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Kompetenzanforderungen an Lehrende und
padagogisches Personal in der Weiterbildungspraxis

WAS MUSSEN
LEHRKRAFTE KONNEN?

Sandra Fuchs

Das Gesicht der Erwachsenen- und Weiterbildung nach auf3en sind ihre
Lehrkrafte. Umso wichtiger ist, dass sie als fahige und professionell
Handelnde wahrgenommenen werden. Welche Kompetenzen aber bend-
tigen sie daflir? Und welche Fahigkeiten braucht das padagogische Per-
sonal von Weiterbildungseinrichtungen fur die Auswahl geeigneter und

kompetenter Lehrender?

Das professionelle Handeln von Leh-
renden ist fur die Qualitat von Weiter-
bildungsangeboten und damit auch

das Image der Anbieter von zentraler
Bedeutung (vgl. Kraft, 2011). Immerhin
ist insbesondere der Lehrende dafur
entscheidend, ob eine Veranstaltung
vonseiten der Teilnehmenden als qua-
litativ gut wahrgenommen wird (vgl.
Tippelt et al., 2007). Lehrende sind
letztlich das »Gesicht« von Weiterbil-
dungsanbietern - ihre Kompetenzen
spielen bei Qualitatsiberlegungen
dementsprechend eine bedeutende
Rolle (vgl. Fuchs, 2011). Dem Auswahl-
prozess von qualifizierten und professi-
onellen Lehrenden kommt vor diesem
Hintergrund eine besondere Bedeutung
zu. Der vorliegende Beitrag geht der
Frage nach, welche Kompetenzanforde-
rungen an Lehrende und an padagogi-
sches Personal - die diese auswahlen
- gestellt werden, um aktuellen Heraus-
forderungen der Weiterbildungspraxis
gerecht zu werden und damit Qualitat
sicherzustellen.

Der Dozententatigkeit liegt keine
gesetzlich geregelte Ausbildung
zugrunde, welche die erforderlichen
Kompetenzen identifiziert; allerdings
existieren Studien, die Kompetenzpro-
file von Lehrenden in der Weiterbildung
thematisieren (u.a. Fuchs, 2011; Nieke,

2000; Sorg-Barth, 2000). Die folgende
Darstellung nimmt Bezug auf diese
Kompetenzprofile und verschrankt
sie mit einer Perspektive der Weiter-
bildungspraxis, generiert aus schrift-
lichen und mundlichen Kursevaluati-
onen. Demnach sind die nachfolgend
beschriebenen Kompetenzen zentral
fir die professionelle und gute Aus-
Ubung einer Tatigkeit als Lehrkraft in
der Erwachsenenbildung.

Kompetenzanforderungen
an Lehrende

Fachliche Kompetenz

Die Basis fur professionelle Lehre ist
die fachliche Kompetenz des Lehren-
den, welche domanenspezifisches, psy-
chologisches und padagogisches Wis-
sen umfasst (vgl. Fuchs, 2011). Sowohl
eine theoretisch fundierte formale
Qualifikation in der jeweiligen Domane
als auch ein praktischer Zugang zum
Thema sind Voraussetzungen, um

von den Teilnehmenden als glaubhaft
und authentisch wahrgenommen zu
werden. Lehrende »mUiissen den prak-
tischen Nutzen des Fachwissens und
die Ubertragbarkeit sichtbar machen
kénnen« (Frey, 2014, S. 6). Dieser
Aspekt ist gemaf zahlreicher schriftli-
cher Kursevaluationen zentral fur die
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Teilnehmenden. Der Lehrende wird als
professionell wahrgenommen, wenn

in den Kursen an realistischen und
kontextbezogenen Beispielen aus dem
Arbeitsalltag der Teilnehmenden gear-
beitet wird, was ganz im Sinne problem-
orientierten Lernens den Transfer in die
berufliche Praxis fordert (vgl. Pietraf3,
2014).

Didaktisch-methodische Kompetenz
Neben der fachliche Kompetenz und
dem doménenspezifischen Wissen ist
die didaktisch-methodische Kompetenz
des Lehrenden von gleichbedeutender
Wichtigkeit. Komplexe Sachverhalte
mussen zielgruppengerecht aufbereitet
und verstandlich vermittelt werden kon-
nen. Diese Kompetenz beinhaltet die
Fahigkeit, Inhalte zu strukturieren, Ziele
zu bestimmen, Konzepte zu entwickeln
sowie eine didaktische (Lehrkompe-
tenz), eine methodische (Methodenre-
pertoire) und eine Medienkompetenz
(vgl. Fuchs, 2011).

Die Auswahl von inhaltsadaquaten
Methoden ist auf die BedUrfnisse der
Zielgruppe abzustimmen, was durch zu
Beginn einer Veranstaltung gedufierte
Erwartungen flexibel gesteuert werden
kann. Das setzt sowohl Methodenviel-
falt, Flexibilitat in deren Einsatz sowie
eine gewisse Souveranitat und Erfah-
rung des Lehrenden voraus, ist jedoch
gleichzeitig mit einem allgemeinen
Wissen uber die jeweilige Zielgruppe
verknipft. Uber welche Erfahrungen
und Vorkenntnisse die Teilnehmenden
verfugen und welche Erwartungen sie
an eine Veranstaltung haben, kann
meist vorab nicht umfassend erhoben
werden. Umso wichtiger ist die Erfah-
rung des Lehrenden aus vergleichbaren
Lehr-Lernsettings. Prasentationstechni-
ken, die ansprechende und lernforder-
liche Visualisierung von Inhalten, aber
auch die Fahigkeit, Feedbackprozesse
Zu gestalten, sind in diesem Zusam-
menhang zentrale methodische Kompe-
tenzen. Die wesentlichen und aktuellen
Inhalte mussen recherchiert, ausge-
wahlt und in einen sinnvollen Ablauf
gebracht werden. Anhand von schrift-
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lichen Teilnehmerevaluationen wird
beispielsweise sichtbar, ob der Umfang
der Kursinhalte als angemessen, die
Inhalte als interessant, abwechslungs-
reich und verstandlich vermittelt bewer-
tet werden.

Kommunikative Kompetenz

Die kommunikative Kompetenz umfasst
die Fahigkeit des Lehrenden, sich
empathisch auf die Teilnehmenden
einzustellen, deren Bedurfnisse und
Erwartungen zu erkennen und ent-
sprechend im Kurs aufzugreifen. Im
Zusammenspiel mit haufig beruflich
und (lern-)biografisch sehr heterogenen
Teilnehmergruppen missen gruppen-
dynamische Prozesse aktiv gestaltet
sowie gegebenenfalls Konflikte erkannt,
analysiert und gelost werden.

Persdnliche Kompetenzen

Die persdnliche Kompetenz des Leh-
renden, namlich ob dieser als sym-
pathisch, offen, begeisterungsfahig,
selbstbewusst, werteorientiert und cha-
rismatisch wahrgenommen wird, beein-
flusst die wahrgenommene Qualitat
des Kurses durch die Teilnehmenden
in einem hohen MafRe. Die Fahigkeit,
anhand von Feedbackprozessen das
eigene Handeln konstruktiv reflektieren
zu kénnen, ermoglicht aufRerdem die
kontinuierliche eigene Kompetenz-
entwicklung. DarUber hinaus sind aus
Sicht der Weiterbildungseinrichtungen
personliche Kompetenzen, wie Zeitma-
nagement, Organisationskompetenz
und unternehmerische bzw. 6kono-
mische Kompetenzen wichtig, um als
freiberuflicher Lehrender auf einem
von Konkurrenz gepragten Beschafti-
gungsmarkt langerfristig bestehen zu
koénnen.

Herausforderungen fur Erwachse-
nenbildung und ihre Lehrkrafte

Neue Herausforderungen ergeben
sich aus der zunehmenden Anzahl von
Drittmittelprojekten in der Erwachse-
nenbildung. Wird beispielsweise die
Entwicklung innovativer Kurse gefor-

dert, ist auch im Rahmen der Bericht-
erstattung eine enge Zusammenarbeit
von padagogischem Personal und den
Lehrenden erforderlich. Diese muss
Dokumentationsstandards genugen,
die Lehrende beispielsweise bei der
Konzeptentwicklung von Veranstaltun-
gen berlcksichtigen missen. Dies stellt
entsprechende Anforderung an die Leh-
renden im Hinblick auf wissenschaftlich
orientiertes Arbeiten und ihre methodi-
sche Kompetenz.

Eine weitere Herausforderung innerhalb
der Erwachsenenbildung besteht in den
zahlreichen Kooperationen der Weiter-
bildungseinrichtungen untereinander,
aber auch mit Einrichtungen angren-
zender Bildungssegmente erkennbar.
Verstarkt wird an bildungsbiografischen
Ubergéngen kooperiert, beispielsweise
von Schule zur Ausbildung, von Ausbil-
dung in den Beruf, von beruflicher Wei-
terbildung in die Hochschule. Dies ist
auch mit neuen Herausforderungen fur
Lehrende der Erwachsenenbildung ver-
bunden. Wenn Volkshochschulen etwa
zum Zweck der Studienvorbereitung
mit Hochschulen zusammenarbeiten,
wird - zusatzlich zur fachlichen und der
didaktischen Kompetenz - ein wissen-
schaftlicher Hintergrund des Lehrenden
bzw. die Kenntnis von bereichsspezifi-
schen Studienvoraussetzungen erwar-
tet.

DarUber hinaus ergibt sich flr die
Weiterbildungspraxis eine Herausfor-
derung durch den Paradigmenwechsel
weg von einer Inputorientierung hin

zu einer starkeren Outcome- oder
Lernergebnisorientierung. An fir die
Weiterbildung relevanten Ubergangen,
wo Anerkennungen von Lernleistungen
eine Rolle spielen, werden in Zukunft
zunehmend konkrete Lernergebnisse
von Weiterbildung beschrieben werden
mussen. Dies stellt neue Anforderun-
gen an Lehrende im Zusammenspiel
mit padagogischem Personal auf der In-
stitutionenebene, wenn Weiterbildungs-
veranstaltungen lernergebnisorientiert
geplant, durchgefthrt und in Kurspro-
grammen beschrieben werden mussen.
Dazu ist insbesondere das Wissen
erforderlich, wie Lernergebnisse defi-

niert und ausformuliert werden kénnen
sowie welche Auswirkungen z.B. hin-
sichtlich der methodischen bzw. didak-
tischen Gestaltung eines Kurses damit
verbunden sind.

Mit dem starken Bedurfnis der Teilneh-
menden von beruflicher Weiterbildung
nach aussagekraftigen Zertifikaten

ist die Herausforderung verbunden,
adaquate Prufungsformate zu ent-
wickeln, um Lernergebnisse der Teil-
nehmenden angemessen bewerten
und transparent fir Dritte - etwa
potenzielle Arbeitgeber - darstellen

zu kénnen. Die professionelle und
zielgruppenadaquate Auswahl und
Umsetzung dieser Prifungsformate ist
dementsprechend eine zunehmend
wichtige Kompetenz der Lehrenden.
Neben schriftlichen Klausuren kénnen
beispielsweise Fallstudien, Referate
und Prasentationen eingesetzt werden.

Erforderliche Kompetenzen
des padagogischen Personals

Der Aufgabenbereich des planen-

den padagogischen Personals ist,

im Gegensatz zur mikrodidaktischen
Durchfiihrung von Veranstaltungen
durch die Lehrenden, auf der makro-
und mesodidaktischen Handlungs-
ebene einzuordnen (vgl. Reich & v.
Hippel, 2009). Neben anderen Kernauf-
gaben sind die professionelle Auswahl
und Betreuung von Kursleitenden zent-
rale Aufgabenfelder des padagogischen
Personals (vgl. Schéll, 2006).

Um geeignete Lehrende professionell
auswahlen zu kbénnen, muss pada-
gogisches Personal in der Lage sein,
Lebenslaufe und Bewerbungsschreiben
entsprechend den Anforderungen, die
mit dem jeweiligen Kurs verbunden
sind, systematisch zu bewerten: Ver-
flgt der Lehrende Uber die »richtige«
formale Qualifikation? Sind aus den bis-
herigen beruflichen Tatigkeiten Kompe-
tenzen ersichtlich, die ggf. nicht durch
formale Qualifikationen deutlich wer-
den? Wird eine gewisse methodische
und didaktische Kompetenz, beispiels-
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weise durch Referenten-, Moderations-
oder Vortragstatigkeiten, sichtbar?
Hinsichtlich der fachlichen Eignung der
Lehrkrafte besteht die Herausforderung
flr das padagogische Personal darin,
sich einen Uberblick (iber Trainer-
qualifikationen und -zertifikate eines
ungeregelten und duferst heterogenen
Weiterbildungsmarktes zu verschaffen:
Welche Anbieter von Traineraus- und
-fortbildungen oder welche Qualifizie-
rungssysteme erfillen die im Einzelfall
anzulegenden Qualitatsmafistabe?

Da die zu planenden Fortbildungsthe-
men inhaltlich haufig breit gefachert
sind, bendtigt padagogisches Personal
zwingend interdisziplindre Fachkompe-
tenz, um anhand von Ansatzen, Denk-
weisen oder Methoden verschiedener
Fachrichtungen eine professionelle Pro-
grammplanung vornehmen zu kénnen.
In persdnlichen Bewerbungsgespra-
chen mit potenziellen Lehrkraften sind
gesprachsleitende Fahigkeiten eines
Interviewers gefragt, um mit zielfUhren-
den Fragestellungen eine den Anfor-
derungen gerechte Auswahl zu treffen.
Daruber hinaus sind didaktische und
methodische Kompetenzen erforder-
lich, um gemeinsam mit dem Lehren-
den Konzepte erarbeiten zu kénnen.
Im Zusammenspiel von meist freibe-
ruflichen Lehrenden und angestelltem
padagogischen Personal sind dartiber
hinaus im Rahmen von Honorarver-
handlungen auch kommunikative und
rhetorische Kompetenzen erforder-
lich. Padagogisches Personal auf der
Auftraggeberseite ist im Sinne einer
betriebswirtschaftlichen Betrachtungs-
weise zugleich Fuhrungspersonal, das
teilweise eine Grof3zahl von Lehrenden
koordinieren und betreuen muss. Auf-
gabe des padagogischen Personals ist
es dabei insbesondere, in ihrem jewei-
ligen Verantwortungsbereich Konflikte
zeitnah zu erkennen und zu lésen.

Herausforderungen fur
die Professionalisierung

Der Auswahlprozess professionell han-
delnder Lehrender ist als zentrales und

qualitatssicherndes Aufgabenfeld von
programmplanenden padagogischen
Beschaftigten zu sehen, dem in ihrer
Ausbildung nicht ausreichend Rechnung
getragen wird. Entsprechende Fortbil-
dungen, beispielsweise zur Fihrung von
Bewerbungsgesprachen, sollten aus
diesem Grund systematischer in grund-
standigen und weiterbildenden Studien-
gangen berucksichtigt werden. Dartber
hinaus stellt der Paradigmenwechsel
zur Lernergebnis- oder Kompetenzori-
entierung, der auch in aktuellen Debat-
ten zum Deutschen Qualifikations-
rahmen deutlich wird, eine zentrale
Herausforderung fir die Professionali-
sierung des padagogischen Personals
und der Lehrenden dar. Was unter
Lernergebnisorientierung zu verstehen
ist, welche bildungspolitische Relevanz
damit verbunden ist und wie diese in
der Weiterbildung umgesetzt werden
kann, sind dabei zentrale Fragen, auf
welche die Akteure der Weiterbildungs-
praxis Antworten finden mussen.

Derzeit erarbeiten das Deutsche Insti-
tut fir Erwachsenenbildung (DIE) und
acht Bundesverbande im Rahmen des
Projektes »GRETA« einen trageribergrei-
fenden Referenzrahmen fur die Aner-
kennung der Kompetenzen Lehrender
in der Erwachsenen- und Weiterbildung.
Dies ist als lange notwendiger Schritt
zur Sicherung von Transparenz und
Qualitat auf dem heterogenen Weiter-
bildungsmarkt einzuordnen.

In einem von Intransparenz gekenn-
zeichneten Markt von Trainerfortbildun-
gen kommt ferner den Hochschulen als
anerkannte Anbieter wissenschaftlicher
Weiterbildung eine bedeutende Rolle
zu. In Kooperation mit Tragern und Ver-
banden der Erwachsenenbildung bietet
sich hier ein erhebliches Potenzial,
anerkannte Qualifizierungen zu entwi-
ckeln und damit bedarfsgerecht die
Professionalisierung des Lehrpersonals
zu foérdern.
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Abstract

Dieser Beitrag geht der Frage nach, wel-
che Kompetenzanforderungen an Leh-
rende und an péddagogisches Personal -
die diese auswéahlen - gestellt werden,
um aktuellen Herausforderungen der
Weiterbildungspraxis gerecht zu werden
und damit Qualitét sicherzustellen.
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