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lernen und lebensAlter 	

Lebensalter der Teilnehmer

Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen

Altersstagnierende Faktoren

Gesundheitszustand

Fehlende weiterführende  
Schulbildung

Fehlende Arbeitsmöglichkeit und 
Herausforderung im Beruf

Fehlende neue Lebenspläne  
und Veränderungen

Übergang in den Ruhestand

Lebensalter und Weiterbildungsveranstaltungen (Quelle: Decker 1984, 159)

Lernfähigkeit als Prozess (Quelle: Decker 1984, 169)

Kognitiven geistigen 
Faktoren

Interaktiv-sozialen 
Faktoren

Personalen  
Wertfaktoren

Erwartete  
Lernbelohnung

Erhaltene  
Lernbelohnung

Lernergebnis

Lernfähigkeit
(Lernleistung)

Lernzufriedenheit 
(Lernfreude)

Zufriedenheits- 
erwartung

Lernerfolgs- 
erwartungen

lernFähiGkeit 	
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Verschmelzung in eine Definition bzw. Konstruktion 

der Handlungssituation mit implizitem Handlungsplan

Tatsächliches Handeln bzw. Verhalten

Anforderungen einer (objektiven) 
Handlungssituation

(subjektives) Potenzial  
von Deutungsmustern

Erfahrung

Interpretation 
Orientierung

Erfolg Korrektur

Beziehung zwischen Handlung und Deutung (Quelle: Arnold 1996, 170)

Entstehung von Fortbildungsbarrieren (Quelle: Nezel 1992, 169)

Reizflut und Zeitdruck beim 
Arbeiten / Misserfolg

Konflikte mit Kollegen

Ungelöste persönliche Probleme

Häufung anstehender Arbeiten

Bevorstehende bzw. eingetretene 
Bewährungsproben (Prüfungen)

1, 2, 3...

Gedächtnishemmungen

Generalisierung  
des Misserfolgs

Denkblockaden

Negatives Denken 
Resignation

Angst, Unsicherheit, Überforderung

Anregung des  
Zwischenhirns 

Signale an die Nebenniere
Ausschüttung der Stress-
hormone in den Kreislauf

Unterbrechung der  
Verbindungen zwischen 

Gehirnzellen

hAndlunGs-/deutunGsmuster 	

lernbArrieren
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Transfer-Widerstände (Quelle: vgl. Bronner 1983, 253)

Funktionen didaktischen Handelns (Quelle: Schulz 1999, 41)

Erfahrungen 
Traditionen 

Gewohnheiten 
Vorurteile

Verhalten der 
Vorgesetzten

Gruppen- 
dynamische 

Gegebenheiten

Terminzwänge  
dringende  

Tagesangele-
genheiten

wirtschaftliche 
technische  

Gegebenheiten

Anpassung 
Theorie an 

Praxis

Lernender 
zurück im 
Arbeitsfeld

verwalten

kooperativ handeln

   beraten

analysieren

planen

realisieren

beurteilen

trAnsFer-Widerstände

didAktisches hAndeln
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Didaktisches Handlungsfeld (Quelle: Arnold 1996, 143)

Inkompatibilität von Aneignungs- und Vermittlungslogik (Quelle: Schüßler 1999, 153)

Anforderungen  
der Gesellschaft

Anforderungen der  
Qualifikationsabnehmer

Erwartung  
des Trägers

Aufgabenverständnis 
der freien Mitarbeiter

Angebotsverständnis 
des hauptberuflich 

Tätigen in der  
Erwachsenenbildung

Erwartung der  
(potenziellen)  

Teilnehmer

Struktur des  
zu Lernenden

Didaktisches  
Handeln

Aneignungslogik der Teilnehmenden Vermittlungslogik der Kursleitung

[ entsteht im Erfahrungsaustausch

[ prozessorientiert, ganzheitlich

[  Themenerarbeitung über emotionale 
Strukturierung

[ Austausch differenter Deutungen

[  Arbeit an biographischen Lernthemen

[ basiert auf didaktischer Planung

[ ergebnisorientiert, didaktisch reduziert

[  Themenerarbeitung über kognitive 
Strukturierung

[ Vorgabe einer Handlungsregel

[ Arbeit an curricularen Lernthemen

Problem:  Die differenten Deutungs- und Verarbeitungsstrategien bleiben unreflektiert 
– Verständigung wird erschwert.

didAktisches hAndeln

AneiGnunG vs. vermittlunG
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WIE ES FRAUEN  
GERNE HÄTTEN

WAS SIE  
VIELFACH VORFINDEN

LERNBEDINGUNGEN

familienfreundliche Unter-
richtszeiten, lernfördernde 
Atmosphäre, Rücksicht auf 
Zugangs- und Mobilitäts-
probleme

Lernen wird eher dem Er-
werbsarbeitsbereich zuge-
ordnet, auf den die Familie 
Rücksicht nehmen muss. 
Problemlösungen, die sich 
aus Konflikten außerhalb 
der Erwerbsarbeit ergeben, 
müssen individuell gelöst 
werden

ANWENDUNGSBEZUG
Wissen und Können werden 
nach Gebrauchswert beur-
teilt

Tauschwert von Wissen und 
Können

SELBSTDEFINITION  
IM VERHÄLTNIS ZU  
ANDEREN

Wollen eher »Verbunden-
heit« zu anderen, Isolierung 
ist bedrohlich

Selbstdefinition über  
Unabhängigkeit, Autono-
miebedürfnis

ORIENTIERUNG IN DER 
GRUPPE

Streben nach Vernetzung, 
Ausgleich der Interessen 
aller Gruppenmitglieder, 
Kontextorientierung

Streben nach Anerkennung 
als Einzelner und nach Leit-
position in der Rangfolge 
der Gruppe, Selbstdarstel-
lung

LEISTUNGSSTREBEN

Individuelles Leistungsstre-
ben wird der Gruppenleis-
tung untergeordnet, Beto-
nung von  Einzelleistungen 
kann zu Alleingelassenwer-
den führen

Einzelkämpfertum, indi-
viduelle Leistung zählt, 
Konkurrenzverhalten

SPRACHVERHALTEN fragend-kooperativ
deklarativ-dominierend 
(»Gewalt durch Sprache«)

SPRECHSITUATIONEN

haben weniger Redezeit, 
vielfach wenig Beispiele, die 
ihren Lerninteressen ent-
sprechen

Männer reden in gemischt-
geschlechtlichen Gruppen 
mehr, dürfen auch unter-
brechen...

GESPRÄCHSTHEMEN
Gefühle, Familie, Bezie-
hungen (Ziel = Bündnisse 
schließen)

Leistung, Wettbewerb (Ziel 
= Rangordnung herstellen)

BEGRIFFE

keine weibliche Semantik: 
Termini wie »Macht« oder 
»Arbeit« haben für Frauen 
vielfach andere oder mehre-
re Bedeutungsinhalte

generisches Maskulinum, 
männlicher Lebenszusam-
menhang als Norm in der 
Sprache

Gendersensible didAktik 	
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INHALT
Anknüpfen an bisherige Le-
benserfahrungen (subjektive 
Wahrheiten)

Sachorientierung, Konzept 
der Objektivität und der 
absoluten Wahrheit

LEHRKRÄFTE
leichtere Identifikation mit 
weiblichen Vortragenden

mehrheitlich Männer als 
Vortragende (was von Män-
nern nicht als störend emp-
funden wird)

METHODIK-DIDAKTIK

ganzheitliches Lernen, 
Anknüpfen an vorhandene 
Fähigkeiten; Hintergrund-
wissen erhalten, in welches 
Regeln eingeordnet werden 
können

regelorientiertes Lernen, 
Sachlogik bestimmt; wenig 
Hintergrundwissen (etwa 
wie es zu Regeln kommt)

WERTMASSSTAB

Beurteilung von Situationen 
und Inhalten aus dem exis-
tierenden Beziehungsnetz 
heraus

Beurteilung von Situationen 
nach einem eher abstrakten 
Regelkatalog

Geschlechterdifferente Lernkulturen (Quelle: Stiftinger 2005, 13)

 psychomotorischer Bereich affektiver Bereich

        kognitiver Bereich

1. Zielklasse 
Wissen

2. Zielklasse 
Können

3. Zielklasse 
Erkennen

4. Zielklasse 
Werten

Anforderungs-
stufen:

1.1   Einblick 
und Über-
blick

1.2  Kenntnis
1.3  Vertrautheit

Anforderungs-
stufen:

2.1  Fähigkeit
2.2  Fertigkeit
2.3   Beherr-

schung

Anforderungs-
stufen:

3.1  Bewusstsein
3.2  Einsicht
3.3  Verständnis

4.1  Wertbezug

Offenheit, Auf-
geschlossenheit, 
Hochschätzung, 
Achtung…
Liebe, Vereh-
rung…

4.2  Handlungs-
bezug

Neigung, Be-
reitschaft, Ent-
schlossenheit

Lernzielbeschreibung (Quelle: Ott 2000, 157)

lernziele 	
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Klassische Weiterbildungsformen (Quelle: Gonschorrek 2003, 140)

lernmethoden 	

Zielvorstellungen mentale Modelle (Lernende)

Kriterium der Bewertung:

– Lernfreiheitsgrade –

lehrerzentriert stoffzentriert problemzentriert selbstorganisiertes selbstgesteuertes

 Lernen Lernen

Lehrgang Seminar Projekt Lernen + Arbeit autodidaktisches

Unterricht organisieren +  Lernen

 transferieren

 (am Arbeitsplatz)

Methoden

Betrieblicher Zusammenhang der Bedarfsermittlung (Quelle: Merk 1998, 181)

Mitarbeiter Arbeitsplatz

Qualifikation Anforderungen

Qualifikations-
defizit

Betriebliche 
Ziele

Arbeitsleistung

Leistungsdefizit

Weiterbildungs-
adressat

Weiterbildungs-
inhalt

Weiterbildungs-
ort

Weiterbildungs-
zeitpunkt

Weiterbildungs-
ziel

sachlichpersonell

Betrieblicher Weiterbildungsbedarf

 (Wer) (Worin) (Wo) (Wann) (Wofür)

bedArFsermittlunG 	
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Vier-Phasen-Modell der Bedarfsermittlung (Quelle: Merk 1998, 182)

Schritte der Bedarfsermittlung

1.  Zielbestim-
mung für die 
Qualifizierung

Interview mit Leitung 
der operativen Ein-
heit

Problemorientierung Aussage zu:
- der Marktsituation
-  in der Fertigung neuer 

Verfahren, Techniken 
und Produkte

2.  Erfassung des 
Qualifikations-
bedarfs

Interview mit  
Abteilungsleiter

Einbeziehung der 
Führungskräfte in 
die themenbezo-
gene Ermittlung der 
gegenwärtigen und 
zukunftsorientierten 
personellen Voraus-
setzungen

Aussagen zu gegenwär-
tigen und zukunfts-
orientierten Arbeits-
platzanforderungen, zu 
Themenschwerpunkten 
in der Weiterbildung

3.  Erfassung des 
Qualifizierungs-
standes

Abstimmung mit  
Personalleiter

Einbeziehung der 
Personalleiter und 
Abteilungsleiter zur 
Erfassung von Quali-
fikationsdaten

Aussagen zu:
-  formaler Qualifikation
-  durchlaufenden WB-

Maßnahmen
-  Arbeitsplatz- 

anforderungen
-  Vertretungs- 

verhältnisse

4.  Festlegung des 
Qualifikations-
bedarfs

Ermittlung des  
quantitativen Bedarfs

Ermittlung des  
Qualifikationsbedarfs 
nach Themenschwer-
punkten

Aussage zu:
- speziellen Themen
- Zielgruppe
-  Anzahl der  

Adressaten
- Lernniveau
- Termin

Ist-Zustand

Erfassung von 
Qualifikations-

defizit und 
Folgeproblem

Qualifikations-
bedarfsanalyse

Beratung

Analyse der  
Anforderungen 
am Arbeitsplatz

Erfassung der 
individuellen 

Teilnehmervor-
aussetzungen

Konzeption und 
Durchführung

Beratung

Prüfung  
möglicher  
Lernorte

Organisation 
und Konzept- 

erstellung

Durchführung

Evaluation

Evaluation der 
Lernorteignung

Feststellung  
von Erfolgen 
und Mängeln

Feststellung  
des weiteren 

Bedarfs

Soll

Lösung 
betrieblicher 
Qualifikati-

onsprobleme

Modell zur Qualifikationsbedarfsermittlung (Quelle: Petersen 2000, 91)

bedArFsermittlunG 	

bedArFsermittlunG 	


