Ressourcen, wo es die fur berufliches
Lernen bzw. Weiterbildung erforderlichen Anteile an Arbeitszeit zu schitzen gilt. Anderseits gilt dies
auch fur die finanziellen Ressourcen im Sinne von Einkaufsmitteln fir Weiterbildung (Kursgelder,
Coachingleistungen etc.).

Mehr Ressourcen zu den Nutzern

Man wird den Verdacht nicht los, dass die Entwicklung der letzten zehn Jahre dazu gefthrt hat, dass ein
immer kleiner werdender Anteil eines ,Weiterbildungsfrankens” am Ende beim Nutzer von Weiterbildung
ankommt. Es werden heute massiv mehr Mittel aufgewendet fir den Druck von Broschiren, fur ein auf-
wendiges Vertrags- und Abrechnungswesen, fir die Finanzierung von Hierarchien und Verwaltungen
und fur die Projektfierung von Angeboten, von denen ein nicht unerheblicher Teil mangels Nachfrage nie
zustande kommt.

Langzeiterfahrungen aus anderen L&dndern und in der Schweiz mit den Schulen der Sekundarstufe Il ha-
ben gezeigt, dass die Schulen durchaus qualitatsvoll mit Eigenressourcen als Einkaufsmittel fur individu-
elle und gemeinschaftliche Weiterbildungen umgehen kénnen. Die &ffentlichen wie auch die privaten
Anbieter hatten sich auf einem freien Nachfragemarkt zu behaupten und entsprechend haushdlterisch
mit den Mitteln umzugehen. Und auch die Schulen bzw. die Lehrpersonen (mit ihren ,Weiterbildungsgut-
scheinen”) wdren nicht an unproduktiven Kosten, sondern an einer bedirfnisorientierten Nutzenoptimie-
rung interessiert. Die Mund-zu-Mund-Propaganda aufgrund erlebter hochwertiger Weiterbildungsveran-
staltungen wirde wichtiger.

Ein oft wiederholtes Gegenargument heisst: Aber wenn der Kanton fir die Umsetzung gross-fléchiger
Reformen [beispielsweise im Fremdsprachenbereich) sinnvollerweise entsprechend grossflachig funktio-
nierende Qualifizierungsangebote bereitstellen muss, geht das doch nur Uber zentral organisierte An-
gebote. Das Argument ist falsch. Der Kanton kann — genau gleich wie im Lehrmittelwesen — als Besteller
(hier: einer Qualifizierungsleistung) auftreten und - soweit sinnvoll und moglich — eine Ausschreibung
durchfuhren, wobei die Qualitdt immer wichtiger sein muss als der Preis. Er kann dann die verschiede-
nen Angebote prUfen und zuhanden der Schulen approbieren. Die Schulen kaufen schliesslich ihnen
passende Angebote fUr ihr Personal bei dem auf dem Markt zugelassenen Anbieter ein und bezahlen
das Uber ihre dafur bereitgestellten Weiterbildungsressourcen. Dies ist natUrlich nicht in allen Fdllen
sinnvoll und maoglich; hingegen ist konsequent und 6ffentlich nachvollziehbar zu prufen, ob im jeweili-
gen Falle eine solches Wettbewerbsverfahren oder aber ein Monopolauftrag mit Pflichtkonsum ange-
zeigt ist.

Konkret bedeutet das dann auch, dass nicht jede Lehrperson dasselbe Weiterbildungsprogramm zu ab-
solvieren hat, sondern auf der Basis einer Befdhigungs-Zielnorm sich die individuelle Ergdnzung der
Qualifikationen holt. Einzelne Lehrpersonen werden diese Zielnorm schon erfillen und brauchen keine
zusdtzliche Weiterbildung, andere werden sich autodidakt qualifizieren, wieder andere sich in selbstge-
steuerten Lerngruppen organisieren oder sich passende Kursangebote suchen oder bei Erfahrenen hos-
pitieren gehen.
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Auch hier wird wieder sichtbar, wie wichtig eine professionelle PersonalfGhrung und Portfolio-Politik ist.
Denn Voraussetzung fur die Anerkennung einer Lehrbeféhigung ist dann nicht das gehorsame Absitzen
kollektiv verabreichter Kurse, sondern der Nachweis entsprechender Befdhigungen, welche aus ganz
unterschiedlichen Lernorten stammen kénnen. Die Schulleitungen mUssen in die Lage versetzt werden,
diese Portfoliokontrolle und entsprechende Feststellung der Lehrbefdhigung vorzunehmen und zu ver-
antworten. Im Konfliktfall soll die Schulaufsicht strittige Nachweisfdlle subsidiér Uberprifen und ent-
scheiden.

Ressourcenverteilung an geleiteten Schulen

Wo finanzielle und zeitliche Ressourcen fur die Weiterbildung dezentral angelagert sind, macht eine
Ressourcenzuteilung durch die Schulleitung im Rahmen der Personalentwicklungs-Aufgabe Sinn. Die
Uber die Schulleitung zu vergebenden bzw. zu bewilligenden Mittel fir die individuelle Weiterbildung pro
Lehrpersonen dirfen aber zu hochstens 50 % in den Hdnden der Schulleitung sein, mindestens 50 %
mussen in Form von frei zu handhabenden Weiterbildungsgutscheinen in den Handen der Lehrpersonen
sein.

Wie viel Selbstfinanzierung durch die Lehrerschaft?

Hier gelten die Grundsdtze, wie sie (entgegen anders lautender Gerlchte) auch in der Privatwirtschaft
Ublich sind: Weiterbildungen, die dem Tuchtigkeitserhalt, der Weiterentwicklung des Personals im Diens-
te der Schule dienen, werden vom Schulbetrieb vollumfanglich finanziert. Dies gilt auch for Spesenauf-
wendungen. Weiterbildungen, welche als persénliche ,Karriereinvestitionen” zu werten sind und insbe-
sondere zu einer markanten Erhéhung der Besoldung fuhren, kénnen teils von der Schule, teils von den
Mitarbeitenden selbst finanziert werden. In solchen Fdllen wird der Ertragswert fUr die Schule und fur die
Lehrperson beurteilt und dann Ublicherweise eine entsprechende Treue- bzw. Rickzahlungsvereinba-
rung abgeschlossen: Bei beispielsweise funf Jahren Verbleib an der Schule nach Abschluss der Ausbil-
dung Ubernimmt die Schule die ganze Weiterbildungsaufwendung, bei vorzeitigem Abgang bzw. Wech-
sel zu einem anderen Arbeitgeber bezahlt der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin anteilsmdssig einen Teil der
Weiterbildungskosten zurick.

Es geht nicht an, eine Mitfinanzierung der Weiterbildung durch die Lehrpersonen unter dem Titel ,Erhalt
der Stelle” zu verlangen. Das wdre eine faktische Besoldungskirzung. Die Lehrpersonen sind nicht far
den entstehenden Qualifizierungsbedarf verantwortlich zu machen, dieser kommt vom Betrieb Schule
her und ist ergo auch von diesem zu finanzieren.
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Wie weit soll Weiterbildung lohnwirksam: werden?

Diese Frage wird immer wieder auch innerhalb der Lehrerschaft kontrovers diskutiert. Folgendes Schema
zeigt, in welchen Fallen Lohnwirksamkeit angebracht ist und wo nicht:

Weiterbildung fuhrt zu neuer
Funktion, welche aber nicht
mehr Verantwortung, Risiko
und/oder Aufwand beinhaltet

Weiterbildung fuhrt zu neuer
Funktion mit mehr Verantwor-
tung, Risiko, Mehraufwand,
mehr Komplexitat

Weiterbildung selbst bezahlt

Ausmass verhandeln

stark lohnwirksam

Weiterbildung von Schule be-

nicht lohnwirksam

lohnwirksam

zahlt

Geschutzte Zeitgefdsse bereitstellen

Wie oben schon erwdhnt, ist die Arbeitszeit der Lehrpersonen mittlerweile an einem obersten Plafonds
angelangt und sind die verfigbaren Zeitrdume fir die persodnliche Weiterbildung zu eng geworden.
Wenn man bei der Forderung einer Normalarbeitszeit von 1'950 Stunden bleibt und darin 5 % der indivi-
duellen Jahresarbeitszeit fur berufliche Weiterbildung reserviert, dann kommt man auf knapp hundert
Stunden oder rund zwdélf Tage im Jahr. Dieses Zeitgefdss ist unbedingt zu schitzen. Und schulintern an-
geordnete kollektive Weiterbildungen sollten nicht mehr als einen Drittel dieser Zeit beanspruchen. Da-
mit dieses, fur die Qualitatserhaltung des Schulsystems extrem wichtige Zeitgefdss auch wirklich ge-
schitzt werden kann, miUssen Beanspruchungen in anderen Bereichen abgebaut werden. Das betrifft
namentlich die Anzahl Pflichtlektionen, die zu vielen unserids veranstalteten Reformen und der Teil an
schulinternen Konferenzen und Tagungen, der als unproduktiv erlebt wird.

Wird eine Weiterbildung vom Arbeitgeber bzw. von der Schulleitung als verbindlich erkldart, so entspricht
die Teilnahmeverpflichtung pro rata dem Anstellungsgrad. Wo dies — was meistens der Fall ist - bei
Lehrpersonen mit einem Teilpensum nicht Sinn macht, ist zwischen der Schulleitung und der betroffenen
Lehrperson eine gemeinschaftliche Kompensationsldsung (in Form von Zeit oder Geld) zu treffen.

7. ZERTIFIKATSAUSBILDUNGEN

Wie bereits oben postuliert, braucht es vermehrt nachhaltige Formen von Weiterbildung mit gekldrtem
Bedarf, mit Vor- und Nachbereitung, mit Vernetzung in der persénlichen und Schulentwicklung, mit aus-
reichend Zeit fUr die Erarbeitung und den Transfer in den Schulalltag, fur Lernkontrollen, etc. sowie mit
der Wirdigung des Gelernten im Berufsfeld. Das spricht fUr mehr langzeitlich angelegte Qualifizierungs-
programme.

Nun ist es Brauch geworden, ldngere Weiterbildungen gemdss den Bologna-Regeln mit einem Zertifikat
(CAS/DAS/MAS]) zu versehen. Als blosses modisches Branding- bzw. Marketing-Instrument macht das
wenig Sinn, bewirkt das am Ende nur eine Titelinflation mit resultierender allgemeiner Entwertung sol-
cher Zertifikate. Zertifikatsaubildungen sind daher selektiv zu bestimmen.

% Lohnwirksamkeit” kann unterschiedlich vollzogen werden: als Aufstieg in der Besoldungsklasse bzw. -stufe, als funktionale Sonderzu-

lage fur die Zeit der AusUbung der Spezialfunktion, als Abgeltung in Form von Zeit (Kompensation von Uberstunden).
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Bedarfskriterien fir Zertifikatsausbildungen

FUr bestimmte Funktionen im Schulsystem ist eine formelle Qualifizierung mit Zertifikat durchaus sinnvoll

oder gar erforderlich. Es konnen drei Gronde fur die Ausfertigung von Zertifikaten unterschieden werden:

1 Verantwortung/Sorgfaltspflicht: Die Uber Weiterbildung fUhrende AusUbung einer Funktion ist mit
viel Macht Gber Abh&ngige, mit erheblichem Ressourceneinsatz oder mit einem betréchtlichen
Schadenpotenzial bei schlechter Ausfihrung verbunden.

1 Begriindung fir Privilegien/Ressourcenkonsum: Die Uber Weiterbildung fihrende AusUbung einer
Funktion ist mit ,Belohnungen” verbunden, mit mehr Lohn, mit freierer Arbeitszeiteinteilung, mit ho-
hem Ansehen, mit noblerer Ausstattung etc.

1  Begriindung fir weitere Ausbildungsetappen: Das Zertifikat bescheinigt die Berechtigung, ohne
Auflagen weiterfihrende Ausbildungen antreten zu durfen (z. B. Bachelor — Master).

In allen diesen Fdllen muss das Zertifikat mit den erforderlichen Informationen Uber die erworbenen in-
haltlichen Qualifikationen und die darin grindenden beruflichen Berechtigungen sowie Uber den dafir
geleisteten zeitlichen Aufwand versehen werden.

Dieses sind abschliessend die Kriterien fUr den Bedarf an Zertifikatsweiterbildungen. Blosses Sammeln
von Zertifikaten fir den ,Troph&denschrank” macht keinen Sinn. In vielen Fdllen reicht ein Kursattest und
eine persénliche Dokumentation im eigenen Portfolio.

Wildwuchs beenden

In den letzten Jahren ist viel Wildwuchs an Zertifikatskursen entstanden, welche die Fachhochschulen
bzw. Pddagogischen Hochschulen meist in Eigeninitiative auf den Markt bringen: Einerseits mangelt es
an der Vergleichbarkeit der CAS/DAS und MAS bezuglich Inhalt und Anforderungsniveau, andererseits
steigt die Gefahr, dass bei fehlendem Bedarfsnachweis die Zertifikate in der Praxis bzw. auf dem Ar-
beitsmarkt nichts wert sind.

Die EDK hat mit Datum vom 17. Juni 2004 ein ,Reglement Uber die Anerkennung der Abschlisse von Zu-
satzausbildungen fur den Lehrberuf” in Kraft gesetzt. Im Reglement ist ein Bedarfsnachweis als Kriterium
nicht vorgesehen. In Artikel 2 wird lediglich verlangt, dass der Inhalt von Zusatzausbildungen ,eine
Mehrheit der Kantone betreffen” soll. ,Betreffen” ist sehr schwach und kann fur alles und jedes behaup-
tet werden. Der LCH fordert, einen Bedarfsnachweis in besser geregelter Art in das Reglement aufzu-
nehmen. Die Opportunitdtsbehauptung der interessierten Anbieter gentgt auf keinen Fall; es missten
Bedarfserkldrungen von mehr als der Halfte der Kantone vorliegen, um ein Anerkennungsverfahren
Uberhaupt einzuleiten. Denn es ist abzusehen, dass das Label ,EDK-anerkanntes Profil” rasch als Marke-
tingvorteil im wuchernden Konkurrenzmarkt der CAS- und MAS-Angebote der Hochschulen entdeckt
wird.

Verantwortung auch auf Seiten der Lehrpersonen

Es ist jedermann frei gestellt, irgendwelche interessierende Zertifikatskurse zu absolvieren, sofern das
damit verbundene Risiko mangelnder Anerkennung und Nutzung bzw. Rentabilitdt (z. B. Lohnwirksam-
keit) selbst getragen wird. Es empfehlen sich trotzdem einige Sorgfaltsmassnahmen:

Am Anfang der beruflichen Neuorientierung steht die selbstkritische Reflexion. Wer sich fir eine Zusatz-
ausbildung oder eine Umschulung entscheidet, muss sich zundchst Uber seine Fahigkeiten und sein be-
rufliches Potential im Klaren sein.

Professionelles Coaching oder eine Laufbahnberatung kénnen helfen, Klarheit zu schaffen und die Uber-
sicht im heutigen vielfaltigen Weiterbildungsangebot zu behalten. Zur Analyse des eigenen Standorts
gehdren auch die privaten Lebensumstdnde, das Alter, der Lohn sowie die berufliche Position. Und
schliesslich muss frihzeitig geklart werden, wie die Marktchancen fir die erworbenen Zusatzqualifikati-
onen stehen. Dafur sollte nicht den Versprechungen in den Anbieterprospekten geglaubt, sondern ver-
trauenswirdige Fachstellen konsultiert werden. Davon gibt es allerdings noch zu wenige (siehe Pt. 8).
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Soweit Weiterbildungen modular organisiert sind, sollte man sich auch darUber informieren, wieweit der
Lehrgang Kehdrenz sichernde Massnahmen eingebaut hat (siehe Anhang).

8. ORTE DER PARTIZIPATIVEN STEUERUNG DES WEITERBILDUNGSSYSTEMS

Angesichts der grossen Bedeutung der Weiterbildung fUr die Schulqualitdt und angesichts der betréchtli-
chen finanziellen Mittel, die eine hochwertige Weiterbildung braucht und verbraucht, muss ein kantona-
ler oder sprachregionaler Ort der Systemsteuerung fur diesen Bereich vorhanden sein. Hier geht es vor
allem um die Aufgaben:

1 Bedarfsmonitoring: Was braucht es?

1 Wirksamkeits- und Effizienzmonitoring: Wie wirksam und 6konomisch angelegt sind die Weiterbil-
dungsangebote? Dazu gehdren auch das Sammeln und Auswerten qualitativer Erfahrungsdaten
Uber bestimmte Programme/Angebote und Uber ungewollte Nebenwirkungen des Systems
Beurteilung des Angemessenheit des Ressourcenvolumens und der Ressourcenverteilung
FrUherkennung neuer BedUrfnisse

Auswerten von Erkenntnissen der Forschung

Koordination wo erfolgversprechend

Einsatz fur die Schaffung von méglichst unabhdngigen Fachstellen fur die Weiterbildungsberatung
bei grosseren Projekten {Zertifikatskurse, Umschulungen)

= —a —a —a -9

Dieser ,Ort” kann eine Fachstelle sein oder ein sténdiges Gremium, wobei alle Partner — Delegierte der
Lehrerschaft, freie und Anbieter in offentlicher Tragerschaft, Fachleute der Weiterbildung und Delegierte
der Schulbehdrden - vertreten sein missen.

Entscheidend ist dabei nicht die institutionelle Form, sondern ob das Feldwissen aller Akteure und na-
mentlich der Lehrerschaft auf giltige Art fliessen kann, gesammelt und gebUndelt wird und so zu einer

steten Verbesserung der Lern- und Arbeitsbedingungen vor allem der Lehrerschaft nachweislich bei-
tragt.

Zurich im Marz 2011 / PK LCH
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Anhang

BOLOGNISIERTE WEITERBILDUNGEN: EIN PAAR WARNUNGEN

von Anton Strittmatter

Die Aussicht, vor derselben Wandtafel pensioniert zu werden, vor der man vierzig Jahre jUnger ange-
fangen hatte, ist fur einen Teil der Lehrerinnen und Lehrer auch heute noch durchaus in Ordnung, fur ei-
nen wachsenden Teil ist sie es nicht mehr. Die Offnung der Berufslaufbahn durch Weiterbildungen mit
anerkannten AbschlUssen ist aus berufspolitischer Sicht grundsdtzlich zu begrissen. Die Vertiefung von
Kompetenzen in Teilbereichen des Berufs, die Erweiterung des eigenen Einsatzspekirums, Spezialisie-
rungen oder die Qualifizierung fur neue Berufsrollen sind ein Merkmal attraktiver Professionen. So weit
SO gut.

Die Erfahrungen mit dem immens und unibersichtlich gewordenen Angebot an Nachqualifizierungen,
Lift-Ausbildungen und neuen Lehrgdngen fir neue Berufsrollen, meist garniert mit einem CAS, DAS oder
MAS, lassen einige Warntdfelchen aufstellen, die man beachten sollte, um nicht eines Tages und um ei-
nige Zehntausend Franken erleichtert in Frustikon aufzuwachen. Beim Prifen von Weiterbildungsange-
boten sollten deshalb mindestens die folgenden funf Gefahren beachtet bzw. die Angebote darauf hin
Uberpruft werden:

1. Bluff mit Anglizismen

Erfindungen ohne Bedarfsnachweis

Stumpengeleise ohne Anschluss

Laufsteg-Inszenierungen

Extreme Modularisierung

b wWwN

1. BLUFF MIT ANGLIZISMEN

Es ist in Mode gekommen, Weiterbildungen einen englischen Titel zu geben. Leitung wird zu Manage-
ment, Lernen zu Learning, Begleitung zu Mentoring, UnterrichtsfUhrung zu Instructional Design, Inhalt zu
Content und Erwachsenenbildung zur Adult Education (alles Zitate aus Ausschreibungen von Hochschu-
len). Wie wenn die Absolventinnen und Absolventen gleich nach der Diplomierungsfeier in Massen nach
England oder in die USA auswandern wirden. Es kann sein, dass sich dahinter hochwertige und praxis-
gerechte Angebote verstecken. Es kann aber auch sein, dass da geblufft wird, dass man der eigenen
Qualitat nicht ganz traut oder nicht so genau weiss, was man wirklich will, und dann den alten Trick des
Ubertinchens mit gerade trendigen Imponierwértern anwendet. Der Verdacht, dass solche Anbieter
nicht so ganz bei den zu bedienenden Menschen und ihrem Praxisfeld, sondern entweder im schieren
Verkaufsstress oder am Schmicken ihres akademischen Trophdenschranks sind, ist jedenfalls nicht von
der Hand zu weisen. Er sollte in solchen Fdllen anhand konkreter Kursmaterialien, durch Hospitationen
als Gasthérer oder im Gesprdch mit den Anbietern dem ,Deutsch & Deutlich-Test” unterzogen werden.

2. ERFINDUNGEN OHNE BEDARFSNACHWEIS

Dass die Hochschulen bzw. die Stdtten der Lehrerinnen- und Lehrerausbildung innovative Impulse zur
Entwicklung des Schulwesens setzen, hat Tradition und ist grundsatzlich winschbar. Der Profilierungs-
und Eigenfinanzierungsdruck der Hochschulen und/oder die Reformbeseeltheit von Dozierenden haben
jedoch in den letzten Jahren zu einer Flut von Weiterbildungsangeboten gefihrt, welche das Schulsystem
selbst nie bestellt hat. In den Prospekten wird zwar so getan, wie wenn die Schule nur auf solche Spe-
zialisten warten wirde, in der Realitdt finden die Absolventinnen und Absolventen dann aber kaum eine
Stelle, welche ihre besonderen Kompetenzen ausreichend wirdigt, ihnen einen guten Platz im System
und eine Mehrbesoldung zuerkennt, die zumindest die finanzielle Investition wieder einspielt.
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Das ,Reglement Uber die Anerkennung der AbschlUsse von Zusatzausbildungen fUr den Lehrberuf” der
EDK (2004/rev. 2007) ist eine Minimalregelung und im Kern vor allem eine ECTS-Zeit- bzw. PUnkilibuch-
haltung; die Anbieter mUssen keinen Uberkantonal Gberpriften Bedarfsnachweis erbringen oder dirfen
ihre Angebote problemlos an dieser ganzen Regelung vorbei auf den Markt bringen.

Man kénnte das Ganze mit dem Verweis auf die MUndigkeit des Konsumenten abtun (,Selber schuld,
wer in Luftschl@sser investiert”), wenn da nicht teils Gbertriebene Versprechungen an der Grenze zu un-
lauterer Werbung gemacht und Steuergelder beansprucht wirden, die vielleicht andernorts im Bil-
dungswesen mit grosserem Nutzwert eingesetzt werden sollten.

Es lohnt sich bei allen Zertifikatsausbildungen, beziglich kunftiger beruflicher Position nicht einfach den
Prospekten zu glauben, sondern im Schulfeld abzukldren, ob dafir Uberhaupt und in gentgender Zahl
Stellen vorgesehen sind, wie der Markt real aussieht. Viele Angebote denken immer noch (in alter semi-
naristischer Tradition] nur an das Berufsfeld im eigenen Kanton. Das b&se Erwachen kommt dann, wenn
man auf den Anstellungsmarkt in anderen Kantonen will.

3. STUMPENGELEISE OHNE ANSCHLUSS

Alle vorliegenden Untersuchungen und Erfahrungen zeigen, dass das grosse Bologna-FreizUgigkeits-
Versprechen in der Praxis noch zu oft nicht funktioniert. Wer glaubt, mit seinem CAS dann andernorts ein
DAS oder ein MAS nahtlos anschliessen zu kénnen, wird sehr oft enttduscht. Drei Hindernisse stehen
dieser Durchl@ssigkeit entgegen: Haufig stimmt zwar der ,abgesessene” Zeitaufwand, sind aber die ge-
lehrten Inhalte Gberhaupt nicht anschlussfahig an einen anderen Lehrgang. Haufig wirde zwar der An-
schluss inhaltlich einigermassen stimmen, aber wird das ,Niveau” der besuchten Institution angezweifelt
(,Ah, Sie kommen von der Fachhochschule X?” Gemeint ist: ,nur” von X? ,Da arbeiten wir hier bei uns in
Y aber zwei Etagen héher; am besten Sie steigen mal bei unserem eigenen CAS ein, und dann sehen wir
weiter.”). Dahinter steht manchmal auch das schiere Verkaufsinteresse; man will schliesslich vor allem
die eigenen Kurse bzw. Module gut fullen.

Zwar gibt es Freizigigkeitsabkommen im Hochschulbereich, es kimmert sich aber praktisch niemand
um deren Durchsetzung. Deshalb tut man gut daran, sich Uber den realen Marktwert des anvisierten
Abschlusses bei anderen Hochschulen zu erkundigen. Was allerdings in der Praxis schwierig ist. Diese
Problematik ist leider vorderhand als persoénliches Risiko einzukalkulieren, wenn man (was ja nicht im-
mer der Fall ist) mit spdteren Aufbaustufen liebdugelt. Vor allem wenn diese nicht an derselben Hoch-
schulinstitution stattfinden, an der man die Grundstufe absolviert hatte.

4. LAUFSTEG-INSZENIERUNGEN

Einzelne Angebote dhneln einer Modeschau: Bis zwanzig ,Referenten” promenieren auf dem Laufsteg
an den Teilnehmenden vorbei. Das ist manchmal gut gemeint als inhaltlich reiches Angebot, manchmal
entsteht der Eindruck von blossem Namedropping zu Verkaufszwecken oder einer Verlegenheitsldsung
bei einem Ubereilt auf den Markt geworfenen Angebot. In wieder anderen Fallen besteht Druck von Sei-
ten der Hochschulinstitution, bestimmte Dozierende in der Weiterbildung zu ,platzieren”, weil deren
Pensen noch arrondiert werden missen.

Die Qualitdt des Gebotenen ist dann oft sehr unterschiedlich. Die Trosthypothese, die Teilnehmenden
wurden die gebotene Vielfalt in ihrem Gehirn dann schon irgendwie zu Erkenntnissen und Kompetenzen
zusammensetzen, ist mehr als gewagt. Von solchen Programmen ist schlicht abzuraten - es sei denn
man wolle nicht wirklich Kompetenzen erwerben, sondern nur ein Zertifikat abholen.

Ein paar ,Integrations-Module” reichen nicht aus, den auf dem Laufsteg angerichteten Wirrwarr zu ord-
nen und vor dem Vergessen zu schitzen.
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5.

EXTREME MODULARISIERUNG

Viele Zertifikats-Weiterbildungen sind modular aufgebaut. In der Theorie verspricht man sich davon eine
verbindlichere, lernzielorientierte Planung, einen portfolicartiger Kompetenzennachweis, eine grosse
zeitliche Flexibilitdt bezUglich Reihenfolge des ,Absolvierens” der Ausbildungsteile, eine gréssere indivi-
duelle Wahlfreiheit beim angestrebten Kompetenzenprofil und gleichzeitig eine hohe, institutioneniber-
greifende Anerkennung von TeilabschlUssen bei Bewerbungen bzw. Weiterausbildungen. Bereits diese
Aufzdhlung Igsst erahnen, dass das alles nicht ohne weiteres unter einen Hut zu bringen ist. Erkennbar
sind mindestens vier Nachteile oder Schwierigkeiten:

T

Der Mehraufwand fir die Dozierenden und die Studierenden (gegeniber klassischen linearen
Lehrgdngen) ist betrdchtlich und nicht immer im Verhdltnis zum Gewinn. Schulseitig fallen zundchst
hohe Entwicklungs- und Controlling-Aufwdnde an. Bereits geht die zynische Rede von der ,Modul-
strafe” um: Die Studierenden geraten in eine dichte Kaskade von Lernkontrollen/Modulnachweisen,
welche zu einer lustlosen ,Absolvieren/Erledigen-Haltung” fUhren und kaum noch Energie fUr neu-
gierige Eigenaktivitat Ubrig lassen. Und die Dozierenden sind Hunderte von Stunden damit beschdf-
tigt, Modulnachweise zu lesen und zu befeedbacken, was ebenso 6de werden kann und — wo es
nicht oder nur ungentigend in die Ressourcenbemessung integriert wurde (Pflichtstundenreduktion
oder Honoraraufbesserung) — zu einer realen Verschlechterung der Arbeitsbedingungen gefOhrt
hat.

Es droht ein Kohérenzverlust. Wie schon bei der Diskussion der ,Laufsteg-Inszenierungen” ausge-
fuhrt, haben die modularisierte Lehrgdnge grundsétzlich mit dem Kohdrenzanspruch qualifizieren-
der Aus- und Weiterbildung zu kdmpfen: Eine gute Ausbildung muss oft einen gewissen logischen
Aufbau haben, im spiraligen Lernen Kompetenzen um Themen bzw. wechselnde Problemstellun-
gen herum langsam aufbauen kdnnen, im passenden Moment Querbezige zu anderen Sachberei-
chen herstellen, oft auch die berufsfeldspezifische Persénlichkeitsentwicklung kontinuierlich férdern
und kontrollieren (Verldsslichkeit, Kritikfadhigkeit, FOhrungskraft, Empathie etc.). Bei einer weit ge-
henden Modularisierung droht die Kohdrenz der Ausbildung einem losen Patchwork zu weichen.
Deshalb braucht es in solchen Lehrgdngen einige bewusst gesetzte kohdrenzsichernde Elemente.
Wo die Modularisierung mit Wahlfreiheiten seitens der Studierenden verbunden ist, verteuert das
in kleineren und mittleren Instituten die Lehrgdnge. Denn dort missen Module héufig in Unterbe-
legung angeboten bzw. durchgefuhrt werden. Wo dies finanziell nicht moglich ist, passieren massi-
ven Einschrénkungen der real praktizierten Modularitat (z. B. mehr Pflichtmodule, engere Vorschrif-
ten zur Reihenfolge, gewisse Module nur noch alle zwei Jahre) - was nicht selten an der Grenze
von Vertragsbrichigkeit liegt. Oder dann fuhrt dies zu einem erheblichen Konkurrenznachteil klei-
ner und mittlerer Institute, die so im Markt nicht Uberleben kénnen. (Was manchmal keine Tragédie
ist, und manchmal eben doch ...}

Und wie schon gesagt: Das ,Bologna-Motiv”, die angestrebte breite Anerkennung absolvierter
Module Uber die Institutionsgrenzen hinaus, erweist sich rasch mal als frustrierende lllusion. Ge-
rade bei Zertifikatslehrgdangen, die stark modularisiert waren, kann die weiterfGhrende Institution
{wenn sie nicht im selben Hause ist} zwar die ausgewiesenen ECTS-Punkte zdhlen, was die Bewer-
berinnen und Bewerber an realem Wissen und K&nnen mitbringen, ob sie inhaltlich an die n&chste
Stufe wirklich anschlussfdhig sind, bleibt aber oft unklar. Einige Institute geben sich MUhe, anhand
von Unterlagen/Portfolios und Interviews die Anschlussfahigkeit gut und nachvollziehbar zu klgren
(Stichworter: ,Aufnahme sur dossier” bzw. ,validation des acquis”), andere verweisen fast routine-
mdssig auf eigene Angebote, die auf tieferer Zertifikatsstufe noch zu absolvieren seien, bevor man
zu den héheren Weihen zugelassen werden kénne.

Es empfiehlt sich, stark modularisierte Angebote nicht nur in ihren angenehmen Seiten wahrzunehmen,
sondern auch auf die genannten Gefahren hin zu untersuchen, bevor man einsteigt.
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6. KOHARENZ-SICHERUNG BElI MODULARISIERTEN LEHRGANGEN

Um den Verlust an Kohdrenz eines Lehrgangs durch die Modularisierung wenigstens teilweise wettzu-

machen, konnen und sollen verschiedene Ausbildungselemente eingerichtet werden:

i Ein Gesamtcurriculum, welches nicht bloss {jonglierbaren) Stoff, sondern die zu erwerbenden (be-
ruflichen) Kompetenzen nennt.

i Ein ,Einschworen” der beteiligten Ausbildnerinnen und Ausbildner auf dieses Konzept, sodass sie —
egal, an welcher Stelle der modularen Ausbildung sie gerade wirken — kohdrent zum Ganzen bei-
tragen.

i Begleitrollen: Ausbildner/-innen, welche durch die Ausbildung hindurch begleiten bzw. an ,Halte-
stellen” Synthesen befordern. Und ,Integrationsmodule”, welche an ,Haltestellen” des Lehrgangs
Synthesen, Zwischenhalte, Bilanzen und die Generierung neuer Fragen beférdern.

1 Interaktfive Lernjournale: Lerntagebucher, welche von Ausbildungsverantwortlichen unter dem As-
pekt des Kompetenzenerwerbs (und nicht bloss in der engen Optik des einzelnen Moduls) gegen-
gelesen und kommentiert werden.

1 Lerngruppen, welche die Teilnehmenden — auch wenn sie unterschiedliche Module kombinieren —
in ihrem Weg der Qualifizierung unterstitzen [(Fallbearbeitung, Transferhilfe, Arbeitsplatzbesuche,
kollegiales Gegenlesen von Lernjournalen, Feedback auf die erlebte Ausbhildung).

1  Supervisionsgruppen, welche den Transfer Berufspraxis — Ausbildung im Auge haben bzw. durch
Fallbearbeitungen die Syntheseleistung beférdern.

i Jnterdisziplindre” Arbeiten: Aufgabenstellungen, welche die Themen verschiedener Module trans-
zendieren bzw. deren Anwendung beférdern.

Die ersten drei Punkte halten wir for obligatorisch. Denn ohne sie bleiben die Ubrigen Kohdrenzmass-
nahmen mehr oder weniger wirkungslos.

Zurich, 16. April 2011 / AS
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