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Arbeitsgruppe 2  „Kompetenz und Motivation der Lehrer“ (Kurzfassung)

1. Einleitung:
1.1. Überblick

Innovationen und Entwicklungen im Bildungswesen werden von kompetenten und motivierten Lehrkräften getragen. Das dazu nötige Wissen, die erforderlichen Fähigkeiten aber auch Fertigkeiten und Einstellungen erwerben die Lehrkräfte vor allem in den 3 Phasen ihrer Ausbildung, im Studium, im Vorbereitungsdienst und in der Fort- und Weiterbildung. Verbesserungsvorschläge für diese 3 Phasen werden unten in Abschnitten II, III und IV dargestellt.

Für die zurzeit bereits tätigen Lehrkräfte reicht auch eine systematisch neugestal​tete 3. Phase noch nicht zur Verbesserung der Motivation aus. Dazu ist es unter anderem nötig, den Schulen und damit den Lehrkräften mehr eigenverantworteten Gestaltungsraum zu geben; außerdem ist in der gesamten Schulverwaltung eine moderne Personalführung aufzubauen. Die Verbesserungsvorschläge zu diesen beiden Gebieten folgen am Ende als Abschnitte V und VI.

1.2. Rahmenbedingungen

Darüber hinaus erwarten die Lehrkräfte, dass Bildungspolitik und Bildungsverwaltung auf allen Ebenen die Rahmenbedingungen für Bildung und Erziehung in den Schulen kritisch analysieren und im notwendigen Maß verbessern. Vertretbare Arbeitsbedingungen werden wiederum von der Gesellschaft eher dann bereit gestellt, wenn unter Berücksichtigung der komplexen Medienwirkung das Ansehen der Schule steigt und die hohe Arbeitsqualität der Lehrkräfte sichtbar wird. Es muss öffentlich erkennbar werden, wie sich die Bildungspolitik bemüht, die Arbeitsbedingungen der Lehrkräfte zu verbessern und das Ansehen von Schule und Bildungsarbeit zu heben.

1.3. Das Bild des Lehrers in der Öffentlichkeit (Lehrerimage  AG 2, UG 6)

1.3.1. Das sog. Lehrerimage wird auch davon beeinflusst, wie Lehrkräfte ihre wichtigen Aufgaben in Bildung und Erziehung wahrnehmen, wie sie als Persönlichkeiten wirken. Wegen der gesellschaftlich bedingten Verzerrungen genügt es zur Hebung des öffentlichen Bildes von Schule und Lehrer aber nicht, dass Lehrkräfte einfach noch besser werden. Es sind weitere Maßnahmen nötig:

Es steigt mit dem Vertrauen der Bildungsverwaltung in die Lehrkräfte. Das zeigt sich, neben einer guten Öffentlichkeitsarbeit, auch darin

· dass Lehrer stärker wertgeschätzt sowie rechtzeitig informiert und beteiligt werden, auch bei der gemeinsamen Problembewältigung, z.B. bei der inneren Schulreform. 

- 
dass die Kompetenz der Universitätsausbildung Ernst genommen wird.

1.3.2. Professionelles Marketingkonzept 

Das oft medial verzerrte Lehrerbild zutreffend zu zeichnen und das Lehrerimage zu heben erfordert ein von Fachleuten erstelltes Konzept, das Vorschläge entwickelt, die landesweit und lokal eingesetzt werden.

1.3.3. Weitere Maßnahmen zur Imageverbesserung reichen z.B. von 

- der Gestaltung der schulischen Arbeitsplätze  bis zu

· Öffentlichen Fachkongressen mit allgemein interessierenden Themen wie z.B. Lernkonzepte, bei denen Lehrkräfte aktiv mitwirken 

II.  Reformvorschläge zur 1. Phase der Lehrerbildung (AG2, UG 2)

Veränderungen in der Gesellschaft und Arbeitswelt, in der Kultur und Wissenschaft erfordern auch die Veränderung von Konzepten in der Schule und damit in der Lehrerbildung.

1. Die Lehrerausbildung für alle Schularten muss an der Universität erfolgen, da nur sie das notwendige wissenschaftliche Niveau der Ausbildung garantiert. Sie vermittelt über die Fächer hinaus Strukturwissen und die Grundlage für lebenslanges Lernen. 

Insbesondere im vertieften Studium müssen die Fachdidaktiken stärkere Beachtung finden. Hierauf wird in der zweiten Phase aufgebaut, wobei die bestehenden Ausbildungskataloge auszuweiten sind ( z.B. Unterrichtsevaluation, Medienkompetenz, Schulentwicklungsprozesse).

Mit der ersten Staatsprüfung soll ein staatlicher Grad verliehen werden, mit der zweiten Staatsprüfung eine Berufsbezeichnung.

2. Die Verzahnung von Praxis und Theorie wird während des Studiums vor allem durch Praktika gewährleistet. Zu den bisher vorgeschriebenen und weiter zu entwickelnden Praktika (u.a. fachdidaktische Praktika in jedem studierten Fach) treten vor Beginn des Studiums, ein zweiwöchiges Orientierungspraktikum und während des Studiums ein für den Lehrberuf relevantes vierwöchiges Betriebspraktikum.

3. Der konkrete Bedarf der einzelnen Schularten in den Erziehungswissenschaften (Allgemeine Pädagogik, Schulpädagogik; Psychologie) ist in Lehre, Forschung und Prüfungen stärker zu berücksichtigen. Dabei sind insbesondere folgende Bereiche wichtig: soziale und personale Kompetenz, Leistungserhebungen (Trennen von Lern- und Leistungssituationen), Umgang mit Lern- und Leistungsstörungen wie mit besonders hohen Leistungsmöglichkeiten.

4. Für jedes  Lehramt wird ein schulartspezifisches Koordinierungsgremium zur Innovierung, Evaluierung und Verzahnung der Lehrerbildung der verschiedenen Phasen von staatlicher Seite unter Beteiligung von Vertretern der Universitäten eingerichtet. Dabei ist die schulartspezifische Schul- und (Lehrer-) Berufsforschung zu verstärken, um der Lehrerbildung Rückmeldungen und Aktualisierungsimpulse zu geben.

III. Reformvorschläge zur 2. Phase der Lehrerbildung (AG2, UG 5)
1.  Qualifizierung und Auswahl von Seminarlehrern/ Seminarrektoren

Die zweite Phase der Lehrerbildung kann in hohem Maße persönlichkeitsbildend und über die Zeit des Vorbereitungsdienstes hinaus prägend sein, vor allem dann, wenn der Seminarlehrer durch vorbildhaftes Engagement, permanente eigene Fortbildung und herausragende fachliche und erzieherische Fähigkeiten überzeugt und darüber hinaus im Bereich der Personalführung und Erwachsenendidaktik über nachweisbare Kompetenzen verfügt.

1.1. Kriterien bei der Auswahl:

· Fachliche Kompetenz: 

hohe wissenschaftliche, didaktisch-methodische und Unterrichtskompetenz

-
Erzieherische Kompetenz:
Beherrschung vielfältiger Erziehungsmethoden und deren erfolgreiche Umsetzung; Auseinandersetzung mit aktuellen pädagogischen Fragen
· Führungskompetenz:
Führungs- und Teamfähigkeit, Kommunikationsfähigkeit, kompetenter Umgang mit Erwachsenen, Konflikt- und Integrationsfähigkeit, Fähigkeit zu beraten und zu beurteilen, Organisationsgeschick, Planungskompetenz

1.2. Weitergehende Forderungen:

· verpflichtende Kurse in Personalführung und Erwachsenendidaktik möglichst vor der Bewerbung und Ernennung zum Seminarlehrer

· intensive Einführung in die Aufgaben eines Seminarlehrers durch die Fachberater/ Regierungsbeauftragte

· Auswahl (Interview) des Bewerbers / der Bewerberin unter Beteiligung erfahrener Seminarlehrer

1. Ausbildungsinhalte der 2. Phase:

Folgende 6 Themenbereiche sollten für die gesamte Seminarausbildung ausgeweitet bzw. intensiviert werden:

· verstärkte Arbeit an der Entwicklung der Lehrerpersönlichkeit ( z.B. auch durch pädagogisch-psychologische Begleitkurse)

· Gesprächsführung und Elternarbeit

· neue Lehr- und Lernverfahren und deren Umsetzung

· Unterrichtsevaluation, diagnostische Kompetenz

· Medienkompetenz, insbesondere bei I.u.K .- Technologien

· Schulentwicklungsprozesse

2. Reduzierungen zum Ausgleich der Mehrbelastung:

Die durch diese vorgeschlagenen Ausweitungen der Ausbildungsinhalte verstärkten Anforderungen an den Seminarteilnehmer sollten durch Reduzierung in anderen Bereichen ausgeglichen werden:

-
Entzerrung der Prüfungstermine und Abbau der Belastung durch Ersatz der schriftlichen Hausarbeit bzw. der Klausur in Pädagogik/ Pädagogischer Psychologie durch ein Verfahren, dass bei zeitlicher Entlastung ein hohes Niveau sichert.

· Entlastung von schulischen Sonderaufgaben wie Protokolle, Aufsichten

· Reduzierung des Stundendeputats im 2. Ausbildungsabschnitt

· Reduzierung des Schriftwesens ( zu umfangreiche Tätigkeitsberichte und Lehrskizzen)

· Der Einsatz der Seminarteilnehmer in besonders schwierigen Klassen sollte vermieden werden

· Die Gewichtung von Prüfungslehrproben sollte überprüft werden, ebenso die Bedeutung/Erstellung des sog. Zweigschulgutachtens.

3. Bessere Verzahnung der 3 Phasen

· Die erziehungswissenschaftlichen sowie fachdidaktischen Inhalte müssen zwischen erster und zweiter Phase der Lehrerbildung stärker und regelmäßig abgestimmt werden
· Seminarlehrer sollten die Verbindung zur Universität pflegen und auch in der 3. Phase der Lehrerbildung verstärkt tätig werden (Fachsitzungen, schulinterne Lehrerfortbildung). Ebenso sollte Hochschullehrer der Universität in der 2. Phase beteiligt werden.

IV. Lehrerfortbildung verbessern (AG2, Gebiet 3)
1. Vorbemerkungen:

Lehrerfortbildung ist ein das gesamte Berufsleben begleitender berufsnaher Weiterlernprozess. Bei der inhaltlichen Ausgestaltung ist ein Gleichgewicht zwischen Angebots- und Bedarfsorientierung anzustreben. Auf diese Weise können sowohl zentrale Aufgabenstellungen wie Implementierung neuer Lehrpläne oder Weiterbildung in Neuen Medien verwirklicht als auch die Bedürfnisse der Schulkollegien und der einzelnen Lehrkraft berücksichtigt werden. Dazu ist auch eine bessere Verzahnung der Instanzen der Lehrerfortbildung (Ministerium, Hochschulen, Fort- und Weiterbildungsinstitute, Regierungen, Ministerialbeauftragte, Schulberatung; Einrichtungen der Wirtschaft, Verbände und Schulen) erforderlich.

2. Lehrerfortbildung als Maßnahme der Personalentwicklung:

Lehrerfortbildung wird als zentrales Element einer Berufsplanung gesehen, die Weiterqualifizierung, Beratung, Prävention berufsimmanenter Probleme und Karriereplanung umfasst.

Lehrkräfte und Kollegien müssen mehr als bisher Eigenverantwortung für ihre Fortbildungsaktivitäten übernehmen; dazu werden sie durch Beratung unterstützt, z.B. durch die vertiefte Nutzung bereits bestehender Netze (z.B. der medienpädagogischen Berater, die Schulberatungsstellen). Auch die Nutzung der virtuellen Ebene ist in diesem Zusammenhang zu prüfen (z.B. das sog. „Learn-Net“).

Bedarfsorientierung setzt die vorherige Erhebung der Nachfrage nach bestimmten Fortbildungsangeboten voraus und schließt die Notwendigkeit zur systematischen Evaluation der  Qualität der Fortbildungsmaßnahmen ein.

Lehrerfortbildung in diesem Sinne wird mindestens folgende Schwerpunkte haben: Schlüsselqualifikationen (Kommunikationsfähigkeit im Kollegium und mit Eltern) sowie alters- und funktionsspezifische Fortbildung (z.B. für Berufseinsteiger, Wiedereinsteiger oder für Seminarlehrer).

3. Verbesserung durch organisatorische Veränderungen:

Strukturelle Veränderungen sollen ein neues Gleichgewicht zwischen zentraler Lehrerfortbildung (Akademie und Institute) sowie dezentraler Lehrerfortbildung (regional und schulintern) herstellen sowie zur verstärkten Nutzung vorhandener Kooperationsmöglichkeiten (Hochschule und Wirtschaft) beitragen.

Die dezentrale Lehrerfortbildung gewinnt insbesondere im Hinblick auf den höheren Grad an Nachfrageorientierung und als Motor der inneren Schulentwicklung immer mehr an Bedeutung. Die zentrale Lehrerfortbildung behält demgegenüber ihren Stellenwert durch die Notwendigkeit der Ausbildung von Multiplikatoren, der Qualifikation von Führungskräften und der Umsetzung von neuen Anforderungen der Gesellschaft an die Schule (z.B. Neue Medien). Neben herkömmlichen Kurskonzeptionen sind alternative Profile wie Kurzzeitlehrgänge sowie virtuelle Kursangebote zu entwickeln. Durch vermehrte Modularisierung von Einzelkursen sollen umfassende Kompetenzen (Fortbildungspass) aufgebaut werden. Für die Kurse ist verstärkt die Sicherung ihrer Ergebnisse und eine Zertifizierung zu entwickeln. Für die schulinterne Lehrerfortbildung sollte die Schulleitung erforderlichenfalls durch einen Koordinator für Lehrerfortbildung unterstützt werden. In einem Schulnetz werden schulinterne Maßnahmen schulübergreifend koordiniert. Besondere Bedeutung wird in diesem Zusammenhang auch der Kooperation mit den Hochschulen (sog. „Learn-Net“ und Virtuelle Hochschule Bayern) zuwachsen.

V.  Personalführung (AG2, UG 1)
1.  Vorbemerkungen:

Schulleiter/innen sind mit den anderen Führungskräften im Schulmanagement sowie in Bildung und Erziehung die Schlüsselpersonen in Schulentwicklungsprozessen. Daher müssen geeignete Lehrkräfte durch qualitative Aus- und ständige Fortbildung für Personalführung befähigt werden. 

2.  Orientierung und einführende Qualifizierung:

Der Bewerbung um eine Führungsposition geht eine verpflichtende Orientierungs-  und Qualifizierungsphase voraus.

In dieser Phase werden an Führung Interessierte über die zukünftigen Aufgaben einer Führungskraft und die dafür notwendigen Fähig- und Fertigkeiten informiert und zu einer Selbstanalyse angeleitet. Alle Bewerber um eine Führungsposition  müssen vor der Erstbewerbung den Besuch von Orientierungskursen nachweisen. 

3.  Auswahl

Potenzialanalysen geben Auskunft über die Ausprägung von Kompetenzen, die erforderlich sind, die anstehenden Führungsaufgaben zu bewältigen. Ein wichtiges Ziel ist dabei, die Selbstreflexion zu stärken. Die Ergebnisse der Potenzialanalysen dienen als zusätzliche Grundlage für die Entscheidung, welcher der Bewerber/innen ernannt wird.
Die Akademie für Lehrerfortbildung und Personalführung Dillingen wird unter Beteiligung erfahrener Schulleiter/innen mit der Konzipierung einer schulartspezifischen Potenzialanalyse beauftragt, die bei Bewährung auch in regionale Strukturen übernommen werden kann.

4. Weiterbildung
Die hohen Anforderungen an ein Führungsamt in Schulen macht eine gezielte und ständige Weiterbildung für dieses Amt unverzichtbar.

Schulleitung ist ein eigener, neuer Beruf, der Kompetenzen erfordert, die nur durch Nachqualifizierung erworben werden können. Diese erfolgt zwischen der Ernennung und dem Dienstantritt in Lehrgängen. Feedbacklehrgänge im ersten Dienstjahr ermöglichen die der Aufarbeitung bis dahin aufgetretener Probleme.

5.  Fortbildung

Kein/e Schulleiter/in kann auf Fortbildung verzichten. Die Qualität von Schulleitungshandeln hängt auch davon ab, ob die Anpassung an neue Entwicklungsströmungen durch Fortbildung garantiert ist.

Dazu erfolgt die Ausweitung der Anzahl der Fortbildungskurse für Schulleiter/innen sowie die Aufforderung zum Besuch von als Fortbildung anerkannten, themenspezifischen Seminaren der Universität und freier Träger.

6. Rahmenbedingungen

Schulförderliche Rahmenbedingungen erfordern einen entsprechenden finanziellen und personellen Einsatz der Bildungsverwaltung.

Zu prüfen sind die folgenden Vorschläge:

Einführung eines Stundenpools für Schulentwicklungsprozesse; Einrichtung innerschulischer Koordinator/inn/en für Schulentwicklung; Reduzierung der Zahl der Unterrichtsstunden für Schulleitungen; Einflussnahme der Schulleitungen auf die Einstellungen von Lehrkräften; intensive Nutzung der Ernennung auf Probe; Ermöglichung eines sozialverträglichen Ausstiegs aus Führungspositionen.

VI Mehr Verantwortung für die einzelne Schule (AG2, UG 4)
Vorbemerkung:

Schule von heute hat die Aufgabe, aktiv ihr Profil zu gestalten und vorausplanend ein pädagogisches Schulprogramm zu entwickeln. Dies setzt auf Seiten aller Beteiligten sowohl professionelles Handeln als auch Anstrengungsbereitschaft und Motivation zum Gestalten voraus.

1. Unterstützung der einzelnen Schule bei der Gestaltung ihres spezifischen Profils durch geeignete Rahmenbedingungen:

Wesentliche Gesichtspunkte sind:
1.1. gesicherte Finanzierung einer schulinternen Fortbildung (Budget)

1.2. modernes Personalmanagement (u.a. stärkere Einflussnahme der Schulleitungen auf die Einstellungen von Lehrkräften)

1.3. Entwicklung von Lehrplänen mit ausreichenden Freiräumen für eine pädagogische und fachliche Schwerpunktsetzung

1.4. Anrechnungsstunden für pädagogische und organisatorische Zusatzaufgaben
1.5. generelle Einführung eines Stundenbudgets im Rahmen der Klassenbildung und des Lehrereinsatzes

1.6. Aufstiegschancen für Lehrer aller Schularten

1.7. Ausbau der Beratungsfunktion der Schulaufsicht
1.8. freundliche Gestaltung amtlicher Schreiben

2. Stärkung der Verantwortung für die Schulleitung

2.1. Schaffung der beamtenrechtlichen Voraussetzungen für eine effiziente Personalführung  (Schulleiter in allen Schularten auch Dienstvorgesetzter, Entlassung nicht geeigneter Lehrkräfte aus dem Staatsdienst durch die Einstellungsbehörde, sozial verträglicher Rücktritt aus Funktionen u.a.)

2.2. kritische Reflexion und sorgfältige Abstimmung bereits vorhandener Instrumente der Personalführung (Beurteilung, Mitarbeitergespräche, Leistungs​stufe, -Prämie, -Zulage)

2.3. Selbstverwaltung der Haushaltsmittel durch die einzelne Schule (ohne die Mittel für das hauptamtliche Personal)

3. Stärkung der Verantwortung für die Lehrkräfte 

3.1. vermehrte Einbindung in Entscheidungsprozesse
3.2. frühzeitige Beteiligung bei der Behandlung von Schüler- und Elternbeschwerden
4. Unterstützung der Lehrkräfte durch verstärkte Einbindung geeigneter Fachkräfte  (z.B. Schulpsychologen, Sozialpädagogen, Künstler, Wissenschaftler und Handwerker)
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