Ulrich Muller

Professionelles Handeln lernen durch Selbstbildung?
Eine integrative Rahmenkonzeption zur Weiterbildung der Weiter-
bildner.

Im Zusammenhang mit gestiegenen Lernanforderungen und der damit verbundenen
Notwendigkeit des lebenslangen Lernens erfahrt Weiterbildung gegenwartig einen
bestandigen Bedeutungszuwachs. Gestiegen sind jedoch auch die Anforderungen an
die von Weiterbildungseinrichtungen erbrachten Leistungen, insbesondere hinsicht-
lich der didaktischen Qualitat. Didaktik wurde als ,Professionswissenschaft der Er-
wachsenenbildung® (ARNOLD 1996, S. 150), didaktisches Wissen als ,Grundlage
erwachsenenpadagogischer Professionalitat” (SIEBERT 1996, S. 3) beschrieben und
die Vermittlungskompetenz als ,eigentlicher Kern erwachsenenpadagogischer Quali-
fikation” (NUISSL 1996, S. 33) identifiziert. Wenn dem so ist, stellt die didaktische
Qualifizierung der Mitarbeiter eine Schlusselfunktion fur die weitere Professionalisie-
rung der Weiterbildung dar.

Vor diesem Hintergrund stehen Wissenschaft und Praxis der Erwachsenenbildung
vor der Aufgabe, Konzepte zu entwickeln, wie Erwachsenenbildner die fir eine —
professionelle — Erfullung ihrer Aufgaben erforderlichen Kompetenzen erwerben
koénnen.

Der Beitrag stellt eine Rahmenkonzeption zur Weiterbildung der Weiterbildner zur
Diskussion, die verschiedene Lernformen (arbeitsplatznahes Lernen, Lernen in Se-
minaren, Praxisbegleitung und Lernen mit medialer Unterstutzung) integriert. Im Mit-
telpunkt steht das bei das selbstorganisierte Lernen der Erwachsenenbildner, das in
einem spezifischen Sinne als Selbstbildung verstanden wird.

1. Anmerkungen zur Professionalisierungsdiskussion

Bei der kritischen Durchsicht der seit etwa 30 Jahre wahrenden Diskussion zur Pro-
fessionalisierung der Erwachsenenbildung, stellt sich die Frage, ob die Ertrage dieser
Diskussion dem Bedeutungszuwachs von Weiterbildung und den gewachsenen An-
spruchen gerecht werden kdonnen. Als Kritikpunkte werden z. B. genannt:

- Uberstarke berufspolitische und strategische Ausrichtung (z. B.. DEWE
1990,S. 289)

- Vernachlassigung der erforderlichen Handlungskompetenzen (ebd, S. 290)

- Konzentration auf hauptberufliche Mitarbeiter, Vernachlassigung der nebenbe-
ruflichen (z. B. SCHERER 1987a)

- Fokus auf Volkshochschulen, Vernachlassigung der beruflichen Weiterbildung
(ebd.)

- Orientierung einseitig an Wissenschaftlichkeit, Vernachlassigung von Subjek-
tivitat der Padagogen und ihrer lebensgeschichtlichen Zusammenhange
(ARNOLD 1983)

- unglickliches, berufssoziologisches Verstandnis des Begriffes ,Professionali-
sierung®, das fur die Erwachsenenbildung als wenig passend erscheint
(FAULSTICH 1996, S. 290, GIESEKE 1994, S. 290)

- Vernachlassigung der eigentlichen Kernaufgabe: das Lernen von Erwachse-
nen zu ermdglichen, zu begleiten und zu unterstitzen (vgl. FAULSTICH
1996).
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Die Diskussion kann an dieser Stelle nicht im Einzelnen nachvollzogen werden’, es
sollen jedoch einige Konsequenzen, die den weiteren Ausfuhrungen als Pramissen
zugrund liegen, in wenigen Stichworten zusammengefasst werden:

Professionalisierung soll als mehrdimensionaler Prozess (vgl. ZIEP 1990) verstanden
werden, der sich zum einen auf systemische Bedingungen, zum anderen auf die
handelnde Personen bezieht (kriterienorientierte Erfullung der Aufgaben). Auf beiden
Ebenen sind BemuUhungen notwendig. Die hier vorgeschlagene Rahmenkonzeption
versteht sich als Beitrag zu letzterem: Wie kdnnen die handelnden Personen bei der
an Qualitatskriterien orientierten Erfullung ihrer Aufgabe unterstutzt werden?

Des weiteren soll der Vielgestaltigkeit von Weiterbildung Rechnung getragen werden:
Die immense Vielfalt hinsichtlich Trager, Institutionen, Themen, Zielgruppen usw.
bildet sich ab in einer ahnlich vielfaltigen Personalstruktur mit vielfaltigen Beschafti-
gungsformen, Zugangswegen und Qualifikationen. Es kann daher auch kein einheit-
liches Berufsbild und keine einheitliche Professionalisierungsstrategie geben. Die
vorgeschlagene Rahmenkonzeption tragt der Vielgestaltigkeit Rechnung, indem sie
fur unterschiedliche Zielgruppen und institutionelle Gegebenheiten adaptiert werden
kann. Dies gilt insbesondere flr den bisher eher vernachlassigt Bereich der berufli-
chen Weiterbildung sowie die Gruppe der nebenberuflichen Mitarbeiter. Professiona-
lisierung soll als pddagogische Professionalisierung (vgl. ARNOLD 1983) verstanden
werden, der es wesentlich um die Entwicklung von flr padagogisches Handeln spe-
zifischen Kompetenzen geht. Damit bezieht sie sich nicht nur auf Professionswissen,
sondern ebenso auf professionelles Handeln und eine professionelle Haltung.
Schliel3lich geht es darum, den Kern erwachsenenpadagogischer Tatigkeit in den
Blick zu nehmen, der hier im didaktischen Handeln (vgl. FLECHSIG 1989), gesehen
wird. Mit dem Begriff des didaktischen Handelns lassen sich zum einen die didakti-
schen Aufgaben auf unterschiedlichen Handlungsebenen beschreiben, zum andere
konnen auch die veranderten Aufgaben von Weiterbildnern im Zusammenhang mit
neuen Lernformen (z. B. Beratung und Begleitung des selbstorganisierten Lernens,
Moderation von Workshops und Problemlosungsprozessen, Gestaltung von Medien
...) erfasst werden.

2. Vom selbstorganisierten Lernen zur Selbstbildung
In der vorgeschlagenen Rahmenkonzeption spielt Selbstbildung eine zentrale Rolle.
Vorab sollen einige grundlegende Fragen dazu angesprochen werden.

Das selbstorganisierte Lernen wird gegenwartig als die bedeutende Lernform flr das
lebenslange Lernen erachtet. Merkmale sind ein erhdhtes Mal} an Selbstbestimmung
und Selbstverantwortung der Lernenden. Eine entscheidende Frage besteht darin,
wie weitreichend den Lernenden tatsachlich Selbstbestimmung eingerdumt wird: be-
trifft diese auch die Ziele und Inhalte (was wird gelernt? Worauf hin?) oder aber nur
die Lernregulation (wann, wo, wie ...) bei vorgegebenen Inhalten und Zielen (vgl.
MULLER 2000b,S. 27).

In der (betrieblichen) Bildungspraxis kann man jedoch nicht selten ein verkirztes
Verstandnis von selbstorganisiertem Lernen vorfinden. Das fuhrt z. B. dazu, dass
Seminare drastisch gekurzt werden und die Mitarbeiter stattdessen Multimediapro-
gramme ausgehandigt bekommen, die sie eigenstandig in ihrer Freizeit durcharbei-

1VgI dazu ausfiihrlicher: MULLER 1998, S. S. 100-121.
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ten sollen — haufig ohne dass begleitende Beratung oder Unterstiitzung angeboten
wird. Pragmatische Argumente fur selbstorganisiertes Lernen (wie z. B. hohere Ef-
fektivitat durch Individualisiertung von Lernzeiten, -tempo etc. sowie die in gewissem
Rahmen tatsachlich vorhandenen finanziellen Einsparpotentiale) — so berechtigt sie
auch sind — bergen die Gefahr einer funktionalistischen Engfihrung.

In der gegenwartigen tiefgreifenden Umbruchsituation (Globalisierung der Wirtschaft,
EinfUhrung neuer Technologien, Wissensexplosion, Bevolkerungsentwicklung, Um-
weltzerstérung, Armut und Migration...), stehen die Staatengemeinschaft, Unterneh-
men und Organisationen sowie jeden einzelnen Burger vor enormen Herausforde-
rungen. Berufliche Arbeit wird immer mehr zu einem Handeln in komplexen, teilweise
unbestimmten Situationen, die in ein Netz vielfaltiger und oft nur schwer zu ermitteln-
der Zusammenhange technischer, sozialer, wirtschaftlicher und kultureller Art einge-
bunden sind. Alle Beteiligten sehen sich mit standig neuen Technologien, Verfahren,
Begriffen und Zusammenhangen konfrontiert. Es qilt, einen fortdauernden Strom von
Veranderungen zu bewaltigen.

Wer in dieser Welt im Wandel bestehen will - so lautet die gangige Argumentation flr
lebenslanges Lernen, so lautet das Credo der Lern- und Wissensgesellschaft —
muss sich mit den Anforderungen verandern.

Doch was und wozu sollen Menschen lernen, um diese Herausforderungen zu be-
waltigen? Welches Wissen, welche Art von Einstellungs- und Verhaltensanderung
bendtigen sie? Geht es wirklich vor allem darum, das jeweils neueste ,Wissens-
Update“ auf die ,mentale Festplatte” zu laden und das moglichst schnell und kosten-
gunstig, durch neue Lerntechnologien und selbstorganisiertes Lernen optimiert?

Es geht um mehr. Um im Strom der Veranderung sich selbst und die Orientierung
nicht zu verlieren, bendtigen Menschen auch Bestandigkeit und mussen in sich einen
Punkt der Stabilitdt und Sicherheit entwickeln. Es geht um Orientierung, um Fragen
nach dem Sinn unseres Handelns, nach Verantwortung und Solidaritat — auch und
gerade im Kontext des beruflichen Lernens. Personlichkeitsbildung ist gefragt.

Vor diesem Hintergrund macht es Sinn, das Selbstorganisierte Lernen aus einer bil-
dungstheoretischen Perspektive zu betrachten und als Selbstbildung zu reformulie-
ren. Mit Hilfe des Bildungsbegriffes lassen sich jene Aspekte des lebenslangen und
des selbstorganisierten lernens akzentuieren, die unter dem Druck durchaus berech-
tigter funktionaler Anspruche allzu leicht in Vergessenheit geraten [zu wenig Beach-
tung finden, vernachlassigt werden ...]

Auch wenn der Bildungsbegriff alles andere als eindeutig definiert ist, lassen sich
dennoch einige zentrale Momente festhalten? Bildung kann verstanden werden als
ein Entwicklungsprozess, in dem der einzelne Mensch zu seiner Individualitét und
Persénlichkeit findet. Sie ist angelegt als die auf Vernunft gegrindete Fahigkeit des
Menschen, Uber die Belange seiner Existenz selbstbestimmt und in eigener Verant-
wortung zu entscheiden.

*Vgl. dazu z. B. KLAFKI 1991, VON HENTIG 1996; Die Begriindung von Selbstbil-
dung kann an dieser Stelle nur ansatzweise erfolgen; ausfiihrlich vgl. MULLER 1998,
S. 80ff und S. 156ff.
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Bildung ist eine lebenslange Aufgabe, die dem einzelnen Menschen nicht abgenom-
men werden kann, und die daher in eigener Verantwortung liegt und letztlich immer
Selbstbildung ist: "Menschen bilden sich” (VON HENTIG). Dieser Prozess erfolgt
nicht nur in organisierten Bildungsveranstaltungen, sondern auch in der Freizeit, am
Arbeitsplatz und an vielen anderen Orten bzw. Zeiten. Jede Anforderung, die der (be-
rufliche) Alltag stellt, kann eine Chance zum Lernen beinhalten: ,Das Leben bildet"
(VON HENTIG).

Der Bildungsbegriff akzentuiert die Reflexivitét des Lernens und seine Anbindung an
eine Ubergreifende Sinnhaftigkeit. Das beinhaltet, sich gegentber gesellschaftlicher
bzw. betrieblicher Realitat, gegenltber Lern- und Handlungserwartungen, gegenuber
vorherrschenden Konventionen auch distanziert kritisch zu verhalten und sie ggf.
utopisch zu uberschreiten, d. h., Uber neue Moglichkeiten fur die Realisierung huma-
nen Lebens und Arbeitens nachzudenken und sie anzustreben.

Vor diesem, hier nur angedeuteten, bildungstheoretischen Hintergrund kann Selbst-
bildung verstanden werden als ein Prozess der kontinuierlichen Selbstentwicklung.
Sie ist eine den gesamten Lebens- und Berufsweg lbergreifende Aufgabe, bei der
jeder einzelne Mensch selbst die volle Verantwortung fur sein Lernen Ubernimmt.
Wer, wenn nicht das Individuum selbst, sollte den Prozess der lebenslangen Ent-
wicklung steuern?

Die Aneignung ,ausserer” Fahigkeiten, die zur Bewaltigung des permanenten Wan-
dels notwendig sind, wird dabei verbunden mit einem ,inneren“ Entwicklungsprozess.
Selbstbildung bedeutet, die Losung beruflicher Aufgaben als Chance fur die Ent-
wicklung der eigenen Personlichkeit zu verstehen. Das bedeutet, Handlungssituatio-
nen bewusst als Lernchancen zu verstehen und zu nutzen. Voraussetzung dafur ist
es, Anforderungen als personlich bedeutsame Aufgabe anzunehmen und in dem
Bewusstsein zu handeln, durch die qualitativ anspruchsvolle Erfullung der Aufgabe
zu lernen. So kann auch die berufliche Arbeit zu einem Ubungsweg werden (vgl.
MULLER 2001), auf dem gerade auch Krisen, Fehlschlage und Scheitern als Lern-
chancen genutzt werden®.

3. Ein Rahmenkonzept zur Weiterbildung der Weiterbildner
Ausgehend von den oben dargestellten professionstheoretischen Pramissen, steht
im folgenden die Frage im Mittelpunkt, wie Erwachsenenbildner bei der — professio-
nellen — Erfullung ihrer Aufgaben wirkungsvoll unterstutzt und begleitet werden kon-
nen.

3.1 Uberblick

Didaktisches Handeln in der Weiterbildung wird in aller Regel autodidaktisch erlernt,
aufgrund von Erfahrungen in der taglichen Praxis, in einem Prozess des ,learning by
doing“ (vgl. MEUELER 1994, S. 618ff, MUNCH 1995, S. 112). Viele Weiterbildner
erreichen auf diesem Lernweg ein beachtliches Niveau didaktischer Kompetenz. Bei
anderen aber bleibt der autodidaktische Lernprozess unvollstandig oder misslingt
ganz. Eine verlassliche Sicherung der didaktischen Qualitat von Weiterbildung in der
Breite lasst sich durch ausschlieRlich oder Uberwiegend autodidaktisches Lernen si-

3 zur biographischen und padagogischen Bedeutung solcher nicht planbarer Ereignisse vgl. BOLL-
NOW's Uberlegungen zu einer ,Padagogik unstetiger Vorgange® (1984).
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cher nicht erreichen.

Die hier vorgeschlagene Konzeption zur Weiterbildung der Weiterbildner setzt also
auf die Selbstorganisationsfahigkeit und Selbstverantwortung der Weiterbildner und
bindet diese auf umfassende Weise in den Prozess ihrer padagogischen Qualifizie-
rung ein, bietet aber ein umfassendes Spektrum an erganzenden Unterstitzungsan-
geboten. Selbst- und fremdorganisierte, personale und mediale Lernangebote wer-
den systematisch miteinander verknupft. Die Konzeption will die genannten Selbst-
lernaktivitaten aufgreifen und weiterfuhren, indem z. B. die Reflexion von erlebten
Situationen, das Nachlesen in Fachblchern, der kollegiale Austausch auf geeignete
Weise unterstutzt und begleitet sowie durch curriculare Elemente erganzt werden.
Ausgangs- und Zielpunkt der vorgeschlagenen Rahmenkonzeption ist der Arbeits-
prozess. Dozenten/Trainer sollen die fur die Bewaltigung ihrer Aufgaben bendtigten
Kompetenzen durch einen auf ihre Arbeitserfahrung gestltzten Prozess der Selbst-
bildung weiterentwickeln.

FUr diese Kombination von selbstorganisiertem Lernen am Arbeitsplatz, Seminaren,
Praxisbegleitung und medialer Unterstitzung sprechen folgende Griinde:

- hohere Transferwahrscheinlichkeit als bei ausschliel3lich arbeitsplatzfer-
nem Lernen in Seminaren,

- groRRere Offenheit fur institutionsspezifische und individuelle Ausgestaltung
des Lernens, dadurch groRere Passung zwischen Qualifikationsanforde-
rungen und Qualifizierungsmal3nahme,

- geringere Freistellungsprobleme sowie in gewissem Rahmen Kostenre-
duktion aufgrund einer geringeren Zahl an Seminartagen,

- autonomer, selbstverantwortlicher Prozess, der sich an den Lernbedarfen
der beteiligten Weiterbildner orientiert;

- schliel3lich sollte die Weiterbildung der Weiterbildner sich an jenen Zielen,
Inhalten und Lernformen orientieren, die auch in der Weiterbildung selbst
zum Einsatz kommen. Wenn in der Weiterbildung Prinzipien wie Integrati-
on von Arbeiten und Lernen oder Selbstorganisation gefragt sind, so muss
dies auch fur die Weiterbildung der Weiterbildner gelten.

Eine wichtige Voraussetzung fur das Gelingen von Qualifizierungsmafl3nahmen fur
Weiterbildner ist deren Einbettung in einen Ubergreifenden Prozess der Personal-
und Organisationsentwicklung. Auf diese beiden Aspekte kann an dieser Stelle je-
doch nicht naher eingegangen werden (vgl. dazu MULLER 1998, S. 267ff).

3.2 Seminare

Die Initiative, Verantwortung und Organisation dieses Lernens liegen also zu wesent-
lichen Teilen in den Handen der Dozenten selbst. Institutionell organisierte Weiterbil-
dungsangebote, z. B. Einfuhrungskurse im Sinne einer erwachsenenpédagogischen
Basisqualifizierung, ubernehmen dabei jedoch wichtige Aufgaben: Sie vermitteln 1.
wichtige und grundlegende erwachsenenpadagogische Kenntnisse und Fahigkeiten
fur die Planung und Durchfihrung von Lernangeboten in der Weiterbildung und sie
fuhren 2. zu Haltung und Methodik von Selbstbildung hin.

Diese Seminare orientieren sich am Prinzip des ,didaktischen Doppeldeckers® (vgl.
CZYCHOLL/GEIBRLER 1985) und nutzen den Umstand, dass das Dozentenseminar
selbst eine Erwachsenenbildungsveranstaltung ist, also eine gewisse Identitat von
Inhalt und Prozess vorliegt. Die Dozenten erleben sich in der Teilnehmerrolle und
kénnen diese ,am eigenen Leib“ erfahren. In den Seminaren wechseln sich nun Pha-
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sen, die von den Teilnehmern als modellhafte Erwachsenenbildungsveranstaltung
erlebt werden, mit Phasen, in denen das Erlebte gemeinsam reflektiert wird. Nach
und nach erwerben die Teilnehmer so didaktische Reflexionskompetenz, die ihnen
spater auch bei ihrer Selbstbildung zur Verfigung steht. Gleichzeitig konnen Sie ein
Repertoire an methodischen Gestaltungselementen (Lernphasen, Sozialformen, Ak-
tionsformen, Medien) erleben/reflektieren, mit dem sie anschlielend an eigenen di-
daktische Planungen arbeiten.

Das Selbstlernmedium und Arbeitsmittel ,Methoden-Kartothek® (vgl. 3.5 mediale
Unterstlitzung) dient dabei als ,Lernquellenpool“ und stellt ein didaktisches Instru-
mentarium fur die Planungsprozesse bereit. Aufgrund dieser Planungen fuhren die
teilnehmenden Dozenten schlielllich kurze Lehrsequenzen selbst durch, wobei die
Kollegen in der Teilnehmerrolle agieren. Diese Sequenzen werden mit Video aufge-
zeichnet und gemeinsam ausgewertet. So wird mehrfach ein Zyklus von erleben —
reflektieren — planen — erproben durchlaufen.

Die den Seminaren zugrunde liegende didaktische Struktur nimmt alle Schritte des
Selbstbildungsprozesses vorweg, integriert Elemente von Selbstbildung und fihrt so
gezielt zum selbstorganisierten Weiterlernen hin.

3.3 Lernen am Arbeitsplatz

Auf der Basis des in den Seminaren erworbenen Wissens und Koénnens lernen die
Weiterbildner in ihrer Institution, an ihrem Arbeitsplatz weiter. Sie haben Strategien
und Verfahren kennen gelernt, um ihren Arbeitsprozess gezielt als Lernprozess zu
gestalten. Geeignete Medien unterstltzen sie dabei (vgl. 3.5). Hier ist der Ort und die
Zeit fur die eigentliche Selbstbildung (vgl. 3.6).

Leider werden in vielen Betrieben und Organisationen Qualifizierungsmaflinahmen
nur unzureichend mit dem betrieblichen Alltag abgestimmt und verknupft. Die Aus-
sichten fir einen erfolgreichen Lerntransfer lassen sich jedoch erheblich steigern,
wenn auch der Arbeitsplatz selbst in den Blick genommen wird. Das gilt selbstver-
standlich besonders dort, wo ein Lernen am Arbeitsplatz systematisch gefordert wird:
Wenn Weiterbildner tatsachlich in einem umfassenden Sinne Verantwortung fur ihre
eigene Qualifizierung, ihr eigenes Lernen ubernehmen sollen, stellt dies auch gewis-
se Anforderungen an eine entsprechende qualifikationsférdernde Arbeitsplatzgestal-
tung. Dazu gehoren:

- genugend Zeit auch fur die Planungsaufgaben, Einrdumung von ,Extrazeit®
far Lernen,

- ein hinreichendes Mal} an Entscheidungsspielraum, Funktionsvielfalt und
Interaktionsmoglichkeiten,

- Bereitstellung der nétigen Medien und Materialien,

- ein ruhiger, storungsfreier Arbeitsplatz mit RUckzugsmaoglichkeiten,

- Unterstitzung durch den Vorgesetzten,

- eine Lernkultur in der Organisation: Umgang mit Fehler, Experimentier-
freudigkeit, wertschatzender Umgang miteinander, Anerkennung von Wei-
terbildungsaktivitaten (was selbst in Weiterbildungsorganisationen alles
andere als selbstverstandlich ist!).

3.4 Praxisbegleitung

Die Aufgabe, ihre Tatigkeit vor Ort als Selbstbildungsprozess zu gestalten, stellt ho-
he Anforderungen an die Beteiligten. Kontinuierlich am eigenen Kénnen zu arbeiten,
erfordert ein hohes Mal® an Motivation, Selbstverantwortung und Selbststeuerungs-
fahigkeit. Zudem ist die Veranderung von Haltung und Verhalten, die Entwicklung der
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eigenen Person ein schwieriges, storanfalliges und nur auf lange Sicht mit Aussicht
zu betreibendes Unterfangen. Deswegen bleiben die Dozenten bzw. Trainer nicht
sich selbst Uberlassen, sondern werden durch Praxisbegleitung unterstitzt. Diese
kann, je nach institutionellen Bedingungen und Anforderungen, als Supervision, kol-
legiale Praxisbegleitung, Hospitation, Coaching oder als Kombination verschiedener
Konzepte gestaltet sein (vgl. MULLER 1998, S. 232 - 256). So wird ein Trager, der
Bildungsmalinahmen flr Langzeitarbeitslose oder Suchtkranke durchflihrt, wohl eher
auf Supervision mit einem externen Supervisor zuruckgreifen, wahrend ein Betrieb,
der standig neue technologische Verfahren vermitteln muss, eher mit Teamteaching
oder Coaching arbeitet.

Beispielhaft soll auf das Konzept der kollegialen Praxisbegleitung, wie es am Lan-
desinstitut in Soest von WACK u.a. entwickelt wurde, hingewiesen werden. Dazu trifft
sich eine Gruppe von Erwachsenenbildnern in regelmaRigen Abstanden und berat,
auf der Basis konkreter Falle, kritische didaktische Situationen aus der alltaglichen
Berufspraxis (vgl. WACK 1993).

3.5 Mediale Unterstiitzung

Die Selbstbildung der Weiterbildner an ihrem Arbeitsplatz, das Lernen in den Semi-
naren und in der Praxisbegleitung wird durch drei Medien unterstutzt. Diese nehmen
die Arbeitstatigkeit des Lernenden zum Ausgangspunkt und schliefen das Lernen
daran an. Sie sind also sowohl Arbeits- wie auch Selbstlernmedium und dienen damit
der Integration von Arbeiten und Lernen.

Methoden-Kartothek

Die  Methoden-Kartothek (ALSHEIMER/MULLER/PAPENKORT 1996 sowie
http://www.methoden-kartothek.de) umfasst ein Instrumentarium zur didaktischen
Planung, das aus sieben aufeinander abgestimmten Elementen besteht: Auf einem
,opielbrett* wird mit Hilfe von ,Spielkartchen® zu den didaktische Planungskategorien
Zeit, Lernphasen, Ziele/Inhalte, Aktionsformen, Sozialformen, Medien ein Entwurf
entwickelt. Zu jeder Lernphase, jedem Medium, jeder Aktionsform informiert eine Le-
sekarte mit Hinweisen zu Einsatzmaoglichkeiten, Vorgehen, didaktisch-methodischen
Hintergrinden, Literatur usw. Ein ,Wegweiser® bietet Unterstutzung bei der Metho-
densuche nach bestimmten Kriterien (z. B. angestrebtes Lernziel). ,Checklisten®
helfen z. B. bei der Analyse der Teilnehmervoraussetzungen. Am Ende wird der fer-
tige Entwurf auf einem ,Notizblock® festgehalten. Eine ,Spielanleitung” erklart den
Umgang mit dem Medium und bietet einen umfassenden Leitfaden zum didaktischen
Handeln.

Die Methoden-Kartothek setzt als Arbeitsmittel am unmittelbaren Bedarf, an den tag-
lichen Aufgaben von Weiterbildnern an: Seminare vorbereiten und planen. Das Me-
dium unterstutzt direkt, ohne lange Vorbereitung, bei dieser Arbeit, z. B.: Wie kann
ich einen Seminartag beginnen? Welche Moglichkeiten gibt es, Teilnehmer miteinan-
der bekannt zu machen? Von diesen praktischen Fragen ausgehend, erschlief3t die
Methoden-Kartothek mit einem vielfaltigen und systematisch strukturierten Informati-
onsangebot als Lernmedium weitreichende Lernchancen. Die Kartothek Iasst sich
jedoch auch fur systematisches, themengeleitetes Lernen einsetzen, indem z. B. ei-
nes der theoretischen Kapitel aus der ,Spielanleitung® oder eine bestimmte Auswahl
von Aktionsformen bearbeitet wird.
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Handbuch

Als zweites Medium fungiert das Handbuch: Die Teilnehmer fertigen sich selbst ein
Handbuch zu lhrer Tatigkeit als Trainer/Dozenten an, in dem sie auf den Handlungs-
prozess bezogene Materialien archivieren, sammeln und entwickeln. Sie schreiben
sich quasi ihre eigene ,Handlungsanleitung®. Hier entsteht ein Archiv fur die Unter-
richtsentwdirfe zu gehaltenen Seminaren, Kursen etc., eine Fundgrube mit Bildern,
Materialien zur Visualisierung ect..

Lerntagebuch

Das drittes Medium schliel3lich ist das Tagebuch oder Journal. Hier halten Dozenten
die Fragen, Uberlegungen, Schwierigkeiten usw. fest, die sie bei ihrer Arbeit be-
schaftigen und bekommen so Gelegenheit, Erlebtes zu reflektierter Erfahrung wer-
den zu lassen. Der Prozess des Schreibens unterstutzt und fokussiert die Reflexion
und hilft so, Ordnung in Erlebtes zu bringen, Erfahrungen miteinander zu verglei-
chen, Unbewusstes teilweise bewusst zu machen - und wirkt haufig emotional entla-
stend. Durch das Schreiben im Lerntagebuch entsteht ein Dokument, das die per-
sonliche Entwicklung auch Uber einen langeren Zeitraum hinweg nachvollziehbar
macht (vgl. ALSHEIMER/MULLER 2000).

Das Schreiben eines Journals kann einen ubergreifenden methodischen Baustein
darstellen, der die verschiedene Veranstaltungsformen miteinander verbindet: Es
wird im Seminar eingefuhrt und begleitet anschliessend das selbstorganisierte Ler-
nen. Bei der Vor- und Nachbereitung von kollegialer Praxisbegleitung, Supervision
oder Hospitationen kann darauf zuruckgegriffen werden. So konnen ggf. wichtige
Probleme, Aspekte und Fragen, die Dozenten zunachst alleine in ihrem Journal be-
arbeitet haben, in der Supervision oder kollegialen Praxisbegleitung aufgegriffen und
vertieft werden. Aber auch alle anderen Angebote lassen sich sinnvoll durch das
Journalschreiben erganzen und bereichern. Mogliche Inhalte des Journals kénnen z.
B. sein: Beobachtungen, Fragen, Hypothesen, Erfahrungen, Probleme und maogliche
Ldsungsideen mit spezifischen Methoden und Medien usw.

Das Journal stellt so das zentrale Medium fur die im Rahmen von Selbstbildung in-
tendierten Reflexionsprozesse dar. Der Schreibprozess dient der Verarbeitung so-
wohl von Praxiserfahrung, als auch von Theoriewissen. In Handbuch und Lerntage-
buch “materialisiert” sich daher in gewisser Weise die subjektive Theorie des Do-
zenten, die sich nach und nach durch Erfahrung und Wissen erweitert.

3.6 Selbstbildung

Selbstbildung fur Weiterbildner bedeutet, dass diese ihre Weiterqualifizierung zu ihrer
eigenen Sache machen. In Abwandlung der beiden VON HENTIG-Zitate lieRe sich
sagen: ,Weiterbildner bilden sich“ und ,Lehren bildet*: Wer anderen Menschen beim
Lernen begleitet, kann daraus wesentliche Anregungen fur sein eigenes Lernen und
Lehren und seine Personlichkeitsentwicklung beziehen.

Die Tatigkeit von Weiterbildnern ist als ein zyklischer Prozess darstellbar, der wie-
derholt in ahnlicher Weise erfolgt: Lernangebote planen, Lernangebote durchfuhren,
Lernangebote auswerten. Bei dieser wiederholten Durchfihrung wird ,en passant"
(vgl. REISCHMANN 1995) immer schon gelernt, z. B. Routinen beim Planungspro-
zess entwickeln, Erfahrungen mit bestimmten Zielgruppen sammeln. Zur Selbstbil-
dung wird dieses Lernen dann, wenn Weiterbildner es gezielt, reflektiert und unter
der MalRgabe personlicher Weiterentwicklung gestalten. Als selbstreflektiertes Ler-
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nen wird Selbstbildung zu einem doppelten Kreisprozess. Ausgeldst durch Aufgaben,
die sich im praktischen Handeln stellen bzw. durch Erfahrungen, die hier gemacht
werden, reflektieren Dozenten/Trainer ihre Handlungsgrundlagen, ihre Vorgehens-
weisen, ihre Haltungen und entwickeln sie weiter. Durch die oben dargestellten Me-
dien (Handbuch, Lerntagebuch, Methoden-Kartothek) und Supportangebote (Semi-
nare, Praxisbegleitung) werden sie dabei zielgerichtet unterstitzt.

Selbstbildung fur Weiterbildner umfasst u.a.:

- die Kldrung des eigenen Selbst- und Rollenverstdndnisses (z. B. Arbeit an
einer personlichen Vision, Auseinandersetzung mit Vorbildern und ,Ab-
setzbildern®, Reflexion eigener Erfahrungen ...),

- die Kldrung des eigenen Bildungsbedarfes (z. B. durch ein Aufgabenin-
ventar, ein Inventar kritischer Situationen, ein Kompetenzprofil ...),

- die Planung des eigenen Entwicklungsprozesses (z. B. mit Hilfe eines indi-
viduellen ,Lernplans®),

- die Durchfiihrung (z. B. informieren mit Hilfe des Selbstlernmediums Me-
thoden-Kartothek, experimentieren: Fragestellungen und Hypothesen an
der Realitat prufen; Feedback einholen bei Teilnehmern oder hospitieren-
den Kollegen ..., vgl. MULLER 1998, S. 195ff).

Selbstbildung bedeutet, Handlungssituationen in der Weiterbildungspraxis als Lern-
chancen zu interpretieren, aus der Annahme von Aufgaben und ihrer Erfullung zu
lernen. Dies umfasst auch den Umgang mit dem Unplanbaren, mit dem was sich er-
eignet — und zwar in seiner ganzen Breite vom Wunschenswerten Uber das Widrige
bis hin zum massiv beeintrachtigenden Anlass.

So geht es z. B. im Konflikt mit einem ,schwierigen Teilnehmer® im Seminar nicht nur
um die Entscharfung der angespannten Lage und ein ,geschicktes Durchkommen®,
sondern darum, echte Losungen zu finden. Gerade bei der Bewaltigung solcherart
herausfordernder Situationen lassen sich die eigenen Fahigkeiten und Kompetenzen
weiterentwickeln: ,Was kann ich daraus lernen?*.

4. Ausblick/Zusammenfassung

Um die im Titel aufgeworfene Frage pointiert zu beantworten: Allein durch Selbstbil-
dung werden Weiterbildner professionelle Handlungskompetenz nicht hinreichend
erwerben und erweitern konnen. Sie benotigen dazu unabdingbar ein vielfaltiges An-
gebot an Supportstrukturen, hier in der Form von Seminaren, Praxisbegleitung und
medialer Unterstutzung. Diese sollten jedoch explizit darauf ausgerichtet und abge-
stimmt sein, die Selbstbildung von Weiterbildnern anzuregen und zu unterstitzen.
Niemand wird wohl Professionalitat in der Weiterbildung erlangen, der nicht die Ent-
wicklung seiner Person, seiner Haltung und seines Kénnens zu seiner eigenen Sa-
che macht.
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