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Fortbilden will gelernt sein

Die Ausbildung und die berufsbegleitende Qualifikation des Personals fir
Leitung und Organisation von Fort- und Weiterbildung ist heute unabding-
bar und ein lohnendes Unterfangen. Der Erfolg von Seminaren ist wesent-
lich von der fachlichen und personalen Kompetenz der Fortbildner/innen
abhangig. lhre Klarheit und Kreativitét, ihre Moglichkeit, den Bildungspro-
zess fur Erwachsene erkenntnistérdernd, entwicklungsorientiert und pra-
xisrelevant zu gestalten, ist entscheidend daflr verantwortlich, dass Ener-
gie, Personalressourcen, Geld, Zeit und das Engagement der Mitarbei-
ter/innen optimal eingesetzt werden.

Die Fortbildungsexpert/innen sind als wichtige change-agents fir Perso-
nen und Organisationen zu betrachten und zu férdern.

Die Ziele, Aufgaben und Inhalte der Qualifikationssysteme flir Fortbil-
dungsleitung und Fortbildungsorganisation stehen in unmittelbarem Zu-
sammenhang mit der Bedeutung, die Fort- und Weiterbildung fUr Perso-
nen, Organisationen und die Gesellschaft haben.

Aus diesem Kontext werden daher zunéchst einige grundsatzliche Ideen
zur Geschichte und Begrindung von Fortbildung aus den verschiedenen
Perspektiven entwickelt.

Die Bedeutung
von Fort- und
Weiterbildung

Berufliche Fort- und Weiterbildung hat sich im Laufe der letzten Jahr-

zehnte in Zielsetzung, Perspektiven und Ausfihrung vielfach gewandelt.

Sie bewegt sich jedoch immer im Spannungsfeld von:

- geselischaftlichen Aufgaben zur Bildung und Aufklarung,

- der fachlichen Qualifikation des Personals,

~ Organisationsentwicklung

- und persénlichem Wachstum der einzelnen Mitarbeiter/innen, ihrem

Entwicklungsweg im beruflichen und privaten Leben,

Gesellschaft

Individuu —— Fortbildung

\ ! Organisation

fachliche Aufgabe
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Historischer
Exkurs

Die Entwicklungslinien beginnen im Nachkriegsdeutschland mit den ersten
gruppendynamischen Trainings zur Qualifikation von Bildungsexpert/innen
zur Demokratie.

In den 60ern, der Zeit des Aufbruchs und der Aufklarung, folgen Schu-
fungsprogramme flr politische Bildung und fachliche (Nach) Qualifikation.
In den 70ern wurden grundlegende neue Qualifikationssysteme sozialer
Arbeit entwickelt, z.B. durch die Grindung der Fachhochschulen fiir Sozi-
alarbeit und der bundeszentralen Fortbildungsinstitutionen flir Jugend-
und Sozialarbeit.

Die 80er waren die hohe Zeit der Selbsterfahrung, der Qualifikation der
Einzelnen durch Selbstreflektion und -erkenntnis.

In den 90er Jahren kommt es zu Entwicklungen, Fortbildung als Teil von
Personal- und Organisationsentwickiung in den Betrieben zu betrachten
und zu etablieren. Funktionalitdt steht hoch im Kurs. Die Aufklarung und
das Individuum verschwinden dabei manches Mal unter den R&dern be-
triebswirtschaftlicher Rationalitdt. Andererseits wird die Fortbildung als
produktiver Teil eines Gesamtsystems positioniert.

Die je unterschiedlichen Schwerpunkte in den fachlichen, politischen, ge-
sellschaftlichen Themen und Zugéngen der Zeit bedeuteten auch unter-
schiedliche methodische Zugénge im Umgang mit den lernenden Erwach-
senen und der Gruppe. Es gab alle Varianten:

Die Fachvortrdge der Experten mit anschlieBender Aussprache, die
Schulungsprogramme, die Gruppendynamik, didaktische Ubungen, Plan-
und Rollenspiele, die methodisch variantenreiche und differenzierte beruf-
liche Selbsterfahrung, Kreativitatstraining und die GroBgruppenevents.

Gesellschaft-

licher Auftrag

Damit soziale Organisationen ihren allgemeinen gesellschaftlichen und
spezifischen Auftrag erfillen kdnnen, brauchen sie Personal, das diesen
Aufgaben entsprechend, einerseits durch eine Berufsausbildung und an-
dererseits durch berufsbegleitende Fortbildung, qualifiziert ist und wird.
Fortbildung ist somit gesellschaftlicher Bildungsauftrag und Qualifizierung
zugleich.

,Sie generiert Projekte zur Synthese von Wissen, Handeln und Verant-
wortung und bietet Denk- und Spielrdume zur kreativen Veranderung und
Optimierung von Lebens- und Arbeitsformen. Sie ist - so sie denn Wis-
senschaft, Praxis und Fachpolitik gleichermaBen "zur Rede stellt” wie zu
Worte kommen I&sst, so sie ihre Teilnehmer/innen zur kritischen Integrati-

on anregt und die Inhalte formenreich vermittelt - eine angewandte Sozi-
alwissenschaft."(d. Engel-Kemmler)

Der 6konomische Nutzen

Organisationen mit dem Auftrag sozialer und padagogischer Arbeit haben
als wesentliches Betriebs- und Produktionsmittel die Mitarbeiter/innen. Im
produzierenden Gewerbe gibt es Maschinen, mit denen Dinge hergestellt
werden. Im Bildungs- und Dienstleistungssektor hingegen — und zu denen
zahlen wir hier auch die soziale Arbeit — sind es Kompetenzen zur Kom-
munikation und Interaktion.

Es ist die Féhigkeit der Mitarbeiter/innen inrer Aufgabe entsprechend mit
Menschen zu kommunizieren, sie in Entwicklungen zu begleiten, Wissen
adaquat zu verarbeiten und gegebenenfalls weiterzugeben und fir klaren-
de Interaktionen zur Verfigung zu stehen.

Missen im produzierenden Gewerbe Maschinen gewartet, weiterentwik-
kelt und auf dem technologisch neuesten Stand gehalten werden, so ist
das ,Produktionsmittel” sozialer und p&dagogischer Arbeit der/die Mitar-
beiter/in selbst. Ihr Wissen, ihr Kénnen, ihre Kompetenz zu gelungener
zwischenmenschlicher Interaktion muss als Grundlage der Arbeit entwik-
kelt und gegebenenfalls erneuert werden. So gesehen ist Fortbildung bei
Mitarbeiter/innen sozialer Arbeitsfelder eine existentiell notwendige Pflege
der ,Produktionsmittel”. Unterbleibt sie jedoch, so ,verrostet* das Be-
triebskapital: die Seele, das Wissen, die Kompetenzen der Mitarbei-
ter/innen.

Darliber hinaus ist sie — gut eingesetzt — eine Form der Personalentwick-
lung und eine Chance zur permanenten konzeptionellen Innovation in der
Organisation selbst.

Die Fortbildungsplanung

Tréger, die Leitlinien und Ziele fir ihre Organisation entwickeln und die
Praxis daran Uberprifen, kommen zu dem Schluss, dass Fortbildung der
Mitarbeiter/innen als Teil konzeptioneller Weiterentwickiung systematisch
geplant werden kann und sollte. Eine mittel- und langfristige in die Institu-
tion integrierte Fortbildungsplanung leistet zwei Dinge:

Sie qualifiziert die Mitarbeiter/innen und konstituiert fir das gesamte Sy-
stem — Mitarbeiter/innen und Leitungen ~ einen Qualifikationsprozess,
einen wesentlichen Teil von Qualitatsentwickiung im eigentlichen Sinne.
Fragen der Nutzlichkeit von BildungsmaBnahmen stellen sich dann nicht
mehr nur als individuelles Transferproblem fur die einzelnen Mitarbei-
ter/innen, sondern als Integration des neu erworbenen Wissens und Er-
kenntnisprozesses in das System der Institution.
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Warym also bezah/en Organ/sationen bz, ihre Verantworl//chen
Fortb//a’un gen?
e 2Zur Stabilisierung und Aktualisierung von Wissen

Far Spezifische Aufgaben, Rolien und Funkrionen in der Organisah’on,
Wie z. B, Leirungstérigkeit

entsprechenden Anforde ung von Pgrg nen ung S/ruaﬂonen Orientie
ren zy kénn N, braucht s die Entwicklung Erha) r Kempe
tenz, Uberbhck z Winnen dzye halten, brauch es dje dazy not

° Zur lnnovation
s Zur Entwick!ung kreative, Pctentrale far Zukunftsaufgaben

Sie investieren in:
kurzfn'stigen Wissenstransfer
° mittelfristige merhodische Qua!/‘ﬁkationen
o Grundlagenqualiﬁkation fr Spezifischg Rollen und Aufgaben in der Or-
Isation | 1 usatzqualiﬁkarfonen.

Forrbildung ist fir Mitarbefter/innen die Mc‘iglichkeit, Abstang zur Alltags.
routine 2, bekommen, Uber sich, ihre Aufgaben, Térr'gkeiten und Organ;.
Sation nachzudenken, fachlich 2u regenen‘eren. Sie treffen Ko!leg/mnen
aus éhn!ichen oder gan, anderen Instirurionen und Arbeitsgebieren. mit

enen sje er Tellerr n emgespielter Praxis fachhchen Aus
tausch lerne kénnen Gerag Bundeszentrale Fortbddung etet ihnep
Uber gjg Sraphische Di tanzier, Vo raxisort o ,,exzentnsche
Position \d uss tzungj der Erkenny
Sie Nutzen g; zur tua!isierung hres theoreﬂsche Wisse S, zur Weiter
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ung ihrer berufiich N Rolle und Aufgq Zie} jst Ngleichen von
Worbenen tnissen aktuellem K f tung im System
Oder djg Entwick rénderter Berufsperspekt

ge
grundlegenden Qualmz;erun I eigenen Ar Silstétigkejt flihren oder zyy

AusU’bung eines heuen Beryfeg bzw, Fachgebieres berecht/gsn oder f(r
Neue Funktionen Qualifiziergp

Neugier und Interesse Und der Wunsch, gute Qualifizigrtg Arbeit 7, leisten
sind neben existentie!len Verunsicherungen durch gese!!schaftliche Ver.
énderungen, durch Organisarions- und Aufgabenumstrukrurferungen far
Fortbildungstei!nehmer/mnen Wesentliche, Motor, sich in berufliche Bil-
dungsrnaBnahmen 2U begehe .
Bej gezielter Planung von Fortbi(dungsmaBnahmen far Einzelne im Orga-
nisat!’onskontexr entfg)i oder reduzign Sich dje ansonstepn typische Erfap.
fung: pDig Mitarbeiter/innen kommen begefsrerr Mmit neyen Impulsen in die
Arbeijt Und stejien dann nach kyrze, Zait frusrriert fest, dass gjg Wenig Ra.
SOnanz, Sogar eher Abwehy emten, gq kommen die Neuen Kréfte Schnel
Zum Erliegen.
Ein Team, gine Leitung, die ihrg Kolleg/innen bewusst auf eing Fortbildun
entsendet, Mdchte Ber/chte hdren, Erfahrungen teilen ung AnétéBe be-
kommen.
Die Transferfrage am Schlysg Jeder Fortbildung kann dann eine nach gegr
persc’jn!ichen Integration der Erkenntnisse und Erfahrungen und nach der
msetzung des Auftrages der Le/tung und der Mitarbeiten/innen der eige-
nen Einrichtung sein,

Fartbi/dner/innen Im K, Ontext ge, Organ/sat/on
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Sie brauchen eine Wahrnehmung davon, dass die Handlungskompetenz
der Mitarbeiter/innen neben dem individuell zu erwerbenden kognitiven
und emotionalen Wissen wesentlich von ihrer Rolle und Struktur der Or-
ganisation abhéngt. Dazu ist ihre Selbstreflexion Uber die eigene Ge-
schichte mit Institutionen, Macht und Ohnmachtserfahrungen, Wissen um
Strukturen unabdingbar. Sie bilden die Voraussetzung daflr, dass Men-
schen in Fortbildungen institutionelle Spielraume zur besseren Arbeitsta-
tigkeit entdecken und ausprobieren kdnnen.

Fortbildner/innen

als Expert/innen fiir Lernprozesse von Erwachsenen

Der Erfolg von Fortbildungen hangt unmittelbar davon ab, ob die Leitung
Kontakt zu den Tellnehmer/innen, deren Wissensbestdnden und Bedirf-
nissen bekommt, ob sie die Vermittlung von Fachwissen als gemeinsa-
men Lern- und Erkenntnisprozess gestalten kann und diese im Kontext
der Teilnehmergruppe sieht.

Fur die Qualifikation von Fortbildner/innen bedeutet das:

e Kenntnisse (ber handlungsrelevanten Wissenserwerb von Erwachse-
nen zu sammeln; sowoh! (iber wissenschatftliche Theorien des Lernens
als auch durch die Reflektion der eigenen Lerngeschichte und die Er-
weiterung methodisch-didaktischer Kompetenz.

e Kenntnisse Uber Gruppenprozesse zu erhalten; ihren hemmenden und
férdernden Einfluss auf Erkenntnisprozesse von Erwachsenen zu ken-
nen und erlebt zu haben, gibt die Moglichkeit, das thematische Lernen
entlang der Gruppenentwickiung und den individuellen Lerntempi aktiv
zu gestaiten.

e Die Fahigkeit zur Kommunikation und Interaktion stéandig auszubauen.
Sie ist das Grundhandwerkszeug jedes Fortbildners und jeder Fortbild-
nerin. Ohne Kommunikation geht gar nichts! Entsprechende Theorien
liefern die intellektuellen Kenntnisse zur Reflektion von persénlichen
Méglichkeiten und Hemmnissen im Kontakt mit anderen. Das Training
praktischer Fahigkeiten ist dabei ebenso relevant wie das bewusste
Gestalten der Leitungsrolle.

o Neue Erkenntnisse und ebenso das Lernen in Gruppen bergen Kon-
flikte in sich. Eine gute Vorbereitung darauf, die Entwicklung von Wis-
sen und Unerschrockenheit gegeniiber Turbulenzen gibt der Sponta-
neitat und Kreativitat gute Chancen. Das ist eine notwendige Voraus-
setzung daflr, Mitarbeiter/innen die Fahigkeit zu vermitteln, in Konflik-
ten und Krisensituationen von Klient/innen ihre fachliche Kompetenz
und den Uberblick jederzeit zu bewahren.

Fortbildner/innen

als Vermittler/innen zwischen Wissenschaft und Praxis

Die Wissenschaft, so sehr sie sich auch bemUht, aus den Elfenbeintlirmen
hinabzusteigen, braucht Vermittlungswege, um fir Praktiker/innen rele-
vant zu werden. In der heutigen Wissensgesellschaft liegt eine wesentli-
che Kompetenz in dem gezielten Verknipfen von aktuellem, nltzlichem,
durch Praxis und auch Wissenschaft erworbenen Wissen.

Qualifikation von Fortbildner/innen ermdglicht den Erwerb dieser Kompe-
tenz als Agentur des Wissensmanagements. Nicht alles selber zu wissen,
ist dabei die Kunst, sondern Teilnehmer/innen anzuleiten, fir sich und die
eigenen Aufgaben relevantes Wissen gezielt zu erarbeiten. Fortbild-
ner/innen haben die Aufgabe, das Lernen, Begreifen und reflektierte Han-
deln zu lehren und/oder durch den gezielten Einsatz und die sensible Be-
gleitung des dazu beauftragten Lehrpersonals eben dieses zu ermdgli-
chen. Die dazu nétigen Féhigkeiten kénnen und missen sie selber in ei-
genen Lernprozessen grundsatzlich und immer wieder neu erwerben.

Fortbildner/innen als Leitung

Die Art und Weise Fortbildungen, Tagungen und Kongresse zu leiten ist je
nach Person, deren Kenntnissen und Erfahrungen und der gestellten Auf-
gabe sehr unterschiedlich. Das Wissen (ber verschiedene Leitungsstile,
ihre Wirkung und das Herausfinden der zur eigenen Person und Fachlich-
keit passenden ist wesentlicher Bestandteil von Qualifikationen flir diese
Berufsgruppe.

Ziel ist dabei, Person, Inhalt, Teilnehmer/inneninteressen und Methodik in
einem Fortbildungsdesign zu einer konstruktiven Synthese zu bringen.

Die eigenen Potentiale als Leitung der Fortbildung sind dabei ebenso re-
levant wie das Wissen um die eigenen Grenzen und Schwachpunkte mit
ihren Wirkungen auf die Teilnehmenden.

Fortbildner/innen

als Planer/innen methodisch-didaktischen Handelns

Hier geht es um die Analyse der Zielgruppe, die Teilnehmer/innen mit ih-
ren Voraussetzungen ihrer Arbeitssituation, Lern- und Lebensgeschichte,
die Zusammensetzung der Lerngruppe, die Konkretisierung der Ziele und
die Planung adéquater Methoden zum Inhalt und Ablauf der Veranstal-
tung.

Sicherheit darin entsteht immer dann, wenn mdéglichst viele differenzierte
Erfahrungen aus der Teilnehmer/innenperspektive gesammelt und auf ihre
Wirkung hin kritisch reflektiert werden konnten. Ein differenziertes qualifi-
ziertes, theoretisch begrindetes Methodenrepertoir und Handlungskon-
zept ist notwendig. Qualifikationssysteme fiir Fortbildner/innen bauen ent-
weder auf einer grindlichen methodischen Ausbildung auf oder vermittein
diese innerhalb der eigenen Fort- und Weiterbildung.
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Fortbildner/innen als Organisator/innen

Fortbildungen brauchen einen gestalteten Rahmen, Sicherheit und Effek-
tivitdt spendende Spiel- und Zeitrdume. Die Rolle und Aufgabe von inter-
nen Fortbildungsbeauftragten und externen Kolleg/innen unterscheidet
sich dabei. Wahrend die Externen ausschlieBlich die Ausflhrenden sind,
haben die Internen zudem die Verantwortung flr die institutionelien Vor-
aussetzungen.

Die Aufgaben erstrecken sich von der Erhebung des Fortbildungsbedarfs
bei Einrichtungen und Mitarbeiter/innen, Uber die Erstellung eines Fortbil-
dungsprospektes, die Kalkulation von Einnahmen und Ausgaben, die
Auswahl von geeigneten Dozent/innen, Anleitung und Zusammenilhrung
dieser zu Teams, Auswah! und Gestaltung von Raumen bis hin zu Einla-
dungsschreiben, Materialbeschaffung und spaterer Evaluation und Nach-
weisfihrung. Diese Aufgaben kompetent ausfihren zu kénnen, muss Ziel
und Gegenstand einer systematischen Qualifikation der zusténdigen Per-
sonen sein, auch in der Kooperation mit den anderen in den Institutionen
Verantwortlichen.

Fortbildner/innen als Teil eines Qualitdtsentwicklungssystems

Die Kenntnis und Anwendung von Qualitatsentwicklungssystemen wird
heute immer mehr zum Standard sozialer Arbeit und auch von Fortbil-
dung.

In einigen Organisationen ist Fortbildung selbstverstandlich als Teil der
Prozess- und Strukturqualitat integriert. Der Frage der Wirksamkeit der
Mafnahme kann entsprechend der formulierten Anliegen und Ziele in die-
sem Fall gut nachgegangen werden. Fortbildungen kdénnen dann Orte
sein, in denen Fragen und Probleme gebiindelt werden und Alternativen
auch fur Organisationsstrukturen entwickelt werden kénnen.

Fortbildung selber ist aber auch aufgefordert, sich sowoh! in der Fortbil-
dungsorganisation wie auch in der Durchflihrung von Seminaren Quali-
tatsentwicklungsprozessen zu stellen.

Eine aktuelle Qualifikation fur Fortbildner/innen solite sich diesen Standard
zu eigen machen und damit den Teilnehmenden die Erfahrung des Nut-
zens und der Grenzen des Vorgehens ermdglichen.

Schluss-
folgerungen...
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..fir die Tréger:

Zusammenfassend kdnnen wir sagen, berufliche Fort- und Weiterbildung
- verstanden als ein konzeptionell zu durchdenkendes, systematisches,
zu differenzierendes Programm der Férderung von Personal und Betrieb —
ist eine eminent wichtige Aufgabe der Leitung von Unternehmen. Die mo-
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dellartige, exemplarische Entwicklung von Veranderung und Optimierung
in Institutionen der Fortbildung wiederum zielt — damit ganz in der Traditi-
on der Aufkldrung — auf die Klarung der Sachen und die Starkung der
Menschen. Als solche ist sie eine eigene Kunst, lehr- und lernbar. Sie ist —
und das ist eine der Aufgaben bundeszentraler Fort- und Weiterbildung in
der Jugend- und Sozialarbeit — wissenschaftlich basierte und praxisorien-
tierte Entwicklung von Zielen, Inhalten, Methoden und Medien im Dienste
von Menschen und sozialen Einrichtungen.

So ist sie ein Beruf mit Sach- und Fachverstand, Ethos und eigenen Re-
geln der Kunst, die sich den jeweiligen fach- und verbandspolitischen
Werten nicht nur verpflichtet fhlt, sondern diese variantenreich verleben-
digt.

...fir die Politik

Die bei den Mitgliedsakademien der KONFERENZ betriebene ,Fortbildung
flr Fortbildner/innen” aller Ebenen (innerinstitutionelle, regionale, lberre-
gionale, bundeszentrale Fortbildung) ist als Teil des zirkuldren und ganz-
heitlich zu denkenden Prozesses permanenter Veranderung und Optimie-
rung eine Fithrungs- und Leitungsaufgabe der Verbande par exellence
und bedarf als anspruchsvolle Fortbildung der Multiptikator/innen fir Mul-
tiplikator/innen — die selbst durch gut ausgebildete Multiplikator/innen und
Bildungsmanager/innen gestaltet sein will — der ebenso weitsichtigen wie
langfristigen Férderung und Finanzierung.

.Sie ist eine Investition in soziale Bildung, sie dient, daran sei erinnert,
nicht nur betrieblichen, sondern allgemeinen gesellschaftiichen Aufgaben
und individuellen Interessen hochmotivierter Fachkréfte gleichermafen.
Kluge Manager/innen, Vorstande und Politiker/innen denken, férdern und
kontrollieren sie vor allem als Investition in die Zukunft und sehen sie we-
niger partikularistisch als &rgerlichen Kostenfaktor.“ (E.-K.)

...flr die Fortbildner/innen

Wie sollen Fortbildner/innen fortbilden, wenn sie sich nicht selber fortbil-
den? Fortbildner/innen sind Bildungsbeauftragte, beauftragt gesellschaftli-
che Raume zur Weiterentwicklung von Menschen in Organisationen so-
zialer Arbeit optimal und effektiv zu gestalten.

Sie sind dabei Expert/innen fir die Begleitung im unwegsamen Lernge-
lande. Sie brauchen die Lust und Neugier auf (berraschende Erkenntnis-
se, eigene Forschungsfragen, genligend Struktur, um selber nicht unter-
zugehen und um anderen Halt geben zu kénnen; sie brauchen Freund-
lichkeit gegenliber eigenen und fremder Leute Fehler und Schwéchen.

Kersti Weil3




Diese Broschire zur bundeszentralen Fortbildung fir Fachkréfte in Leitung und
Management von Fort- und Weiterbildung, fir Fortbildner/innen ist das Ergebnis
eines gemeinsamen Diskussions- und Abstimmungsprozesses in  der
KONFERENZ zentraler Fortbildungsinstitutionen fiir Jugend- und Sozialar-
beit.

Die KONFERENZ - gegrindet 1969 in Frankfurt a.M. - ist ein Zusammenschiuss
bundeszentraler Akademien und Institutionen der beruflichen Fort- und Weiterbil-
dung flr Mitarbeiter/innen in Berufsfeldern der Jugend-, Sozial- und Kulturarbeit.
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tragten KONFERENZ-Kommission Qualifikation fiir Fortbildner/innen fir die
Erarbeitung und die Redaktion dieser Broschiire. Der Kommission gehéren an:
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