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Lehrerweiterbildung vor einem Entwicklungsschub
Charles Landert

Die Analyse des Weiterbildungsverhaltens der Lehrerinnen und Lehrer belegt, dass
sich die Lehrpersonen bei weitem nicht nur iiber formelle, in einer spezialisierten
Institution konsumierte Angebote fiir den pidagogischen Alltag a jour halten. Die
im Berufsalltag eingebettete informelle Weiterbildung wird - im Vergleich mit der
formellen Lehrerweiterbildung - nicht nur subjektiv als wichtiger beurteilt; sie ist
auch quantitativ bedeutungsvoller. Im Vertrauen auf das Potential der individuell
organisierten Weiterbildung wird die institutionelle Lehrerweiterbildung kiinftig
ihre Angebote konzentrieren und auf Bereiche ausrichten konnen, welche die vom
Staat intendierte Entwicklung in der Bildung vorantreiben. Dazu ist ein Professio-
nalisierungsschub in den Institutionen und im Kader nétig.!

Aus der Arbeitszeituntersuchung der Dachorganisation Lehrerinnen und Lehrer
Schweiz (LCH) (Landert, 1999a) geht Lervor, dass je nach Schulstufe 4-7% der
Arbeitszeit - entsprechend 9-17 Tage pro Jahr -in die Weiterbildung insgesamt und
davon zwei Drittel in die informelle Weiterbildung investiert werden. Der aus unseren
Befragungsdaten (Landert, 1999b) errechnete Durchschnittswert der jihrlich genutz-
ten institutionellen Weiterbildung (je nach Stufe und Kanton zwischen 5 und 9 Tage
pro Jahr) liegt infolge systematischer Verzerrung der Stichprobe rund 100% iiber dem
tatsichlichen Wert von etwa 3-5 Tagen pro Jahr. Das von den kantonalen und
schweizerischen Weiterbildungsveranstaltern bereitgestelite Angebot wird nicht von
allen Lehrpersonen genutzt. Etwa 40-50% der Lehrerinnen und Lehrer nutzen die von
den Kanntonen, schweizerischen Institutionen und schulintern organisierten Weiter-
bildungen iiberhaupt nicht oder nur sporadisch.

Der Stellenwert der im Kollegium (Schule, Schulgemeinde) genutzten Weiterbil-
dung war im Zeitpunkt unserer im Rahmen des Nationalen Forschungsprogramms 33
durchgefiihrten Erhebung marginal. Er wird in den letzten 5-6 Jahren absolut an
Bedeutung gewonnen haben, dies allerdings im Zuge der verstiirkten Schul- und Or-
ganisationsentwicklung und weniger als dezentrale Weiterbildung etwa in den thema-
tischen Feldern Unterrichtsqualitit, Lernprozesse, Lernforderung o.4.

Institutionelle Lehrerweiterbildung wird vor allem als fachliche Weiterbildung® ge-
nutzt; 50-60% der Veranstaltungen beschéftigen sich mit einem einzelnen Unterrichts-
fach. Psychologie, pidagogische Theorie, Lerntheorie, Methodik, Unterrichtsplanung
und -auswertung u.a. nehmen einen kleinen Stellenwert ein. Eine genauere Analyse
zeigt, dass ein wesentliches Element der Motivation fiir den Besuch einer
Weiterbildungsveranstaltung gesellschaftliche Momente (Austausch unter den Lehr-
personen, Befriedigung von Kommunikationsbediirfnissen) einschliesst und so nicht
nur zur emotionalen Entlastung, sondern auch zu einer Verortung innerhalb der Pro-

! Die Ausfihrungen stiitzen sich wesentlich auf die Ergebnisse der im Rahmen des NFP 33
durchgefiihrten Untersuchung "Evaluation der Lehrerweiterbildung in der Schweiz" (s. Landert,
1999a). Hier dargestellte Modifikationen bzw. Ausweitungen der im Schlussbericht an den Natio-
nalfonds formulierten Vorschldge erfolgten aufgrund von jiingst fertiggestellien Evaluationen bzw.
Gutachten in den Kantonen Bern, Basel und Ziirich.

2 Verstanden als Weiterbildung (z.T. auch Fachdidaktik) in den Lehrplanfichern.
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fession beitrigt. Institutionelle Weiterbildung leistet gemdiss der Einschidtzung der
Lehrpersonen einen Beitrag zur kurz- und mittelfristigen Motivation.

Die von uns beobachteten Lehrerweiterbildungsinstitutionen zeichneten sich mehr-
heitlich durch eine schwache Professionalisierung aus. Zunéchst betrifft dies die
Ebene der Systemsteuerung, d.h. die strategische und konzeptionelle Arbeit, Bediirf-
nis- und Bedarfsabklirung, Programmierung und Evaluation, dann aber auch die per-
sonelle Ebene (Kursleiterinnen, Kursleiter). Das die Kurse vorbereitende und durch-
filhrende Personal rekrutierte sich weitgehend aus dem Lehrkérper: ein sehr hoher
Anteil (bis zu 30%) der Lehrpersonen hat denn auch selber bereits einmal einen Kurs
geleitet. Allerdings ist das Ausmass der Weiterbildungstitigkeit sehr gering, und zwi-
schen zwei erteilten Kursen liegen bisweilen sehr grosse Abstinde, so dass kaum
damit gerechnet werden kann, dass diese Lehrerinnen und Lehrer eine zweite berufli-
che Identitit (Rolle als Erwachsenenbildnerin oder Erwachsenenbildner) herausbil-
den. Die Weiterbildung der Weiterbildnerinnen und Weiterbildner wird von einer sehr
diinnen Schicht von festangestellten Kadern geleistet und erreicht selten eine grosse
Intensitét.

Die Wirksamkeit und Nachhaltigkeit der Lehrerweiterbildung (als praktische und
dauerhafte Ergebnisse in spezifischen Feldern des Lehrerberufs) héngt neben der
Qualifikation des Kaders wesentlich von der Veranstaltungsform ab. Sie wird bei den
halbtiigigen, eintigigen und sequentiellen Kursformen am geringsten eingeschétzt.
Dass kurze Weiterbildung im Vergleich zu lingeren Interventionen (z.B. Blockkurse,

" mehrtigige oder mehrwéchige modulare Weiterbildung®, Schul- und Unterrichtsbe-

ratung und natiirlich Langzeitweiterbildung) als weniger wirksam eingeschétzt wird,
mag trivial erscheinen. In den Weiterbildungssystemen stellen aber gerade sie - als
eine die regulire Abwicklung des Unterrichts relativ wenig beeintréichtigende Veran-
staltungsform - mit knapp 60% Anteil das hiufigste Angebot dar: Die meisten Bil-
dungssysteme haben offenbar noch keine Losungen gefunden, wie sich die Funktio-
nen Unterricht und Weiterbildung organisatorisch befriedigend und wirksam verzah-
nen lassen. Die Evaluation hat einige Belege dafiir gesammelt, dass sich Unterrichten
und Weiterbildung oft gegenseitig im Wege stehen und nur selten in eine sinnvolle
Wechselbeziehung eintreten. Die ungiinstige Rhythmisierung von Unterricht und an-
deren Funktionen der Lehrpersonen stellt somit eines der Hauptprobleme in der Um-
setzung von Weiterbildungsveranstaltungen dar. Hinzu kommt ein weiteres: Institu-
tionelle Weiterbildung wird nur bedingt planvoll genutzt. Das idealtypische Modell -
Eruieren der Unterrichtsbereiche oder Problemfelder, in denen Weiterbildung objektiv
und subjektiv notig ist/Evaluieren passender Angebote / Anmeldung - kommt
kaum zur Anwendung. Die Nutzung von institutioneller Weiterbildung lasst sich zu-
meist als Reaktion auf die Ausschreibungen der wichtigsten Veranstalter (im Volks-
schulbereich vor allem die kantonalen Weiterbildungsstellen) charakterisieren. Sie
steht dabei oft im Wettbewerb (Privatleben, andere Verpflichtungen). Zweckdienlich
scheinende Angebote privater Anbieter werden dabei oft zuriickhaltend genutzt, weil
die von den Kantonen gewihlten Finanzierungsmodi die staatliche Weiterbildung be-
vorteilen.

3 Hier sind ausgeschlossen die Kurse, die nicht aus didaktischen, sondern aus organisatorisch-
technischen Griinden auf mehrere sehr kurze Sequenzen aufgeteilt werden.
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Das Problem von Angebot und Nachfrage

Wir stehen damit an der Schnittstelle von Angebot und Nachfrage, d.h. vor dem Pro-

blem der optimalen Passung von Bediirfnissen der Zielgruppen einerseits und Wei-

terbildungsprogrammen andererseits. Im Zeitpunkt der Evaluation verfiigte keines der

untersuchten Weiterbildungssysteme (kantonale und schweizerische Weiterbildungs-
institutionen) iiber ein integrales und kohérentes Konzept, in dem in systematischer

Weise die Funktion der Weiterbildung wihrend einer ganzen Lehrerbiografie aufge-

zeigt worden wire. Entsprechend fehlten auch Vorstellungen dariiber, welche der

praktisch unbegrenzten thematischen Wiinsche der Lehrpersonen fokussiert und be-
friedigt werden sollten. Das Ergebnis ist bekannt; es resultierten Weiterbildungskata-
loge, die offenbar sehr vielen Lehrpersonen zusagten. Nur: Wurden dadurch auch die
virulenten Probleme in den Schulen angegangen? Und iiberdies: sehr viele Kurse

(zum Teil bis zu 50%) kamen nicht wegen der kleinen, sondern wohl eher wegen der

zu grossen Auswahl und der zu geringen Zahl von Interessierten nicht zustande.

Die letztlich wenig befriedigende Beliebigkeit der Programme hat die innovativen
Veranstalter in den letzten Jahren zu verschiedenen neuen Losungen gefiihrt. Zum ei-
nen werden nun Kursvorschlige seitens der Lehrpersonen (bzw. Projektgruppen) sy-
stematischer evaluiert. Zum andern werden in verschiedenen Kantonen Kurse auf Ab-
ruf ausgeschrieben. Die Verantwortung fiir das Zustandekommen eines Kurses und
fiir den Transfererfolg soll damit verstirkt auch von den Lehrpersonen (Kollegien)
wahrgenommen werden. Ahnlich auch das Vorgehen, einen Teil der Weiterbildungs-
budgets den Schulen zu iibertragen. In beiden Fillen gewinnt der praktische Bezug
zum Arbeitsplatz dank grosserer Homogenitit der Weiterbildungsgruppe an Bedeu-
tung. Im Kanton Basel-Stadt werden Kurse, die in den Augen der Weiterbildungs-
verantwortlichen nicht oberste Prioritiit geniessen, in den freien Markt verwiesen und
lediglich mit den Overhead-Kosten alimentiert.

Hinter allen Massnahmen steht letztlich die Absicht oder vielmehr Notwendigkeit,
in der formellen Weiterbildung die "wichtigen" und "notwendigen" Inhalte zu trans-
portieren und sich nicht in zu vielen punktuellen Fragestellungen zu verlieren. Dies
erfordert klare Schwerpunktsetzungen in der formellen Weiterbildung, was wiederam
eine sinnvolle Arbeitsteilung von formeller und informeller Lehrerweiterbildung im-
pliziert.

Es konnen heute drei Ebenen der Lehrerweiterbildung mit je unterschiedlichen An-
spriichen unterschieden werden: Schulsystem, Schulen (Kollegien) und Lehrperso-
nen. Die Aufgabenteilung konnte dabei kiinftig wie folgt aussehen:

- Das Schulsystem konzipiert nachhaltig wirkende Weiterbildung fiir die
wesentlichen Berufsfelder sowie fiir spezifische (berufs-)biografische Stationen
einer Lehrperson. Im Zentrum stehen disziplinére und interdisziplinire, modulare
Weiterbildungsangebote, die zyklisch genutzt werden. Jedes Jahr kénnen sich
Lehrkrifte in einem von ihnen ausgewihlten Schwerpunkt (Lehrplaninhalt)
inhaltlich und fachdidaktisch aufdatieren. Der Schwerpunkt wechselt jihrlich, so
dass nach Ablauf eines Zyklus von etwa 6-8 Jahren wieder von vomne begonnen
werden kann. Das zweite Element sind Langzeitweiterbildungen, die als Antwort
auf bestimmte berufsbiografische Situationen zu verstehen sind und alle ca. 8
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Jahre - als ca. drei- bis viermonatiger Arbeitsplatzwechsel konzipiert - sowohl
individuelle Anliegen als auch Bediirfnisse des Systems aufgreifen.

- Die Schulen bzw. Kollegien evaluieren ihre kollektiven Weiterbildungsbediirf-
nisse und befriedigen sie unter Riickgriff auf ein eigens dafiir eingerichtetes Bud-
get der Schule. Sie konnen sich am staatlichen Angebot orientieren oder eine
Dienstleistung auch im privaten Bereich einkaufen. Die Themen betreffen alle An-
gehorigen der Schule gleichermassen und tragen vor allem zur Entwicklung und
Pflege einer spezifischen Schul- und Lernkultur bei.

- Die Lehrpersonen bilden sich informell und formell weiter. Zur Deckung indivi-
dueller Bediirfnisse, die sie informell nicht befriedigen kénnen, kénnen sie aus-
wihlen zwischen staatlichen, oben bereits erwihnten Angeboten und Dienstlei-
stungen von akkreditierten Anbietern. Kostenpflichtige Angebote werden mit
Weiterbildungsgutscheinen’ und eigenen Mitteln finanziert. Angebote, die in der
Nihe von Rekreation oder Freizeitbeschiftigung angesiedelt sind, werden nicht in
die subventionierten Programme aufgenommen.

Die Weiterbildungssysteme funktionieren so zielgerichteter, weil sie - zeitlich besser

dotiert - eher in die Tiefe gehen und den Transfer besser fokussieren konnen. Nie-

mandem wird vorgeschrieben, was zu tun und zu lassen sei. Aber nicht jede Weiter-
bildung wird finanziert oder subventioniert, da der Staat seine Mittel konzentriert und
wirksam einsetzen will. Neu definierte und besser dotierte Schulleitung und

Schulaufsicht thematisieren die Weiterbildungsnotwendigkeiten zusammen mit dem

Lehrpersonal.

Notwendige Klarungen

Klirungen miissen in mehreren Bereichen vorgenommen werden, die folgenden stel-

len lediglich Beispiele dar:

- Zeitliche Einbettung der Weiterbildung; Vereinbarkeit von Unterricht unfi
Weiterbildung: Der Staat wird Rahmenbedingungen bereitstellen miissen, damit
der Transfer einer Weiterbildung erfolgreich verlaufen kann. Weiterbildung soll
nicht etwas Zusitzliches sein, das zwischen den regelmissig ausgeiibtffn
Funktionen des Lehrerberufs eingezwiingt wird, sondern sich in stimmiger Art in
den beruflichen Alltag einfiigen konnen. Dies impliziert klar einen hoheren
Zeitbedarf.

- Arbeitsteilung von Lehrerbildung und Lehrerweiterbildung; Passung des
Curriculums der Grundausbildung einerseits und der Weiterbildungsinhalte
andererseits: Das Generieren, Bewahren und Emeuern der professionellen
Qualifikation muss vom Anfang bis zum Ende einer Lehrer.berufsbiqgraﬁe
konzipiert werden. Besonderes Augenmerk gehort der Arbeitsteilung zwischen
Lehrerbildung und Weiterbildung und insbesondere der Nahtstelle von
Ausbildung und Praxis (Zustindigkeit fiir Berufseinfiihrungsphase).

4 Ein Konzept mit Weiterbildungsgutscheinen kénnte bzw. sollte mit Gewinn zuerst in einem Ka{l—
ton oder einer Region entwickelt und erprobt werden. Evaluationsergebnl§se wiirden den Entscheid
iiber seine weitere Verbreitung bzw. Modifikationen oder allenfalls den Verzicht erlauben.
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- Weiterbildung in besonderen biographischen Phasen: Ein Oberziel miisste sein,
die durchschnittliche Verweildauer einer Lehrperson im Lehrerberuf zu erhdhen.
Die Biografie einer Lehrperson enthilt Momente der Routine, Ermiidung, Rollen-
Redefinition, neuer Motivation usw., die mit Vorteil besonders begleitet werden.
Will der Staat die Aus- und Weiterbildungskosten pro Arbeitsplatz giinstig gestal-
ten, muss er Massnahmen fiir ein moglichst langes Verbleiben im Lehrerberuf
konzipieren. Solche Massnahmen greifen rechizeitig (prophylaktisch) und
dauern mehrere Monate (Langzeitweiterbildung), entbehren aber klar des
Charakters der Gratifikation. Fiir Lehrpersonen mit hohem Dienstalter sind
differenziertere Modelle fiir die Phase vor dem Ruhestand zu entwickeln, die den
aktuell am meisten verbreiteten Modus (relativ geringfiigige Zahl von Entlastungs-
lektionen, vorzeitiger Ruhestand) verbessern bzw. abldsen.

- Kaderbildungs- und Kaderweiterbildungskonzept: Lehrerweiterbildungssysteme
haben kiinftig deutlich weniger Kadermitglieder. Diese unterrichten zwar in der
Regel weiterhin, arbeiten dafiir mindestens in einem Pensum von 10-30% in der
Weiterbildungsfunktion. Dazu ist ein eigenstindiges Berufsprofil zu entwickeln.

- Synergien mit privaten Anbietern von Erwachsenenbildung: Zahlreiche schul-
relevante Inhalte der Lehrerweiterbildung werden von privaten Institutionen der
Erwachsenenbildung oder auch Unternehmen aufgenommen. Die Weiterbildungs-
systeme férdern den Zugang zu solchen Angeboten.

- Finanzierung: Die Entwicklung der Lehrerweiterbildung erfordert einen angemes-
senen zusitzlichen Finanzbedarf. Die zusitzlichen Kosten sollen wesentlich vom
Staat, aber auch vermehrt durch eigene Mittel der Lehrpersonen selber gedeckt
werden, heisst doch Weiterbildung auch Erhalten der Arbeitskraft und Erwerbsfi-
higkeit.

Informelle Weiterbildung nicht unterschétzen

Die bisher behandelten Punkte betreffen wesentlich die formelle Lehrerweiterbildung
sowie deren Koordination mit der Lehrerbildung. Die Lehrerweiterbildungsinstitutio-
nen tun jedoch gut daran, wenn sie auch den Beitrag der informellen Weiterbildung
zur Aufdatierung der Lehrpersonen wiirdigen. Die informelle Weiterbildung weist be-
sondere Eigenschaften auf, die nicht zu unterschitzen sind und deshalb von der in-
stitutionellen Weiterbildung in einem Gesamtkonzept mitberiicksichtigt werden soll-
ten.

- Sie wird zeitlich und ortlich flexibel ("just in time") genutzt. Voraussetzung ist,
dass die notwendigen Instrumente (Literatur, Medien, Ansprechpartner) verfiigbar
sind.

- Sie ist optimal auf die Bediirfnisse abgestimmt; die geplante (weil bereits be-
kannte) Anwendung und Umsetzung stimuliert in hohem Masse zur Nutzung der
Weiterbildung. Die zwischen aufkommendem Bediirfnis und informeller Weiter-
bildung bestehende zeitliche Liicke kann von der Lehrperson selber definiert (d.h.
optimiert) werden.

- Die Portionierung der Weiterbildung wird von der Lehrperson selber bestimmt.
So kann z.B. die Weiterbildung sofort unterbrochen werden, wenn die Aufnah-
mefahigkeit erschopft ist.
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- Die informelle Weiterbildung ist fiir den Staat kostengiinstig: So wie Weiterbil-
dung heute konzipiert ist, fallen ihm in diesem Segment keine bedeutsamen Ko-
sten an. Es ergeben sich fiir die Lehrperson kaum Deplatzierungskosten und Rei-
sezeit.

Durch eine kohérente Definition der Arbeitsteilung zwischen informeller und formeller

Weiterbildung fillt die Konzentration der formellen Weiterbildung auf spezifische

Inhalte leichter. Die positiven Merkmale der informellen Weiterbildung zeigen, dass

es sich fiir den Staat lohnen diirfte, selbst die individuelle informelle Weiterbildung

nicht dem Belieben der Lehrpersonen iiberlassen, sondern Uberlegungcn anzustellen,
auf welche Art er zu deren Optimierung beitragen kann. Im Vordergrund stehen etwa
eine betreute Mediothek, Service-Leistungen im Internet-Bereich (Akquisition von In-
formation, Erstellen von Links, Unterstiitzung/Moderation von Forums-Plattformen,
zielgruppenspezifische E-Mailings, Erleichterung eines Uberblicks iiber institutionelle
Angebote und Fachkrifte u.a.), Hotline, Vermittlung von Fachleuten, punktuelle
Unterstiitzung von selbstorganisierten Lern- oder Erfahrungsgruppen und anderes.

Gunstige Zeit fir Veranderungen

Einige der aktuell laufenden Entwicklungen bieten aussergewohnliche Chancen um
die Lehrerweiterbildung zu reflektieren und kommen einer Neupositionierung der
Lehrerweiterbildung entgegen:

- In den teilautonomen Schulen wird die Meinungsbildung dariiber, was notwen-
dige Weiterbildung ist, transparenter ablaufen. Die Lehrpersonen werden in der
Schulleitung auch zunehmend eine Ansprechinstanz finden, um Aspekte der Per-
sonalentwicklung und Weiterbildung zu thematisieren. Der Zusammenhang zwi-
schen Schul- und Unterrichtsqualitit, Schulaufsicht, Weiterbildung und Umset-
zung von Weiterbildung gewinnt Kontur. Fiir erfahrene Lehrpersonen bieten sich
zunchmend mehr Méglichkeiten fiir Rollendifferenzierungen.

- Die pddagogischen Hochschulen werden die neuen Trégerinnen von Lehrerwei-
terbildung sein. Solche institutionelle Einbettung im Tertifitbereich liegt auf der
Hand, da Lehrpersonen kiinftig zumindest den Kern der institutionellen Lehrer-
weiterbildung kaum in anderem Kontext werden nutzen wollen. Die Nachbar-
schaft zur Lehrerbildung miisste die zum Teil bestehende grosse Distanz zwischen
Ausbildung und Praxis, Theorie und Praxis, Forschung und Praxis, tendenziell
verringern. Damit dieser Prozess gelingt, muss er allerdings dusserst sorgfiltig
geplant und moderiert werden. Ebenso miisste es gelingen, fiir die Be-
rufseinfithrungsphase massgeschneiderte Lehrerweiterbildungsangebote zu kon-
zipieren.

- Andere Fachhochschulen sowie (private) Erwachsenenbildungseinrichtungen:
Sie bieten sich an als Kooperationspartnerinnen mit spezifischem Know how, das
eine Pidagogische Hochschule nicht zwingend auch anbieten muss (Syneigiebil-
dung). Die hiufigere Nutzung qualifizierter privater Angebote wird durch eine li-
beralere Praxis der Kostenbeitréige und durch Weiterbildungsverbiinde gefordert.
Der Kontakt mit nicht-staatlichen Weiterbildungsinstitutionen fiihrt die Lehr-
personen auch zu anderen Berufsgruppen hin.
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- New Public Management (NPM): Die sinnvolle Anwendung dieses Ansatzes
der Verwaltungsfiilhrung fordert die Unterscheidung von wirksamen und
unwirksamen Weiterbildungsmassnahmen und dementsprechend auch den
effizienten Einsatz der Mittel.

Und die Kosten?

Um die insgesamt konsumierte Weiterbildungsmenge sowie die Nachhaltigkeit der
Weiterbildung anzuheben und die Weiterbildungssysteme allgemein verstirkt zu pro-
fessionalisieren, sind offenkundig einige einschneidende Massnahmen erforderlich.
Dazu muss zum einen sicher einiges an Finanzen bereitgestellt werden, und zwar so-
wohl vom Staat wie auch von den Lehrpersonen selber. Zum andern muss Weiterbil-
dung Zeitgefisse definieren, in denen eine nachhaltige Umsetzung méglich wird. Ob
schliesslich die Wahlpflicht eingefiihrt werden muss, um die absenten oder schwa-
chen Nutzerinnen und Nutzer von formeller Weiterbildung zur Weiterbildung zu
bringen, bleibt fiir uns offen. Auf sie kann verzichtet werden, wenn die Weiterbil-
dungsangebote und die Rahmenbedingungen attraktiv genug sind und wenn Schul-
leitung und Schulaufsicht in konsistenter Weise zu funktionieren beginnen.

Wenn in der Schweiz die Investitionen im Weiterbildungsbereich pro Lehrperson
um 150-200% erhoht werden, bewegen wir uns (zusammen mit den skandinavischen
Lindern) an der Spitze der OECD-Staaten - kein Luxus fiir ein Land, in dem das so
genannte Humankapital zu den bedeutendsten Produktionsfaktoren zihlt. Die notigen
zusitzlichen 200-300 Mio. Franken (der Betrag fiir den Volksschulbereich und die
Sekundarstufe II) mégen Kopfschiitteln hervorrufen und solches Ansinnen der Leh-
rerweiterbildung in den Bereich der Utopien verweisen. Wir schlagen vor, die Schere
im Kopf zu entfernen und demgegeniiber eine umfassende volkswirtschaftliche Ge-
samtrechnung vorzunehmen. Eine solche wird den 200-300 Mio. Franken Mehrauf-
wendungen geschitzte 150 Mio. Franken Einsparungen gegeniiberstellen kénnen.
Solche ergeben sich aus einer Reduktion der erzwungenen Friihpensionierungen und
Invalidisierungen von Lehrpersonen und einem verbesserten Riickgriff auf Wieder-
einsteigerinnen und Wiedereinsteiger - aus Massnahmen also, die die durchschnittli-
che Verweildauer im Lehrerberuf erhdhen und die Ausbildungskosten pro Arbeits-
platz senken. Das vorgeschlagene Programm ist bezahlbar und somit realisierbar,
vorausgesetzt, der bildungspolitische Wille dazu ist tatséichlich vorhanden.
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