Matthias Rohs, Bernd Kapplinger

Lernberatung — ein Omnibusbegriff auf
Erfolgstour

Griunde fur Lernberatung

Die Schlagworte der Informations-, Wissens- oder Dienstleistungsgesellschaft
beschreiben einen Wandel, der durch technologische, 6konomische sowie
parallel durch soziale und normative Veranderungen gepragt ist. Die damit
verbundene Globalisierung fihrt dazu, dass sich die Unternehmen und Ar-
beitnehmer unter einem zunehmenden Wettbewerbs- und Innovationsdruck
sehen. Auf mikro6konomischer Ebene wird darauf mit veranderten Produkti-
ons-, Arbeitsorganisations- und Managementkonzepten reagiert, die von
den einzelnen Mitarbeitern verstarkte Wettbewerbs- und Innovationsfahig-
keit fordern. Aus dieser Situation ergeben sich veranderte Rahmenbedingun-
gen der Erwerbsarbeit. Vom Mitarbeiter wird nicht nur das Zurechtfinden in
dezentralen und komplexen Strukturen und mehrdimensionalen Entschei-
dungswelten gefordert, sondern auch mehr Flexibilitat, Selbstandigkeit und
Wahrnehmung von Verantwortung. Insbesondere Letzteres betrifft nicht nur
die Arbeit selbst, sondern wird fir alle gesellschaftlichen Bereiche — zu erin-
nern sei hier nur an Alters- und Gesundheitsvorsorge — und so auch fur die
Weiterbildung relevant. Unter dem Schlagwort der Ich-AG wird diese Selbst-
verantwortlichkeit fir die berufliche Handlungsfahigkeit und das finanzielle
Auskommen als Herausforderung etikettiert, die suggeriert, dass ,jeder kann,
der nur will” (vgl. Verwoert 2003). Inwiefern die Forderung nach einer ratio-
nalen Lebens-, Berufs- und Karriereplanung angesichts von sich rapide veran-
dernden und zum Teil kaum kalkulierbaren Rahmenbedingungen wirklich
moglich wird, bleibt fraglich. Es sind eine Vielzahl von Ambivalenzen und Wi-
dersprichen zwischen Postulaten und Realitat zu beobachten.

Da sich aufgrund der kurzen Innovationszyklen und den zunehmend wech-
selnden beruflichen Anforderungssituationen die Lernziele und Inhalte stan-
dig verandern, kommt der beruflichen Weiterbildung die Vorbereitung auf
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diesen konkret-inhaltlich immer weniger prognostizierbaren Wandel zu. Die
berufliche Ausbildung schafft weiterhin wichtige Grundlagen, reicht aber ins-
besondere in den jungen und innovativen Branchen nicht mehr aus, um ein
Leben lang davon zu zehren, so dass sie immer weniger Sicherheit bietet. Da-
fur wird der Wechsel von Arbeitsaufgaben, Arbeitgebern und Arbeitsfeldern
zum festen Bestandteil der Berufsbiografie. Lernen ist hier eine elementare
Voraussetzung, um sich diesen Veranderungen anzupassen. Der Lernende
selbst sieht sich damit zunehmend in der Situation Uber Lernziele zu entschei-
den, Lernangebote zu identifizieren und hinsichtlich Inhalt, Methode und Ko-
sten zu bewerten und die eigenen Kenntnisse und Fahigkeiten mit den
momentanen und zuklnftigen Anforderungen der Arbeitswelt zu verglei-
chen.

Als Konsequenz dieses standigen Veranderungsdrucks gewinnen vor allem
Kompetenzen an Bedeutung, die diese Anpassungsfahigkeit gewahrleisten
und u. a. als Schlisselqualifikationen bezeichnet werden. Dazu zahlen neben
den sozialen Kompetenzen, die mit der zunehmenden Dienstleistungs- und
Kundenorientierung in vielen Branchen an Bedeutung gewinnen, auch die Fa-
higkeit zum selbst gesteuerten Lernen.

FUr Konzepte beruflicher und betrieblicher Weiterbildung bedeutet dies, den
Teilnehmer mit seinen spezifischen Lernzielen, seiner individuellen berufsbio-
grafischen Entwicklung und auch seinen spezifischen Lernmoglichkeiten und
Unterstltzungsbedarfen in den Mittelpunkt zu stellen. Padagogisches Han-
deln hort dabei nicht mit der einmaligen Befahigung zum selbst gesteuerten
Lernen auf. Vielmehr bedarf es dartber hinaus einer lebensbegleitenden pro-
fessionellen Unterstlitzung selbst gesteuerten und informellen Lernens (Fi-
scher 2003, Dehnbostel, Molzberger & Overwien 2003).

Selbstlernkompetenzen sind dabei Eigenschaften, die jeder Mensch von Ge-
burt an besitzt, die aber entsprechend den gestiegenen Anforderungen an
die Effizienz des Lernens auch einer standigen Weiterentwicklung bedtrfen.
Damit sind insbesondere die methodischen Fahigkeiten zur Analyse, Organi-
sation und Reflexion des eigenen Lernens gemeint. Diese Fahigkeiten sind
aber nicht gesondert zu entwickeln, sondern ebenso wie andere Schlissel-
qualifikationen nur im Kontext von (fachlichen) Lernprozessen.
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Die Selbststeuerung des Lernprozesses durch den Lerner kommt dabei so-
wohl wirtschaftlichen Anforderungen von Unternehmen als auch dem Ziel ei-
ner groBeren Lernerautonomie entgegen. Selbststeuerung bedeutet dabei
nicht, dass die Verantwortung allein beim Lernenden verbleibt. Auch die Un-
ternehmen und Bildungsdienstleister mussen daran ihren Anteil Uberneh-
men.

Die Zunahme der Informationen und des Wissens fuhrt zu einer zunehmen-
den Spezialisierung, die insbesondere in der IT-Branche zu beobachten ist.
Nicht nur die groBe Anzahl an Berufsprofilen (vgl. Artikel von Rohs in diesem
Band), sondern auch die Berufspraxis zeigt ein hohes Maf3 an Spezialisierung.
Diese Situation schafft sehr individualisierte Weiterbildungsbedarfe und da-
mit neue Anforderungen an die Angebotsstrukturen ¢ffentlicher und privater
Bildungsinstitutionen.

In diesem Kontext gewinnen Konzepte zur Unterstitzung selbst gesteuerten
Lernens bildungspolitisch an Bedeutung, so dass auch bei Weiterbildungsein-
richtungen das Interesse an diesen Ansatzen wachst. Dabei werden u. a. fol-
gende zentrale Angebote genannt:

e Lernberatung (Lernzielbestimmung, finden von Lernwegen und for-

men),

e (Coaching,

* (Lern-)Prozessbegleitung und

* (Entwicklungs-)Moderation

(Bundesministerium fur Bildung und Forschung 2003, S. 219). Diese Ansatze
unterstitzen individuelle Lern- und Entwicklungsprozesse, sind inhaltlich fle-
xibel organisiert und tragen damit den veranderten Rahmenbedingungen des
Lernens Rechnung.

Durch Lernberatungskonzepte soll das Lernen starker in den betrieblichen All-
tag gerlckt werden. Die Lernervoraussetzungen kénnen besser berlcksich-
tigt und redundante und irrelevante Vermittlung von Fachinhalten vermieden
werden. Entsprechend der Bedeutungszunahme informellen Lernens insbe-
sondere im Arbeitsprozess tragt Lernberatung zur Reflexion aufgabenorien-
tierter Lernprozesse bei und macht dieses Lernen Uber den konkreten
Anwendungskontext hinaus verwertbar.
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Dieses Verstandnis von Lernberatung ist dabei nicht an individuellen Schwa-
chen orientiert, die einer besonderen Beratung bedurfen. Vielmehr handelt es
sich dabei um eine konzeptionelle Konkretisierung des Paradigmenwechsels
in der Didaktik, von einer Angebotsorientierung hin zu einer nachfrageorien-
tierten subjektbezogenen Didaktik, die die Sichtweise auf die Organisation
von Lehr-/Lernprozessen insgesamt andert.

Dies bedeutet weder, dass Lernberatung im Kontext einer Unterstiitzung von
Personen mit Lernschwachen oder Lernproblemen ihre Berechtigung verliert,
noch dass diese Probleme nun breite Bevolkerungskreise erfasst haben. Viel-
mehr zeigt sich, dass aufgrund der veranderten Anforderungen an das Lernen
diese Ansatze besondere Starken aufweisen.

Noch ist die Lernbiografie stark gepragt von den klassischen Methoden des
Frontalunterrichts und hat sich dementsprechend in den Lerngewohnheiten
der Lernenden manifestiert. Aus diesem Grund erfordert es gro3e Anstren-
gungen, die in der Lernsozialisation gepragten Vorstellungen von Lernen und
Lehren und den darauf ausgerichteten Strukturen der Aus- und Weiterbil-
dung zu verandern.

Wo es Lernberatung als Konzeption gelingt, diesen Erwartungen gerecht zu
werden und wo sie an Grenzen st63t, kann man noch nicht empirisch gesi-
chert sagen. Erste Ergebnisse sind durchaus vielversprechend (siehe Beitrage
zur Umsetzung in diesem Band). Lernberatung als Konzeption hilft, Lernen
und Lehr-/Lernarrangements in Anbetracht neuer Rahmenbedingungen neu
zu bedenken und zu gestalten. Dies macht es erstrebenswert, Lernberatung
als Konzeption in seinen Umsetzungspotentialen weiter auszuloten und zu
entwickeln.

Verstandnis von Lernberatung
Zitat 1:

~Information und Beratung sind konstitutive Elemente lebenslangen Lernens
(...) Lernberatung zeigt die Mdglichkeiten des Lernens auf, beschrankt sich
aber nicht auf die Vermittlung der Technik geistiger Arbeit, sondern ist auch
lernpsychologische Beratung, indem sie dazu beitragen soll, spezifische Lern-
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hemmungen und Lernschwierigkeiten zu Gberwinden. Im Selbstlernzentrum
ist der Lernberater unentbehrlich. Lernberatung bezieht sich auch auf die Ar-
beit mit Unterrichtsmedien und fuhrt in die Nutzungsmaoglichkeiten der Un-
terrichtstechnologie ein. Als Fachberatung kann sie weniger im Rahmen der
allgemeinen Bildungsberatung erfolgen, sondern muf3 durch den Lehrenden
unmittelbar werden.”

Zitat 2:

~Lernberatung ist ein Support-Angebot, das darauf abzielt, dem Lernenden,
das eigene Lernen zu erleichtern (oder zu erméglichen), die Lernergebnisse zu
verbessern, die eigene Lernkompetenz zu férdern und Lernerfolg zu sichern
durch:

» vorbereitende Unterstitzung

e UnterstUtzung im Prozess

 auf fachlicher Ebene zur Sicherung des Lernfortschritts

e auf lernmethodischer Ebene zur Férderung der eigenen Lernkompe-
tenz

e auf sozialer Ebene zur Sicherstellung der Arbeitsfahigkeit in der
Gruppe

» auf personlicher Ebene bezogen auf individuelle Einflussfaktoren, die
sich negativ auf das Lernen auswirken (Probleme in familiarer oder
finanzieller Hinsicht, Zielkonflikte, ...)

 Reflexion der Lernergebnisse am (vorlaufigen Prozessende)”

Zwischen diesen beiden Definitionen von Lernberatung liegen 28 Jahre, was
zeigt, dass das Thema Lernberatung sich schon lange auf der erwachsenen-
padagogischen Agenda befindet (vgl. Kemper & Klein 1998, S. 8), wenn-
gleich die praktische Umsetzung und empirische Analyse noch in den
Anfangen steckt (vgl. Beitrag von Schmidt-Lauff in diesem Band). Die erste
Definition stammt aus dem Strukturplan Weiterbildung von 1975 (Schulen-
bergu. a., S. 62-63). Die zweite Definition stammt von einem Teilnehmer des
in diesem Band dokumentierten Workshops.

Trotz der erstaunlich wirkenden Aktualitat des ersten Zitats und der grof3en
inhaltlichen Ubereinstimmung mit der aktuellen Definition kann jedoch nicht
die Schlussfolgerung gezogen werden, dass mit neuen Lernberatungskon-
zepten wieder ,,alter Wein in neue Schlauche” gefillt wird. Neue Akzentset-

17



Matthias Rohs, Bernd Kapplinger

zungen und veranderte Rahmenbedingungen haben zu einer Ausweitung
des Verstandnisses und einer Vielzahl unterschiedlicher Ansatze gefihrt. Im
Folgenden wird an einigen markanten Charakteristika das ,,neue” Verstandnis
von Lernberatung skizziert.

Lernberatung ist kein Konzept mehr, das sich ausschlieBlich um (Lern-)Be-
nachteiligte und von Arbeitslosigkeit Bedrohte richtet, sondern das sich an
alle Menschen richtet, die im Rahmen der erhéhten Anforderungen ihr Ler-
nen ,professionalisieren” wollen. Da mit dem Einzug der Informationstech-
nologien und den damit verbundenen starken Veranderungen in fast allen
Wirtschaftsbranchen Lernen jetzt und in Zukunft fir einen Grof3teil der Arbei-
tenden aber auch fur den wachsenden Anteil der nicht Arbeitenden unerlas-
slich wird, mussen sich groBBe Teile der Bevolkerung mit einer gestiegenen
Notwendigkeit an Weiterbildung auseinandersetzen. Dies betrifft auch lern-
gewohnte und formal héher gebildete Bevdlkerungsschichten.

Mit der Ausweitung der Zielgruppe gerat auch der Begriff der ,Beratung” in
die Kritik, da er bei AuBenstehenden oftmals negative Assoziationen weckt.
Wer Beratung braucht ,hat's nétig” oder wird als ein ,,defizitdrer Lerner” ge-
sehen. Ein bisschen klingt dies auch in der Definition von 1975 an, wenn als
eine Aufgabe von Lernberatung gesehen wird: , spezifische Lernhemmungen
und Lernschwierigkeiten zu Uberwinden” (Schulenberg u. a. 1975, S. 63).
Ein expliziter Kompetenzansatz ist jedenfalls nicht erkennbar. Auch heute
wird Lernberatung als , padagogisch-psychologische Hilfestellung zum Ab-
bau oder der Bewaltigung von Lernschwierigkeiten verstanden” (Scharnhorst
2002, S. 36). Dabei wird aber verstarkt betont, ,,dass es auch darum geht, bei
den Lernenden vorhandene Starken oder Ressourcen zu festigen und auszu-
bauen” (ebd.).

Um Assoziationen zu vermeiden, die Beratung vornehmlich in den Kontext ei-
ner Unterstitzung in Problemsituationen stellt (Eheberatung, Drogenbera-
tung) wird von Lernprozessbegleitung gesprochen. Lernprozessbegleitung
versteht sich dabei als kontinuierliche und nicht ziel-, sondern prozessorien-
tierte Sichtweise der Beratung, die vor allem als Hilfe zur Selbsthilfe verstan-
den wird. Lernprozessbegleitung richtet sich damit nicht nur an Schiler,
Berufsschuler, Studenten und Teilnehmer formaler Weiterbildung, sondern
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schlieBt auch die Menschen mit ein, die auBerhalb organisierter Weiterbil-
dung informell und selbst gesteuert lernen.

Als wesentliche Konsequenz aktueller Entwicklungstendenzen der beruf-
lich-betrieblichen Bildung ergibt sich eine Veranderung der Betonung, die
»Subjektorientierung vor Sachorientierung” setzt. Der Lernende wird in den
Mittelpunkt des Interesses gertickt, womit eine konsequente Umsetzung der
schon langer postulierten Teilnehmerorientierung erreicht werden soll.

Dementsprechend erstaunt es nicht, dass viele Leitprinzipien von den unter-
schiedlichen Protagonisten der Lernberatung geteilt werden. Dies gilt auch
Uber einzelne Disziplinen, Professionen oder Branchen hinweg. Solche Leit-
prinzipien sind Teilnehmer-, Biografie-, Reflexions-, Kompetenz-, Interessen-
oder Partizipationsorientierung. Der Teufel steckt aber wie so oft im Detail
und so zeigen sich erst in der Praxis unterschiedliche Auspragungen von Lern-
beratung und die Prinzipien flieBen in z. T. sehr unterschiedlichen Setting ein.
Dass Lernberatung als Konzept trotzdem momentan in unterschiedlichen Be-
reichen und Branchen diskutiert wird, hangt mit den allgemeinen wirtschaft-
lichen und strukturellen Veranderungen zusammen. Dieser gesellschaftliche
Trend bildet sich in der Lerndiskussion darin ab, dass zunehmend Eigenver-
antwortung und Selbststeuerung von Lernenden gefordert und erwartet
wird. Lernberatung scheint hier ein unterstitzendes Konzept zu sein, das die-
se Prozesse flankierend férdern will. Nicht unumstritten ist dabei die Frage,
ob Lernberatung allein ein bilaterales Verhaltnis Berater-Lernender meint
oder ob Lernberatung auch Gruppen von Lernenden einbezieht und wenn ja,
in welchem Mal3e (siehe Beitrag von Zisenis in diesem Band). Hier gibt es bis-
lang differente Fokusse in Konzepten von Lernberatung. Diese Sichtweise er-
fordert aber nicht nur von den Bildungseinrichtungen und den darin Tatigen
neue Kompetenzen, sondern bedarf auch eines veranderten Selbstverstand-
nisses der Teilnehmer. Als Gestalter ihres eigenen Lernprozesses kommt ihnen
eine aktive Rolle in der Weiterbildung zu.

Lernberatung versteht sich aber nicht als Gegenentwurf zur Lehrkultur, die als
Folge des Zeitgeistes vom selbst gesteuerten Lernen unsichtbar zu werden
scheint und aktuell kaum diskutiert wird (Heuer 2001, S. 8). Zwar verschieben
sich die Aufgabenanteile des padagogischen Personals von der Lehre zur Be-
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ratung; Lehre oder z. B. ein gut strukturierter Wissensinput wird damit aber
nicht Gberflissig. Gerade als Impulse werden Wissensinputs sogar eher wich-
tiger, weil sie vielfaltige Anregungen und AnstéBe fur zeitlich nachfolgende
Lernprozesse bieten mussen.

Lernberatung soll auch die Fahigkeit Lernen zu lernen férdern. 1975 versteck-
te sich dies in den Termini ,Technik geistiger Arbeit” sowie ,Moglichkeiten
des Lernens aufzeigen” (Schulenberg u. a. 1975, S. 63). In dem Workshop-Zi-
tat wird dies mit ,Lernkompetenz fordern” beschrieben. Es gibt starke Zwei-
fel, ob diese Fahigkeit abstrakt und simuliert in Sonderkursen oder neuen
Schulfachern gelernt werden kann (s. Arbeitsstab Forum Bildung 2001, S. 9;
Weinert 2001) oder ob dies nicht eher prozessbegleitend anhand ,,norma-
ler”, fachlicher Inhalte geschehen muss.

Generell kann man festhalten, dass sich von Lernberatungskonzeptionen eine
Forderung des Lernens versprochen wird, wobei das Lernen selbst, aber auch
Ziele, Methoden und Wege reflexiv zuganglich gemacht werden sollen. Da-
von wird sich z. T. auch ein selbstbestimmteres und erfolgreicheres Lernen
versprochen, wenngleich gerade in der betrieblichen Bildung ausgelotet wer-
den muss, wie viel Freiraum fur den einzelnen Lernenden unter Berdcksichti-
gung der gegebenen Rahmenbedingungen von Produktion/Dienstleistung
und Wettbewerb geschaffen werden kann.

Zum Begriff der Lernberatung gibt es bislang kein universelles Begriffsver-
standnis, sondern vielmehr eine Sammlung von Facetten dieses Begriffes um
einen Kern von Leitprinzipien herum. Wenngleich ein universelles Begriffsver-
standnis in einem so praxisorientierten Feld wie dem der Weiterbildung auch
nicht zu erwarten ist, so besteht hier sicherlich noch begrifflicher Verstandi-
gungs- und Klarungsbedarf.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass Lernberatung als ein ho-
listisches Konzept verstanden wird, dass sich bewegt zwischen:

e Berufsberatung und Wahl der richtigen Lernmittel/-medien

 individueller Beratung zum Lernprozess und Organisationsberatung
bei Unternehmen und Weiterbildungseinrichtungen zur Gestaltung
lernfoérderlicher Rahmenbedingungen
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e punktueller Unterstitzung zur Erreichung von Abschlissen und lang-
fristiger Begleitung auf Karrierepfaden

e lernberatung von Personen mit Lernproblemen und Unterstitzung
von Erkenntnisprozessen (Coaching) bei Managern

 Fachlicher Beratung und Personlichkeitsentwicklung

* Einzel- und Gruppenberatung

Lernberatung kann damit auch als eine ,andragogische Gesamtkonzeption”
aufgefasst werden. Dies macht aktuell ahnlich dem Lernkulturbegriff den
Charme des Lernberatungsbegriffes fur viele aus, da es einer eingeschrankten
Sicht auf Lernprozesse entgegenwirkt und Lernen in seiner ganzen Komplexi-
tat anerkennt und mitgestaltet. Auf der anderen Seite erklart es aber auch,
warum Lernberatung dabei ist, zu so etwas wie einem neuen Omnibusbegriff
zu werden, in dem viele Akteure und Konzepte einen Platz suchen. Die Un-
scharfe des Begriffes ist gut fir dessen Verbreitung, kann gleichzeitig aber zu
Verstandigungsproblemen flhren. Gegenwartig misste man von Lernbera-
tungskonzepten sprechen, da ein singulares Konzept eigentlich nicht exi-
stiert, sondern es eine Vielfalt von Konzepten gibt. Als wesentliche
Charakteristika erweisen sich:

e Subjektorientierung: Lernberatung wird haufig mit selbst organisier-
tem Lernen in Verbindung gebracht. Lernberatung kann ,Hilfe zur
Selbsthilfe” sein. Lernberatung wird als eine Umsetzungsform von Teil-
nehmerorientierung begriffen.

* Lerndkologie: Lernberatung bedarf einer Gestaltung bzw. eines Einbe-
zugs der Rahmenbedingungen (Lebenswelt, Umfeld, pad. Setting,
Organisationskultur einer Einrichtung, Hierarchien, etc.). Lernberatung
versucht Lernen zu ,,ermoglichen”.

» Reflexionsimpuls: Lernberatung kann die Reflexion des Lernprozesses
und der Lernergebnisse fordern. Insbesondere der Lernprozess soll
bewusst gemacht werden und ein zentraler Gegenstand der Lernbera-
tung werden.
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Rahmenbedingungen von Lernberatung

Motivation fiir Lernberatung

Die Frage, ob sich Lernberatung als Form der Unterstitzung lebenslangen
Lernens durchsetzen wird, entscheidet sich nicht nur daran, ob es didaktisch
sinnvoll ist. Entscheidend ist auch, ob:

» die Nachfrage durch die Teilnehmer,

e die Umsetzbarkeit durch Bildungsdienstleister (Kosten, Strukturen)
und

» der Effekt flr die Unternehmen (Steigerung von Qualitdt und Wettbe-
werbsfahigkeit) gegeben ist.

Wie Untersuchungen zeigen (Weil3 2000, Staudt & Kley 2001), besitzt infor-
melles und selbst gesteuertes Lernen im Arbeitsprozess innerhalb der betrieb-
lichen Weiterbildung einen hohen Stellenwert. Circa 46 % des Stunden-
volumens an Weiterbildung fallt auf diese Lernformen (Wei3 2000, S. 22).
Uber 45 % der Befragten rechnen dariiber hinaus mit einer Zunahme dieser
Lernformen (ebd. S. 44). Im Jahr 2000 gaben in einer Untersuchung 39 % der
Befragten an, sich selbst etwas beigebracht zu haben (Bundesministerium fur
Bildung und Forschung 2003, S. 200). 80 % dieser Personen konnten dabei
auch ihre persénlichen Lernziele erreichen. Angesichts dieser durchaus guten
Quote kdnnte man meinen, dass es flr diesen Personenkreis keiner Lernun-
terstltzung bedarf. In der Untersuchung zeigte sich aber auch, dass etwa drei
Viertel der Befragten auf externe Hilfe — hier wurden Freunde und Arbeitskol-
legen benannt — zurlckgriffen. Dartber hinaus wurde das Fehlen professio-
neller Unterstltzung als eine Hauptschwierigkeit selbst gesteuerten Lernens
benannt (ebd.). Dies zeigt deutlich den Bedarf an Lernprozessbegleitung im
Rahmen selbst gesteuerten Lernens und ist damit deutliches Indiz daflr, dass
entsprechende Angebote auch auf Interesse sto3en werden.

Auch fur die Unternehmen ergibt sich mit der Einfihrung von Lernberatung
eine Reihe von Vorteilen. Insbesondere kleine Unternehmen haben das Pro-
blem, dass sie fur ihren individuellen Weiterbildungsbedarf und ihre nur
schwer entbehrlichen Mitarbeiter kaum adaquate Angebote finden. Die indi-
viduelle Unterstitzung von Mitarbeitern beim selbst gesteuerten Lernen hin-
gegen weist nicht die Nachteile herkdmmlicher Weiterbildung auf, sondern
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ermoglicht eine zielgerichtete und bedarfsorientierte Kompetenzentwicklung
der Mitarbeiter.

Fir die Bildungsdienstleister bedeutet die Einflhrung von Lernberatung die
Moglichkeit auf die gestiegenen Anforderungen der Teilnehmer zu reagieren.
Damit schaffen sie sich nicht nur einen kurzfristigen Wettbewerbsvorteil, son-
dern sind durch den engeren Kontakt zum Kunden auch in der Lage ihre An-
gebote langfristig besser am Markt auszurichten. Des Weiteren wird auch
angefuhrt, dass sich mit dem Konzept der Lernberatung auch fir die padago-
gisch Tatigen die Moglichkeit ergibt, Idealvorstellungen von Bildung auszule-
ben und neue Herausforderungen wahrzunehmen (siehe Beitrag von Klein
und Reutter in diesem Band).

DarUber hinaus bringt Lernberatung fur alle etwas, da es dazu fihrt, dass
Lernchancen Uberhaupt erst erkannt und wahrgenommen werden, unstruk-
turiertes Lernen Form und Richtung erhalt und der Lerner gréBere Professio-
nalitat in der Bewaltigung von (Lern-)Herausforderungen gewinnt.

Die Frage nach einer wirtschaftlichen Umsetzung kann an dieser Stelle noch
nicht eindeutig beantwortet werden. Aus den bisherigen Erfahrungen kann
jedoch geschlossen werden, dass Kosteneinsparungen durch diese Form der
Lernunterstitzung nicht wahrscheinlich sind. Ebenso sprechen die Erfahrun-
gen aber auch daflr, dass bei einer entsprechenden Umstellung der Struktu-
ren eine wirtschaftlich tragfahige Umsetzung von Lernprozessbegleitung
moglich erscheint.

Tendenzen zur Professionalisierung von Lernberatung

In den unterschiedlichen Lernberatungskonzepten, die in diesem Band vorge-
stellt werden, treten Lernberater mit unterschiedlichen Aufgaben und unter-
schiedlicher Verantwortung auf. Dementsprechend werden an sie auch
unterschiedlich hohe Anforderungen der Professionalisierung gestellt.

Auf der einen Seite wird die Ansicht vertreten, dass Lernberatung von ihrem
Inhalt her (Unterstltzung des Lernenden durch eine Lehrkraft) schon immer
Inhalt guter (Erwachsenen-)Padagogik war. Dementsprechend wird auch
empfohlen, dass Erwachsenenpadagogen noch mehr ihr beraterisches Profil
scharfen und sich u. a. mehr Wissen Uber Diagnostik und Analyse aneignen.
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Auf der anderen Seite gibt es auch den Ansatz, in der Lernberatung die Ent-
wicklung einer eigenen Profession zu sehen, die auf paddagogischen und psy-
chologischen Grundlagen basiert und ahnlich wie das Coaching zwar keinen
Beruf im engeren Sinne darstellt, aber viele Merkmale einer Profession besitzt.
Dazu gehort situative Handlungskompetenz auf einer fundierten wissen-
schaftlichen Basis, die als gesellschaftlich lizensierte und objektiv notwendige
Dienstleistung Personen angeboten wird. Dartber hinaus wird zum Schutz
der Klienten eine Selektivitat des Zugangs und der Ausbildung, kontrollierte
professionelle Sozialisation sowie kollegiale Beratung und Kontrolle erwartet.
Tendenzen dazu sind durch entsprechende Ausbildungsangebote sowie ei-
ner zunehmende wissenschaftliche Fundierung der Kompetenzanforderun-
gen gegeben (vgl. Blchele in diesem Band). Fur die weitere Profes-
sionalisierung wird entscheidend sein, ob der Bedarf an Lernprozessbe-
gleitung weiter steigt und sich entsprechende Konzepte und Angebote ver-
breiten.

Die Profession des Lernberaters besteht nicht nur in seinen fachlichen Kennt-
nissen und Fahigkeiten. Da die Lernberatung auch ein groBBes MaB an Einfih-
lungsvermogen voraussetzt, sind es vor allem soziale und personelle
Eigenschaften, die die Qualitat eines Lernberaters mitbestimmen. Dartber
hinaus muss er nicht nur dem Teilnehmer sondern auch dem Unternehmen
gegeniber ein Vertrauensverhaltnis aufbauen kénnen, da er in der Tatigkeit
auch private und betriebswirtschaftlich bedeutende Informationen erhalten
kann.

Es wird jedoch nicht zu vermeiden sein, dass der in erster Linie auf diese Ta-
tigkeit hin ausgebildete Lernberater auch an seine Grenzen st6Bt. Personen
mit psychosozialen oder psychopathologischen Problemlagen, die in diesem
Kontext entdeckt werden, mussen gegebenenfalls an Psychologen oder an-
dere spezialisierte Berater weitervermittelt werden.

Der Lernberater sollte mit der Beratung keine individuellen Interessen vertre-
ten, dennoch kann wohl nicht davon ausgegangen werden, dass auch eigene
berufsbiografische und institutionelle Interessen in der Beratung eine Rolle
spielen.
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Lernberatung und Organisationsentwicklung

Bei der Umsetzung von Lernberatung ist es sehr wichtig, die organisatori-
schen Rahmenbedingungen zu beachten. Es zeigt sich, dass die Umsetzung
von Lernberatung weit reichende Konsequenzen fir Unternehmen und Wei-
terbildungsorganisationen zeigt (s. Beitrage zu Umsetzungen in diesem
Band). Auch Teamstrukturen und das Verhaltnis Lehrender/Lernender missen
neu geordnet, Freirdume flr Beratung geschaffen, neue Methoden-/Materi-
alpools eingerichtet oder Lerninhalte modularisiert angeboten werden. Dies
erfordert in der Regel nicht nur von den Bildungsanbietern sondern auch von
den Unternehmen eine Umstellung. Individuelle Kompetenzen sind damit
zwar notwendige Voraussetzungen fur die Transformation von Weiterbil-
dung, mussen aber mit einem Strukturwandel der Einrichtungen einhergehen
(vgl. Fischer 2003, S. 44). So wurde beispielsweise mit der Einflihrung der Ar-
beitsprozessorientierten Weiterbildung bei der Deutschen Telekom (siehe Bei-
trag Fligge & Vormbrock), in der die Lernprozessbegleitung eine zentrale
Rolle spielt, ein umfangreicher Entwicklungsprozess angesto3en, der nicht
nur die Teilnehmer und Bildungsabteilungen miteinbezieht, sondern auch die
Vorgesetzten, die in diesem Kontext eine aktive Rolle in der Personalentwick-
lung spielen. Sie sind fur die Gestaltung der Arbeits- und Lernkultur in ihren
Bereichen verantwortlich, die fir die Umsetzung von Lernberatung nach dem
Konzept der Arbeitsprozessorientierten Weiterbildung eine wichtige Rolle
spielt. (vgl. Beitrag von Rohs in diesem Band)

Lern- und Arbeitskultur umschreiben damit lernférderliche Rahmenbedin-
gungen, zu denen neben den Lerngelegenheiten, womit abwechslungsreiche
und herausfordernde Tatigkeiten gemeint sind, auch ausreichend Zeit zum
Lernen sowie konkrete Lernunterstlitzung im Sinne von Lernressourcen und
Ansprechpartner zahlen (vgl. Beitrag von Herz in diesem Band).

Ausblick

Krisensituationen, wie wir sie zurzeit in der Weiterbildung erleben, sind im-
mer auch eine Chance zur Verdnderung. Lernprozessbegleitung als umfas-
sendes Konzept zur Lernunterstitzung bietet in dieser Situation eine
Maoglichkeit zur Orientierung. Trotz oder gerade wegen der weit reichenden
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Konsequenzen stellt Lernprozessbegleitung eine Mdglichkeit dar, aus dieser
Krise gestarkt hervorzugehen.

Der Erfolg von Lernprozessbegleitung hangt entscheidend davon ab, ob diese
Chance erkannt und genutzt wird. Da sich mit der Einfihrung entsprechen-
der Konzepte nicht nur die Teilnehmer, sondern auch die Bildungsdienstlei-
ster und Unternehmen auf ein neues Terrain begeben, wird es notwendig
sein, auch sie in der Umsetzung und den damit verbundenen Veranderungs-
prozessen zu begleiten. Und was ware da sinnvoller als eine Lernprozessbe-
gleitung?
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Abstract

Matthias Rohs, Bernd Kapplinger:
Lernberatung: Ein Omnibusbegriff auf Erfolgstour

Rohs/Kapplinger zeigen auf, dass der Lernberatungsbegriff — ahnlich wie friiher der
Schlusselqualifikationsbegriff — aktuell eine Entgrenzung erfahrt. Er ist eine Art
,Omnibus®, in dem die unterschiedlichsten Protagonisten und Konzepte Platz finden.
Nichtsdestotrotz lassen sich aufschlussreiche Gemeinsamkeiten und Traditionslinien
in der Begriffsverwendung in der Weiterbildungslandschaft ausmachen, die bis zu
Schulenberg in die 1960er und 1970er Jahre zuruckreichen. Lernberatung scheint
insgesamt ein Leitbegriff flir qualitativ hochwertige und individualisierte Lehr-
/Lernarrangements zu sein.





