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Praxishandbuch: Kompetenzorientierung

Vorwort

Dieses Praxishandbuch erscheint zu einem Zeitpunkt, zu dem Kompetenzorientierung nicht zuletzt aufgrund
der Entwicklungen im Rahmen des Europdischen bzw. Nationalen Qualifikationsrahmens (EQR/NQR) und
des European Credit Transfer System for Vocational Training (ECVET) immer wichtiger wird. Die Umsetzung
dieses Ansatzes, insbesondere auch im Kontext von AMS-Qualifizierungsangeboten, ist zukunftsweisend und
entspricht vielen zentralen Anforderungen an die Erwachsenenbildung.

Nicht immer ist es moglich, allen Prinzipien von Kompetenzorientierung sofort gerecht zu werden. Im Sinne
eines Entwicklungsprozesses sollten aber zunehmend immer mehr Elemente im beruflichen Training Platz fin-
den und auf den Erfahrungen aufbauend weitere Schritte gesetzt werden.

Dasich in der aktuellen Diskussion unter dem Titel Kompetenzorientierung haufig das wiederfindet, was unter
guter Erwachsenenbildung verstanden wird, stellt sich die Frage, was wirklich neu an diesem Ansatz ist. Das
neue Element ist das Denken in Kompetenzstufen bei der Planung, Durchfithrung und Auswertung von Bil-
dungsprozessen. Die Orientierung an Lernergebnissen, die Kompetenzen beschreiben, ist das wesentlichste
Kennzeichen kompetenzorientierten Trainings bzw. das wesentlichste Unterscheidungskriterium zu anderen
Konzepten.

Eingebettet in ein durchdachtes Kompetenz(stufen)modell, kommen im Trainingsprozess selber handlungs- und
teilnehmerInnenorientierte bzw. lebensweltbezogene Methoden zum Einsatz. Empfehlenswert sind Methoden,
die handelndes Lernen unterstiitzen, eine Differenzierung zulassen, Selbststdndigkeit fordern und bei der Pro-
blemlésung helfen. Kompetenzen werden im handelnden Umgang mit Inhalten erworben, geiibt und gefestigt.

Dieses Praxishandbuch soll in tibersichtlicher Art und Weise Einblick in das Thema »Kompetenzorientierung«
geben und konkrete Hilfestellungen, insbesondere bei beruflichen Trainings, bieten.

Zunidchst werden in Kapitel 1 ein paar wesentliche Begrifflichkeiten erkldrt sowie der Konnex der Kompetenz-
orientierung zu den Entwicklungen der européischen Bildungspolitik hergestellt. Dariiber hinaus werden die
grundlegenden Prinzipien kompetenzorientierten Trainings beschrieben.

Das Kapitel 2 widmet sich wesentlichen Punkten, die in der Vorbereitung eines kompetenzorientierten Aus-
und Weiterbildungsangebotes zu beachten sind. Zentral ist hier beispielsweise die Festlegung und Beschreibung
von Lernergebnissen.

In Kapitel 3 finden sich eine Checkliste fiir die Planung und Umsetzung sowie wichtige Praxistipps fiir das kom-
petenzorientierte Training.

Im Methodenkoffer in Kapitel 4 werden zunachst Methoden dargestellt, die als Alternative oder Erganzung zum
klassischen Input eingesetzt werden konnen, danach folgen Methoden mit Fokus auf die praktische Anwen-
dung. Kennzeichen von Lernsituationen im Sinne der Kompetenzorientierung ist ihre sogenannte berufliche
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Praxishandbuch: Kompetenzorientierung Vorwort

Problemhaftigkeit, d.h. Aufgabenstellungen beziehen sich auf typische Handlungsanforderungen und Situati-
onen aus der alltdglichen Praxis.

Da im Rahmen eines kompetenzorientierten Trainings die intendierten Lernergebnisse, die Lehr-/Lernmethoden
und die Priifungsformen aufeinander abgestimmt sein sollen, werden in Kapitel 5 unterschiedliche Methoden
zur Reflexion und Uberpriifung des Kompetenzerwerbs beschrieben.

In Kapitel 6 folgen sechs konkrete Beispiele, die sich im beruflichen Training bewédhrt haben. Erganzt wird das
Praxishandbuch um Literaturtipps und Links zum Thema »Kompetenzorientierung«.

Zu diesem Handbuch haben abseits der Autorinnen und Mitautorinnen viele beigetragen. Wir mochten uns
beim abz*austria, der Frauenberatung Waldviertel, Jugend am Werk, murad & murad Bildungsnetzwerk, dem
Schulungszentrum Fohnsdorf sowie ZIB Training bedanken bzw. bei den TrainerInnen und VertreterInnen
dieser Organisationen: Gerlinde-Kevala Handler, Irmgard Kaufmann, Michaela Morales, Petra Prinesdoma,
Markus Arzberger, Oliver Heinisch, Friedrich Kaltenbrunner, Martin Kiener, Anette Schroder-Pammer, Siegrid
Liebminger, Verena Zohrer, Petra Bernklau und Nicole Aiginger-Gotz. Zuletzt auch noch Dank an das bfi
Wien und die ZAM Steiermark GmbH fiir die produktiven Hinweise und kritischen Riickmeldungen sowie
an Wolfgang Ries fiir das Lektorat.

Eva Egger
AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen (FRA)

René Sturm
AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI)

Friederike Weber
prospect Unternehmensberatung GmbH
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Praxishandbuch: Kompetenzorientierung

1 Kurze theoretische Einflihrung

Die Beschreibung und Unterscheidung wesentlicher Begrifflichkeiten sowie der Einblick in européische Bestre-
bungen im Bildungsbereich bieten die entsprechende erkldrende Hintergrundfolie fiir das Verstindnis zentraler
Prinzipien der Kompetenzorientierung.

1.1 Zentrale Begrifflichkeiten

1.1.1 Rund um den Kompetenzbegriff

Der Kompetenzbegrift hat in der Bildungslandschaft in den letzten Jahren neue Schubkraft erhalten. Dieser
Begrift wird allerdings nicht einheitlich verwendet. Es ist auch nicht immer klar, wo die Trennlinien zu benach-
barten Begriffen (z.B. Qualifikation') verlaufen. Das hat vor allem mit den unterschiedlichen Konzepten® im
Hintergrund zu tun.

Kompetenz bezeichnet ein Handlungsvermoégen

Gemeinsam ist allen Definitionen, dass sie Kompetenz mit Handlungen in Verbindung bringen. Das heift, eine
Person ist kompetent, wenn sie eine bestimmte Anforderungssituation angemessen bewdltigen kann.

Beispiel

Berufsbezogene Kompetenz
Ein/e Trainer/in kann Methoden zielgruppengerecht einsetzen und Gruppen selbststéandig leiten.

In diesem Beispiel wird eine Handlung zum Ausdruck gebracht. Um diese Handlung setzen zu kénnen, braucht
es Kompetenz. Diese setzt sich beispielsweise aus fachdidaktischem Wissen und Wissen iiber Gruppendynamik
zusammen. Dariiber hinaus sind die zielgruppengerechte und dem Fachinhalt angemessene Auswahl einer Me-
thode und eine sorgfiltige Planung des Medieneinsatzes gefragt. Des Weiteren ist wichtig, eine fiir die Zielgruppe
verstdndliche Sprache zu wéhlen, wertschétzend und gleichzeitig selbstbewusst aufzutreten sowie motiviert zu
sein, die Gruppe bei ihrem Lernprozess zu unterstiitzen und vieles andere mehr.

1 Im Kern orientieren sich Kompetenzen an Individuen und Qualifikationen an den Anforderungen.
2 In der angelsichsischen Tradition wird beispielsweise von einem inhaltlich verengten Kompetenzverstandnis ausgegangen, das vor allem die »Employability«
einer Person im Fokus hat. Viel breiter und ganzheitlicher wird Kompetenz im Gegensatz dazu in der wirtschaftspadagogischen Tradition verstanden.

prospect Unternehmensheratung GmbH « AMS Osterreich, ABI / Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
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In einer Definition von Franz Emanuel Weinert®, auf die oft Bezug genommen wird, wird das in abstrakter
Form so beschrieben:

»Kompetenzen sind bei Individuen verfiigbare oder durch sie erlernbare, kognitive Fahigkeiten und Fertigkei-
ten, um bestimmte Probleme zu 16sen, sowie die damit verbundenen motivationalen, volitionalen* und sozialen
Bereitschaften und Fahigkeiten, um die Problemldsungen in variablen Situationen erfolgreich und verantwor-
tungsvoll nutzen zu kénnen.«’

Konkret heif3t das, dass Menschen im beruflichen Kontext iiber Kompetenzen verfiigen, wenn sie:

« intellektuell verstehen, worum es im jeweiligen Fachbereich geht und die im jeweiligen Fachbereich tiblichen
Begriffe, Standards und Routinen kennen

o dieses Wissen auch praktisch in unterschiedlichen Situationen anwenden kdnnen

o auf dieser Grundlage unterschiedliche Probleme des jeweiligen Fachbereichs 16sen konnen

« die dafiir notwendige Motivation, Willenskraft sowie Zielorientierung aufbringen

« dazu bereit und in der Lage sind, die notwendigen sozialen Abstimmungs- und Kommunikationsleistungen
zu erbringen

o all dies verantwortungsvoll realisieren

Erst wenn dieses Zusammenspiel von sehr personlichen (»motivationalen, volitionalen und sozialen Bereit-
schaften«) mit den fachspezifischen theoretischen und praktischen Kenntnissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten
gegeben ist, kann demnach von Kompetenz gesprochen werden.

Kompetenzen:

« stellen also die Verbindung von Wissen und Kénnen her
o befihigen zur Bewiltigung von Problemen, Aufgaben und Situationen
« beinhalten aber auch die Bereitschaft, diese Fahigkeiten flexibel einzusetzen®

Wichtige Bausteine von Kompetenz: Kenntnisse, Fihigkeiten und Fertigkeiten

Als wichtige Bausteine von Kompetenzen werden Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten gesehen.

Kenntnisse werden als erworbenes Theorie- und/oder Faktenwissen beschrieben. Sie sind das Ergebnis der
Verarbeitung von Informationen durch Lernen.

Bei Fihigkeiten, oft als Vermogen oder Anlagen bezeichnet, wird davon ausgegangen, dass diese angeboren sind
oder beispielsweise durch Nachahmung oder Erziehung mehr oder weniger unbewusst erworben wurden. Sie
konnen aber auch durch bewusste Anstrengung errungen bzw. durch Training verbessert werden. Eine Féhig-
keit ist die Voraussetzung dafiir, durch Ubung entsprechende Fertigkeiten zu erwerben.”

Als Fertigkeit wird im Allgemeinen ein erlernter oder erworbener Anteil des Verhaltens beschrieben. Es ist auch
von »durch Ubung automatisierte Komponente von Titigkeiten mit geringer Bewusstseinskontrolle« die Rede.®
Durch unsere Fertigkeiten lassen sich Kenntnisse erst anwenden, um Aufgaben auszufiihren oder Probleme zu

3 Franz Emanuel Weinert (1930-2001) war ein bedeutender deutscher Psychologe. Weinert wurde 1968 an die Universitit Heidelberg berufen. Er besetzte
hier den neu geschaffenen Lehrstuhl fiirr Entwicklungspsychologie und Padagogische Psychologie. Bedeutsam sind auch seine Aktivititen im Rahmen der
Deutschen Forschungsgemeinschaft sowie der Max-Planck-Gesellschaft. Von 1984 bis 1986 war er Prasident der Deutschen Gesellschaft fiir Psychologie. Vgl.
https://de.wikipedia.org/wiki/Franz_Emanuel_Weinert.

4 Volition bezeichnet in der Psychologie die bewusste, willentliche Umsetzung von Zielen und Motiven in Resultate durch zielgerichtetes Handeln. Dieser Prozess

der Selbststeuerung erfordert die Uberwindung von Handlungsbarrieren durch Willenskraft. Im Unterschied dazu bezeichnet der Begriff Motivation lediglich

eine Handlungstendenz, also ein Streben nach Zielen oder Werten. Zur Umsetzung miissen noch weitere Umsetzungskompetenzen hinzukommen wie z.B.

Fokussierung der Aufmerksamkeit, Durchsetzungsstirke. Vgl. https://de.wikipedia.org/wiki/Volition.

Vgl. Weinert, Franz Emanuel (2001), S. 27f.

Vgl. Juen, Heiner (2009). 0.S.

Vgl. http://anthrowiki.at/Fihigkeiten.

Vgl. Erpenbeck, John & Rosenstiel, Lutz von (2003), Kirchhéfer, Dieter (2004), zitiert in: http://kompetenzen-gestalten.de/wissen/kompetenzen.

N W
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16sen. Es wird zwischen kognitiven Fertigkeiten (z.B. Rechnen, Auswendiglernen) und praktischen Fertigkeiten
(z.B. Bohren, Schneiden, Tippen) unterschieden.

Beispiel

Fahigkeiten (1) und Fertigkeiten (2)
Eine gewisse Musikalitat (1) ist eine Voraussetzung, um gut Klavierspielen (2) zu kénnen.
Feinmotorik (1) ist notwendig, um mit der Hand kleine Schriftziige gravieren (2) zu kénnen.

Beschreibung von Kompetenzen durch Formulierung von Lernergebnissen

In curricularen Zusammenhiangen wird hiufig der Begriff Lernergebnis (bzw. Learning Outcome) verwendet.
»Lernergebnisse sind Aussagen dariiber, was eine Lernende/ ein Lernender nach dem Abschluss eines bestimm-
ten Lernprozesses weif3, versteht und tun kann.«’

Durch die Formulierung von Lernergebnissen werden Kompetenzen beschreib- und tiberpriifbar, genau ge-
nommen die Performanz/ Leistung, die gezeigt bzw. erzielt wird (siehe dazu ndchste Seite).

Beispiel

Lernergebnis:
Er/Sie kann nach dem Lesen dieses Handbuches die Begriffe Kompetenz, Wissen und Performanz unterscheiden.

Synonym ist oft von Lernziel die Rede, wobei sich dieser Begrift eher auf die Lehrendenperspektive bezieht und
der Begriff Lernergebnis eher auf die Lernendenperspektive verweist.*

Umdenken vom Input zum Output

Mit der Beschreibung von Lernergebnissen geht ein Umdenken vom Input zum Output einher. Wir waren bisher
eher gewohnt, fiir ein Training die Lehrinhalte, Lehreinheiten usw. zu beschreiben (Input) als das zu benennen,
was die Lernenden am Ende eines Lernprozesses KONNEN sollten (Output).

Beispiel

Klassische Beschreibung von Trainingsinhalten versus Beschreibung von Lernergebnissen

Klassisch Lernergebnisorientiert bzw. Lernkompetenzorientiert

Inhalte des Seminars zu Kompetenzorientierung sind: | Nach der Teilnahme am Seminar Kompetenzorientierung kénnen Sie:

« Vom Input zum Output im Bildungsbereich + Input und Output im Bildungsbereich unterscheiden
« Lernergebnis- bzw. Kompetenzorientierung als « den europaischen Hintergrund fiir die Beschreibung von Lern-
europaisches bildungspolitisches Paradigma ergebnissen und die Kompetenzorientierung erklaren

Beschreibung von Lernergebnissen
« Prinzipien der Kompetenzorientierung

Lernergebnisse fir ihr Training richtig beschreiben
ermitteln, ob ein Trainingsmodul kompetenzorientiert aufgebaut ist

« Handlungsorientierte Methoden « eine handlungsorientierte Methode fiir einen bestimmten Fach-
. USW. inhalt auswahlen
« USW.

9 Vgl Europiische Kommission (2008). 0.S.
10 Vgl. Universitit Salzburg (2015), S. 9.
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Kompetenz duBlert sich in einer tatsachlich erbrachten Leistung (Performanz)

Ein weiterer in diesem Zusammenhang wichtiger Begriff ist jener der Performanz. Der Begriff kommt aus der
Sprachwissenschaft. Noam Chomsky'! fithrte 1969 die Unterscheidung zwischen der » Disposition«, der sprach-
lichen Kompetenz als Sprachvermégen, und der »Performanz« als dem tatséchlichen Sprechen ein.'? Diese Re-
lation wird in der Auseinandersetzung mit Kompetenzen in der beruflichen Bildung als zentral erachtet. Kom-
petenzen lassen sich de facto erst unter Riickgriff auf die Performanz einer Person feststellen, d.h. sie werden
erst im Handeln selbst sichtbar.

Der Kern des Unterschiedes zwischen Kompetenz und Performanz ist die Beobachtbarkeit und Zugénglichkeit.
Performanz bezieht sich auf den Teil der Kompetenz, der durch individuelles Handeln sichtbar und damit ver-
wertbar wird. Kompetenzerfassungsverfahren konnen in diesem Sinne also nur die Performanz erfassen, von
der auf die Kompetenz geschlossen wird."?

Nicht sichtbar im Handeln werden z.B. Motivation, Interesse, Einstellungen, Verantwortungsbewusstsein, Lern-
wille, also die in der Definition von Weinert genannten motivationalen, volitionalen und sozialen Bereitschaften
und Fihigkeiten. Sie liegen unter der Oberfliche, bestimmen aber mafgeblich die durch Handeln sichtbaren
Kompetenzen mit."*

Abbildung 1: Kompetenz und Performanz

Situation

Motivationen

Probleme

Dispositionen Handeln

genetische H Rahmenbedingungen

und
physische Erwartungen
Grundlagen
Wissen Anforderungen

Fertigkeiten

Kompetenz Performanz

Quelle: Gnahs, Dieter (2010), S. 23

11 Avram Noam Chomsky (* 1928) ist emeritierter Professor fiir Linguistik am Massachusetts Institute of Technology (MIT). Er ist einer der bekanntesten
US-amerikanischen Sprachwissenschaftler (Linguisten) der Gegenwart, der — durch die Verbindung der Wissenschaftsdisziplinen Linguistik, Kognitionswis-
senschaften und Informatik — vor allem in der zweiten Halfte des 20. Jahrhunderts starken Einfluss auf deren Entwicklung ausiibte (Vgl. https://de.wikipedia.
org/wiki/Noam_Chomsky).

12 Vgl. Schiigl, Stefanie (2010), S. 6.

13 Vgl. ZWH Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk e.V. (2011), S. 24.

14 Vgl Leisen, Josef (2009), S. 6.
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Die Abbildung zeigt: Jedes Individuum besitzt spezifische Kenntnisse, Fertigkeiten, Werte und Haltungen sowie
Dispositionen und Motivationen, die im Bedarfsfall eingesetzt werden kénnen. Auf eine spezifische Situation
mit jhren Anforderungen und Rahmenbedingungen reagiert das Individuum mit Handeln und zeigt damit, in
welcher Weise das vorhandene Potenzial zum Tragen kommt.'?

1.1.2 Komponenten beruflicher Handlungskompetenz

Berufliche Handlungskompetenz wird sehr héufig in vier Teilkompetenzen unterteilt, die Fachkompetenz, die
Methodenkompetenz, die Sozialkompetenz und die Personalkompetenz.

Abbildung 2: Vier Komponenten beruflicher Handlungskompetenz

Kompetenz-
beschreibung = Personal-
Lernergebnis kompetenz
K,

Methoden-
kompetenz

Quelle: Patzold, Giinther: Berufliche Handlungskompetenz, in: Kaiser / Pétzold 2006, S. 73

Durch Methoden-, Sozial- und Personalkompetenz wird Fachwissen in Handlungen umgesetzt

Durch das Verfiigen tiber Methodenkompetenz, Sozialkompetenz und Personalkompetenz'® wird es moglich,
Fachwissen in Handlungen umzusetzen. Es wird auch haufig von Schliisselqualifikationen gesprochen. Diese
helfen, mit Fachwissen kompetent umzugehen.'”

Natiirlich ist eine gewisse Kiinstlichkeit der Unterteilung gegeben, weil bei der Bewiltigung einer konkreten
Aufgabe die Kompetenzbereiche sich wechselseitig bedingen.

Wird diese Vierteilung von Handlungskompetenz zu Grunde gelegt, dann handelt es sich bei der Fachkompetenz
um berufsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten. Das Wissen {iber Fakten und Theorien in einem Fachbereich
sowie Kenntnisse von relevanten Begrifflichkeiten sind hier beispielsweise wesentlich.'®

Methodenkompetenz ist die Fahigkeit und Fertigkeit, Wissen zu beschaffen und zu verwerten und allgemein
mit Problemen umzugehen. Methodenkompetenz ist mitverantwortlich dafiir, Fachkompetenz aufzubauen und

15 Vgl Gnahs, Dieter (2010), S. 23.

16 Auch Selbst- oder Humankompetenz genannt.

17 Vgl Freyenschlag, Josef (2009), S. 3.

18 Vgl Landwirtschaftliche Schulabteilungen der Bundeslinder Burgenland, Kérnten, ... (2014), S. 9.
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erfolgreich zu nutzen.'” Diese Kompetenz fiithrt zu zielgerichtetem, strukturiertem und effektivem Vorgehen bei
der Bearbeitung von Aufgaben und Problemen.

Methodenkompetenz ist beispielsweise, sich systematisch an eine Problemstellung anzunahern, Zusammenhénge
zu erkennen, Informationen selbststandig erschliefSen und Medien kritisch nutzen zu kénnen. Die Methoden-
kompetenz wird im betrieblichen Kontext oft als wichtigste Kompetenz genannt, weil sie die unmittelbare Um-
setzung des Fachwissens ermoglicht.?

Die Methodenkompetenz ist (nach diesem Modell, das die Lernkompetenz nicht extra herausgreift) mafigeb-
t.21

lich fiir lebenslanges Lernen, weil es dabei auch um Entwicklung und Umsetzung von Lernstrategien geh
Sozialkompetenz umfasst eine Vielzahl von Fahigkeiten und Fertigkeiten, die fiir die soziale Interaktion niitz-
lich bzw. notwendig sind, wie Teamféhigkeit, Konfliktfahigkeit, Kommunikationsfdhigkeit, Kooperationsfa-
higkeit, aber auch die Fahigkeit, andere zu verstehen sowie sich ihnen gegeniiber situationsangemessen zu
verhalten.

Es geht mehr oder weniger um das Einschétzen einer sozialen Situation und den Aufbau und die Gestaltung
sozialer Beziehungen (z.B. die Umsetzung passender kommunikativer Strategien).*?

Die Personalkompetenz oder Selbstkompetenz ist der kompetente Umgang mit sich selbst, wie die Fahig-
keit zum Selbstmanagement, Selbstmotivation, Selbstreflexion und der kompetente Umgang mit Selbst-
wert. Selbstkompetenz bedeutet zu wissen, wer man ist, zu erkennen, wo man hin méchte und die Fahig-
keit, proaktiv auf das Erreichen seiner Ziele hinzuarbeiten und fiir sein Handeln die Verantwortung zu
tibernehmen.

Auf Personalkompetenz geschlossen werden kann etwa, wenn eine Person Hindernisse iberwinden kann und
sich durch Misserfolge nicht entmutigen lasst.

Beispiel

Die 4 Kompetenzfelder

Fachkompetenz: Eine Servicemitarbeiterin kennt die wichtigsten &sterreichischen Weine mit ihren Traubensorten und weif3,
welcher Wein zu welchem Gericht passt.

Methodenkompetenz: Ein Sekretdr kennt die Voraussetzungen eines guten Protokolls, was er also wahrend der Sitzung zu no-
tieren und wie er das Protokoll zu formulieren und strukturieren hat, damit es fir alle Sitzungsteilneh-
merlnnen nachvollziehbar ist.

Sozialkompetenz: Eine Verkduferin beruhigt eine aufgebrachte Kundin und nimmt dann in Ruhe deren Reklamation entgegen.

Selbstkompetenz: Ein Pflegehelfer erkennt, dass es ihm nicht mehr gelingt, manche Patientinnen mit ausreichender Geduld
zu betreuen und bittet um eine Supervision.

Methoden-, Lern- und kommunikative Kompetenz sind integrale Bestandteile

In einem anderen Kompetenzmodell wird nur zwischen Fach-, Selbst- und Sozialkompetenz differenziert
und Methodenkompetenz, Lernkompetenz und kommunikative Kompetenz werden als integrale Bestand-
teile gesehen.

Fachkompetenz ist in diesem Modell beispielsweise die Fahigkeit und Bereitschaft, gestellte Aufgaben selbst-
stindig methodengeleitet und fachlich richtig zu bearbeiten und das Resultat zu bewerten. Hier wird im Unter-

19 Vgl https://de.wikipedia.org/wiki/Methodenkompetenz.

20 Vgl. Brommer (1993) zitiert in Freyenschlag Josef (2009), S. 5.

21 Vgl. Landwirtschaftliche Schulabteilungen der Bundesldnder Burgenland, Kérnten, ... (2014), S. 10.
22 ebenda, S. 10.
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schied zur vorherigen Definition von Fachkompetenz sehr deutlich, dass die Methodenkompetenz als integraler
Bestandteil verstanden wird.*

Die folgende zweidimensionale Matrix (Tabelle 1) zeigt, wie die einzelnen Kompetenzdimensionen in diesem
Modell verbunden sind.

Tabelle 1: Kompetenzdimensionen und -akzentuierungen nach Bader/Miiller

Zusammenhdnge herausarbeiten

eigene Lernprozesse gestalten

Fachkompetenz Selbstkompetenz Sozialkompetenz
Methoden- methodische Analysen Methoden der Selbstreflexion Teamstrukturen analysieren
kompetenz strategisches Wissen eigene Kompetenzentwicklung soziale Beziehungen gestalten
planen
Lernkompetenz | Informationen beschaffen eigene Lerninteressen entwickeln | Lernprozesse in Gruppen ver-

stehen; gestalten

Lerndefizite erkennen und Hilfe-
stellung anbieten

Kommunikative
Kompetenz

Verstehen fachlicher Begriffe

Verstehen und interpretieren von
Mimik und Gestik

Eigene und anderer Interessen in
Einklang bringen

Fremdsprache anwenden un-
ter Einbeziehung des Verstehens
fremder Kulturen

Kommunikation verstehen

Entscheidungen in der Gruppe
treffen (Gesprachsregeln ver-
einbaren, Konsens- und Konflikt-
fahigkeit entwickeln)

Quelle: Hdlbing, Gerhart; Reglin, Thomas (2010), S. 14

1.2 Europadische Impulse fiir die Kompetenzorientierung

In der deutschsprachigen Bildungslandschaft wurde der Kompetenz-Begriff unter dem Schlagwort
»Schliisselqualifikationen« bereits in den 1970er-Jahren eingefithrt. Zu Beginn der 1990er-Jahre gab es
dann eine in der Berufspadagogik gefithrte Debatte, bei der es vor allem darum ging, dass bei einer
Orientierung an Qualifikationen allgemeine Dispositionen zur Ausiibung bestimmter Tatigkeiten nicht
beriicksichtigt werden. Vor diesem Hintergrund kam der breitere Kompetenzansatz ins Spiel. Zu einer
neuen Konjunktur des Begriffes Kompetenz kam es dann wieder im Zuge der Bolognareform und des
PISA-Schocks.**

Angesichts dieser historischen Spuren ist es nicht weiter verwunderlich, dass sich in der aktuellen Diskussion
unter dem Titel Kompetenzorientierung héaufig althergebrachte Forderungen und vertraute Konzepte der Er-
wachsenenbildung (wie z.B. Orientierung an den Lernenden, Handlungsorientierung, Gestaltung authenti-
scher Lernsituationen) wiederfinden. Oft wird die Frage gestellt »Was ist wirklich neu an der Kompetenz-
orientierung?«.

Neu ist das Denken in Kompetenzstufen bei Planung, Durchfiihrung und Auswertung

Als wesentliches neues Element kann das Denken in Kompetenzstufen bei der Planung, Durchfithrung und
Auswertung von Bildungsprozessen bezeichnet werden. Die Kompetenzorientierung sagt vor allem dariiber
etwas aus, was bei Lernprozessen herauskommen soll, aber nur wenig dariiber, wie diese Prozesse gestal-
tet werden sollen. Es kann deshalb festgestellt werden, dass kompetenzorientiertes Training von dem, was
bislang als gute Erwachsenenbildung bezeichnet wurde, nicht so stark abweicht. Das birgt eine Gefahr fiir

23 Vgl. Bader, Reinhard (1989), S. 75.
24 Vgl. Kanwischer, Detlef (2011), S. 4.
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die Akzeptanz des Konzepts Kompetenzorientierung, weil der Paradigmenwechsel nicht sofort nachvoll-
ziehbar ist.>

Kompetenzparadigma soll internationale Vergleichbarkeit von Bildungsabschliissen ermoglichen

Mit der européischen Bildungspolitik wurde aber durchaus so etwas wie ein bildungs- und fachpolitischer Para-
digmenwechsel eingeleitet. Die Bedeutung von Bildungsabschliissen soll in den Hintergrund und die Bedeutung
von Handlungskompetenzen in den Vordergrund treten. Mit dem Kompetenzparadigma soll die internationale
Vergleichbarkeit unterschiedlicher Bildungsabschliisse erméglicht sowie lebenslanges Lernen und die Mobilitat
der ArbeitnehmerInnen gefordert werden.

sse

Europaische Strategieprozesse spielen eine wesentliche Rolle

Die Kompetenzorientierung markiert, wie bereits erwdhnt, einen Wandel, der mit der Bologna-Strategie der
EU einhergeht. In dieser Strategie geht es um Mafinahmen, Instrumente und Bestrebungen zur Schaffung und
Umsetzung eines gemeinsamen Europdischen Hochschulraumes.

Entstanden ist der Bologna-Prozess im Kontext der so genannten Lissabon-Strategie. Mit der Lissabon-Strategie
wurde im Jahr 2000 das Ziel verabschiedet, dass Europa bis 2010 zum wettbewerbsfihigsten und dynamischsten
wissensgestiitzten Wirtschaftsraum der Welt werden sollte.

Als Beitrag der Berufsbildung zu den in der Lissabon-Strategie definierten Herausforderungen, wurde im No-
vember 2002 der so genannte Kopenhagen-Prozess in Gang gesetzt, um die europdische Zusammenarbeit in
der beruflichen Bildung zu verstirken.

Um das strategische Ziel der Europiischen Union, die Transparenz, Qualitidt und Mobilitit im Bildungssystem
zu erhohen, erreichen zu konnen, bedarf es der Orientierung weg vom Input hin zum Output bzw. den Lern-
ergebnissen.?’

EQR als Transparenz-, Vergleichs- und Ubersetzungsraster

Das zentrale Instrument fiir die Vergleichbarkeit ist der Europaische Qualifikationsrahmen (EQR).?® Es handelt
sich dabei um ein Raster, das die Vielzahl nationaler und sektoraler Qualifikationen europaweit gegenseitig
vergleichbar und verstehbar machen soll. Der EQR umfasst das gesamte Bildungs- und Qualifizierungssystem
von der allgemeinen tiber die berufliche Aus- und Weiterbildung bis hin zur hochschulischen Bildung und
der nicht formalen und informellen Bildung. Der EQR und seine Gliederung in acht Referenzstufen sollen
den Mitgliedsstaaten als Referenzrahmen fiir die Strukturierung und Zuordnung der nationalen Qualifikati-
onen dienen.

NQR mit acht Niveaustufen

Der osterreichische Nationale Qualifikationsrahmen (NQR) weist wie der Europdische Qualifikationsrahmen
acht Niveaustufen auf.

25 Vgl. Faulstich-Christ et al. (2010), S. 8 zitiert in Meyer, Hilbert: Kompetenzorientierung allein macht noch keinen guten Unterricht! Handout zum Vortrag
auf der didacta 2012 (2012), S. 13.

26 Vgl. Kompetenzorientierung in der Weiterbildung. Konzeptionelle Entwicklungslinien - fachliche und fachpolitische Herausforderungen. Zusammenfas-
sung des Vortrages von Angelika Diller. Kompetenzorientierung in der Fort- und Weiterbildung. VIII. Impulsfachtagung des IFP am 29. Januar 2014 in
Miinchen, S. 1f.

27 Dieser Wechsel fand sogar seinen Eingang in einen Titel einer CEDEFOP-Publikation: »Der Perspektivenwechsel hin zu Lernergebnissen« (2008).

28 Der EQR ist Bezugspunkt und Ubersetzungshilfe fiir den Vergleich von Qualifikationen, die in unterschiedlichen nationalen Aus- und Weiterbildungssystemen
erworben wurden. Dadurch sollen Transparenz, Ubertragbarkeit und Verwendung von Qualifikationen geférdert werden. Im EQR wird berufliche Qualifikation
aus Kenntnissen, Fertigkeiten und Kompetenzen gebildet. Der EQR wird von einer Matrix mit acht Stufen gebildet, wobei jede Niveaustufe Wissen, Fertigkeiten
und Kompetenzen beschreibt (Vgl. Annen, Silvia 2012, S. 110).
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Die Zuordnung von Qualifikationen hat eine orientierende und keine regulierende Funktion, entfaltet also
keine Rechtswirkungen auf berufliche oder sonstige Berechtigungen. Jedes der acht Niveaus wird durch eine
Reihe von Deskriptoren definiert, die die Lernergebnisse beschreiben, die fiir die Erlangung der diesem Ni-
veau entsprechenden Qualifikationen erforderlich sind.

Im NQR werden wie beim EQR Lernergebnisse in den drei Dimensionen Kenntnisse, Fertigkeiten und Kom-
petenz beschrieben. Zur Illustration die Beschreibung der Niveaus 3 und 4. Auf einem dieser beiden Niveaus

wird vermutlich die Lehrausbildung angesiedelt werden.

Tabelle 2: Deskriptoren zur Beschreibung der Niveaus 3 und 4 des EQR/NQR

Kenntnisse

Fertigkeiten

Kompetenz

Im Zusammenhang mit dem
EQR werden Kenntnisse als The-
orie- und/oder Faktenwissen be-
schrieben

Im Zusammenhang mit dem EQR
werden Fertigkeiten als kogniti-
ve Fertigkeiten (unter Einsatz lo-
gischen, intuitiven und kreativen
Denkens) und praktische Fer-
tigkeiten (Geschicklichkeit und
Verwendung von Methoden,
Materialien, Werkzeugen und In-
strumenten) beschrieben

Im Zusammenhang mit dem EQR
wird Kompetenz im Sinne der
Ubernahme von Verantwortung
und Selbststéandigkeit beschrie-
ben

Niveau 3

Zur Erreichung
von Niveau 3
erforderliche
Lernergebnisse

Kenntnisse von Fakten, Grundsat-
zen, Verfahren und allgemeinen
Begriffen in einem Arbeits- oder
Lernbereich

Eine Reihe kognitiver und prakti-
scher Fertigkeiten zur Erledigung
von Aufgaben und zur Lésung von
Problemen, wobei grundlegende
Methoden, Werkzeuge, Materiali-
en und Informationen ausgewahlt
und angewandt werden

Verantwortung fur die Erledigung
von Arbeits- oder Lernaufgaben
Ubernehmen

bei der Losung von Problemen das
eigene Verhalten an die jeweiligen
Umstande anpassen

Niveau 4

Zur Erreichung
von Niveau 4
erforderliche
Lernergebnisse

breites Spektrum an Theorie- und
Faktenwissen in einem Arbeits-
oder Lernbereich

Eine Reihe kognitiver und prakti-
scher Fertigkeiten, die erforder-
lich sind, um Losungen fiir speziel-
le Probleme in einem Arbeits- oder
Lernbereich zu finden

Selbststandiges Tatigwerden in-
nerhalb der Handlungsparame-
ter von Arbeits- oder Lernkontex-
ten, die in der Regel bekannt sind,
sich jedoch @ndern kénnen

Beaufsichtigung der Routinear-
beit anderer Personen, wobei ei-
ne gewisse Verantwortung fur die
Bewertung und Verbesserung der
Arbeits- oder Lernaktivitaten tiber-
nommen wird

Quelle: www.lebenslanges-lernen.at/home/nationalagentur_lebenslanges_lernen/nqr_koordinierungsstelle/nqr_deskriptoren/, eigene Bearbeitung

Pilotprojekte zum Nationalen Qualifikationsrahmen sammelten Erfahrungen

Bislang wurden aufler bei den universitiren Ausbildungen®® keine Zuordnungen getroffen. Es gab allerdings
eine Reihe von Pilotprojekten. So wurde beispielsweise in einem Projekt des ibw versucht, Lernergebnisse
fur den Handelsakademie- und den Handelsschul-Abschluss zu beschreiben und einem EQR-Niveau zuzu-
ordnen. In diesem Projekt kam man zum Ergebnis, dass der HAS-Abschluss ungefdhr dem Niveau 4 entspre-
chen wiirde.*

Fiir die Einheit »Buchhaltung« der Handelsschule sieht die Beschreibung der erforderlichen Kenntnisse, Fertig-
keiten und Kompetenz im Rahmen des Pilotprojektes folgendermafien aus:

29 Bachelorstudien sind der Niveaustufe 6, Masterstudien und Diplomstudien der Niveaustufe 7 und Doktorats- und PhD-Studien der Niveaustufe 8 zugeordnet.
30 Vgl. Loisch, Ursula Christine; Tritscher-Archan, Sabine (2010), S. 50.
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Beispiel

Lernergebnisbeschreibung des fachspezifischen Teiles Buchhaltung der Qualifikation »Handelsschul-Abschluss«

Er/Sie verfugt Gber:
« grundlegende Kenntnisse des Umsatzsteuergesetzes und dessen Anwendung im Inland (z.B. Steuersétze, Vorsteuer)

- grundlegende Kenntnisse der rechtlichen Grundlagen (Bilanzierungsregeln und Formvorschriften einer ordnungsgeméa-
Ben Buchfiihrung gemaR der Bundesabgabenordnung)

- grundlegende Kenntnisse iber den Kontenrahmen, die Kontenklassen und die unterschiedlichen Belegarten (Eingangs-,
Ausgangsrechnung, Kassa, Bank, sonstige Belege)

- grundlegende Kenntnisse liber die Funktionsweise der doppelten Buchhaltung
- grundlegende Kenntnisse Uiber den Inhalt einer Bilanz und einer Gewinn- und Verlustrechnung
« grundlegende Kenntnisse iber ein Buchhaltungsprogramm

Kenntnisse

Er/Sieistin der Lage:

« fir einen eingeschrankten Belegkreis (z.B. Debitoren oder Kreditoren) die laufende Buchhaltung durchzufiihren und da-
bei Belege zu sortieren, die Kontierung vorzunehmen, unter Verwendung eines EDV-Programms die Buchungen durch-
zuflihren sowie eine ordnungsgemaRe Ablage vorzunehmen

- eine Faktura zu erstellen, sowohl mit, aber auch ohne Zuhilfenahme eines EDV-Programms

Er/Sieistin der Lage:
« fiir einen eingeschrénkten Belegkreis die laufende Buchhaltung fiir Unternehmen jeder GroRBe selbststandig durchzufiihren

Kompetenz Fertigkeiten

Quelle: Loisch, Ursula Christine; Tritscher-Archan, Sabine (2010), S. 78, eigene Bearbeitung

ECVET soll Transfer von Lernergebnissen erleichtern

Ein weiteres Instrument ist das European Credit Transfer System for Vocational Training (ECVET). Damit soll,
dhnlich dem »ECTS« (European Credit Transfer System) fiir den universitaren Bereich, ein Verfahren zur Er-
leichterung des »Transfers« von Lernergebnissen der beruflichen Bildung, die in unterschiedlichen Landern
erworben wurden und letztlich als Gesamtausbildung zu einem Abschluss fiithren, geschaffen und somit die
Ausbildungsmobilitat unterstiitzt werden. Zu diesem Zweck sollen Ausbildungen in Lerneinheiten (»Units«)
zerlegt und diese mit bestimmten Werten (»Creditpoints«) versehen werden.

ECVET verfolgt Verbesserung der Qualitadt transnationaler Mobilitdt und leichtere Durchlassigkeit

Die Umsetzung von ECVET in Osterreich erfolgt auf Basis einer umfassenden nationalen Gesamtstrategie. Mit
der Implementierung verfolgt Osterreich im Wesentlichen zwei Ziele: Zum einen soll die Qualitit von transnati-
onalen Mobilitatsprojekten verbessert, zum anderen soll mit ECVET der Transfer von Lernergebnissen (»Durch-
lassigkeit«) innerhalb des 6sterreichischen Aus- und Weiterbildungssystems ermaglicht bzw. erleichtert werden.

Eine stiarkere Verzahnung von Aus- und Weiterbildungsangeboten durch Anrechnungsmdéglichkeiten soll Ler-
nenden einen maoglichst reibungslosen Ubertritt von einer Ausbildung bzw. einem Bildungskontext in eine/n
andere/n ermoglichen und zur Vermeidung von Doppelgleisigkeiten und Umwegen im Bildungsverlauf beitra-
gen. Die Mitnahme von bereits erworbenen Lernergebnissen als »Lernguthaben« (»credits«) soll bei Wechsel
von Einrichtungen/Ausbildungen/Bildungskontexten zu einer Verkiirzung der anschlieflenden Ausbildung
fithren (Stichwort: Lernzeitoptimierung).*!

PIACC: internationale Vergleichsstudie zur Erfassung von grundlegenden Kompetenzen

Weitere Bedeutung erhilt die Kompetenzorientierung durch den von der OECD angestoflenen PIAAC Prozess.>?
PIAAC steht fiir »Programme for the International Assessment of Adult Competencies«. Ahnlich wie bei PISA

31 Vgl. Tritscher-Archan, Sabine; Petanovitsch, Alexander (2015), S. 1.
32 Vgl. Gnahs, Dieter (2010), S. 17.
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(Programme for International Student Assessment) handelt es sich dabei um eine von der OECD in Auftrag
gegebene internationale Vergleichsstudie zur Erfassung von grundlegenden Kompetenzen.

1.3 Prinzipien kompetenzorientierten Trainings

Elemente kompetenzorientierter Erwachsenenbildung gehoren bereits heute selbstverstandlich zum Trainings-
alltag in der beruflichen Bildung.

Es ist aber das Zusammenspiel vieler Elemente, das ein kompetenzorientiertes Training auszeichnet. Im We-
sentlichen geht es dabei um folgende 5 Prinzipien:

Orientierung an Lernergebnissen
Handlungsorientierung
Interdisziplinaritdt und Ganzheitlichkeit
Lernorientierung
TeilnehmerInnenzentrierung

I O

Lernergebnisorientierung: Denken vom Output/Outcome her

Die Orientierung an Lernergebnissen, die Kompetenzen beschreiben, ist eigentlich das wesentlichste Kennzei-
chen kompetenzorientierten Trainings bzw. das wesentlichste Unterscheidungskriterium zu anderen Konzepten.

Ausgangspunkt eines kompetenzorientierten Trainings sind die intendierten Ergebnisse des Lernprozesses.
Diese Orientierung hat weitreichende Auswirkungen auf die gesamte Gestaltung der Lernprozesse und Trai-
ningseinheiten.

Es kann von einem Paradigmenwechsel von der traditionellen Lehrstofforientierung zur Lernergebnisorientie-
rung bzw. von der Input- zur Outputorientierung gesprochen werden.

Beim Output stehen die fiir die erfolgreiche Bewiltigung von beruflichen Tétigkeiten notwendigen Kompeten-
zen und beruflichen Anforderungen im Zentrum der Betrachtung.’>® Es geht also weg von der Beschreibung
von Inhalten, wie wir es bei klassischen Lehrpldanen gewohnt sind, hin zur nachweislichen Handlungsfahigkeit.

Kompetenzorientiertes Training konzentriert sich also darauf, was die Lernenden am Ende eines Lernprozes-
ses KONNEN sollten. Das bedeutet natiirlich nicht Inhaltslosigkeit, weil Kompetenzen natiirlich anhand von
Inhalten erworben werden missen.

Beispiel
Beschreibung Input versus Output/Outcome”
Input Output/Outcome
+ Hygiene « Er/Sie kann anhand eines konkreten Beispiels die kritischen
- Rechtliche Bestimmungen: Lebensmittelgesetz, Codex ali- |  Kontrollpunkte laut HACCP™ im Betrieb unter Einbeziehung
mentarius Austriacus der personlichen Hygiene analysieren, notwendige Vorschrif-
ten auflisten und danach handeln.

* Vgl. Fenz, Johannes (2012), S. 22
** Das Hazard Analysis and Critical Control Points-Konzept (deutsch: Gefahrenanalyse und kritische Kontrollpunkte) ist ein klar strukturiertes und auf praventive Manahmen ausgerichtetes Werkzeug. Es dient der Vermeidung
von Gefahren im Zusammenhang mit Lebensmitteln, die zu einer Erkrankung von Konsumenten fiihren kdnnen.

33 Vgl. Lassnigg, Lorenz; Vogtenhuber, Stefan (2007), S. 26.
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Handlungsorientierung: kompetentes berufliches Handeln im Fokus

Diese Handlungsorientierung ist ein zweites wesentliches Prinzip kompetenzorientierten Trainings und steht
insofern in Beziehung zu den Lernergebnissen, als sich diese auf kompetentes Handeln beziehen sollen.

Der Erwerb beruflicher Handlungskompetenz zieht wesentliche Konsequenzen fiir den Lernprozess nach sich.

Wenn kompetentes Handeln das Ziel ist, dann ist der Transfer in die Praxis nicht mehr das Anhangsel eines Trai-
nings, sondern ein wesentlicher Teil des Lehr- und Lernprozesses.** Es geht um das Bewiltigen prototypischer
Arbeitsaufgaben, Inhalte sollen in einem Verwertungskontext gelernt werden, es braucht den Zusammenhang zwi-
schen Wissen und Problemlésung und im Zentrum steht die Bewaltigung authentischer Anforderungssituationen.

Beispiel

Handlungsorientierung

In einer Ubungsfirma als Unternehmenssimulation wird den Lernenden in Form einer real existierenden Betriebsstruktur ein
komplexes Handlungsfeld geboten. Die Lernenden kdnnen hier nicht nur isolierte kaufmannische Tatigkeiten erledigen, sondern
auch wirtschaftliche Zusammenhéange erkennen, betriebliche Entscheidungen treffen und deren Auswirkungen reflektieren.

Diese Handlungsorientierung hat laut der Hirnforschung auch eine wesentliche Auswirkung auf das Merkver-
mogen, wie es eine Weisheit von Konfuzius gut auf den Punkt bringt.

»Sage es mir, und ich vergesse es. Zeige es mir, und ich erinnere mich. Lass es mich tun, und ich behalte es.«

Kompetenzorientierung: Training interdisziplindr und ganzheitlich gestalten

Zu beachten ist weiters, dass es fiir berufliche Handlungssituationen Kenntnisse, Fertigkeiten, Kompetenzen
aus unterschiedlichen Bereichen braucht. Kompetenzorientiertes Training sollte demnach fichertibergreifend
bzw. interdisziplinér sein.

Beispiel

Interdisziplinaritat

Ein Geschéftsbrief muss nicht nur inhaltlich korrekt und sprachlich verstandlich sein, sondern sollte der aktuellen ONORM ent-
sprechen und ein Gbersichtliches Lay-out aufweisen. Fiir die Anforderung einen Geschéftsbrief zu erstellen braucht es also nicht
nur die Fachkenntnisse zum jeweiligen Geschaftsprozess und zur ONORM, sondern auch die schriftsprachlichen Fahigkeiten und
die entsprechenden EDV-Kenntnisse.

Dariiber hinaus erfordern berufliche Handlungssituationen nicht nur fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten,
sondern im Sinne der Ganzheitlichkeit ebenso personliche und soziokulturelle Kompetenzen.

Beispiel

Ganzheitlichkeit

Um der Beschwerde eines Kunden/einer Kundin professionell zu begegnen ist beispielsweise nicht nur Fachwissen zum Recht
auf Umtausch notwendig, sondern auch die Fahigkeit, dieses dem Gegentiber verstandlich zu erklaren, wertschdtzend und de-
eskalierend zu kommunizieren und selbstsicher aufzutreten.

Es ist insofern notwendig, die Lernprozesse interdisziplinar anzulegen und darauf zu achten, dass alle Bereiche
beruflicher Handlungskompetenz (und nicht nur die Fachkompetenz) entwickelt werden kénnen. Lernen an
Anforderungssituationen aus der Berufspraxis gewahrleistet das.

34 Vgl Frank, Stephan; Iller, Carola (2013), S. 39.
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Lernorientierung: Planung, Organisation und Begleitung der Lernprozesse der Lernenden

Um ein weiteres Prinzip, ndmlich die Lernorientierung gut nachvollziehen zu konnen, lohnt sich ein kurzer
Blick auf das traditionelle Verstandnis von Unterricht, das durch eine Lehrorientierung geprégt ist: Hier stehen
der zu vermittelnde Lehrstoff und die Lehrkraft als Vermittler/in im Zentrum der Aufmerksamkeit. Den Lehr-
personen kommt dabei vor allem die Rolle des Vortragens, Vorfithrens und Vormachens zu, Lernende repro-
duzieren dieses vermittelte Wissen bzw. iiben die beobachteten Verhaltensweisen ein.

Ein solcher Zugang iibersieht, dass Lernen ein Prozess ist, der sich in den Lernenden vollzieht und eigentlich
nur angeregt, begleitet, aber keinesfalls trivial gesteuert werden kann, im Sinne von »Man kann Menschen nicht
»etwas« lehren, man kann sie lediglich bei ihrem Lernen unterstiitzen.«*®

In einem solchen Verstandnis liegt der Fokus nicht auf Lehren, sondern auf der Planung, Organisation und
Begleitung der Lernprozesse der TeilnehmerInnen. Die TrainerInnen sind in einem solchen Verstindnis eher
LernmoderatorInnen und Lerncoaches. Sie »fithren« mittels Aufgabenstellungen und Zielvorgaben, geben An-
regungen zur Beobachtung des Lernfortschritts, lassen Fehler und Lernumwege zu und stellen Aufgaben mit
unterschiedlichen Losungsmoglichkeiten.

Beispiel

Lehrorientierung versus Lernorientierung
Lehrorientierung Lernorientierung
Trainer/in Trainer/in
- tragtvor « aktiviert Vorwissen und Vorerfahrungen
+ macht vor « stellt Problemsituationen zur Verfligung
- erklart « unterstitzt bei Bedarf beim Losen der Aufgabenstellung
+ leitetan « stellt explorierende Fragen
Fokus auf Lehr-/Lerninhalte Fokus auf Lernprozess

Das bedeutet aber nicht Inputlosigkeit eines kompetenzorientierten Trainings, weil ja hdufig Informationen
notwendig sind, mit denen die TeilnehmerInnen dann aktiv weiterarbeiten. Wichtig ist allerdings, auf die Lange
und Aufbereitung der Inputs zu achten.

Es hingt von der TeilnehmerInnengruppe ab, ob zunéchst eher ein sogenanntes direktes Vorgehen (z.B. Trai-
ner/in gibt vor, welche Ressourcen fiir das Bearbeiten einer gegebenen Situation benétigt werden, Vor- und
Nachmachen als wichtiger methodischer Zugang) empfehlenswert ist oder gleich ein sogenanntes indirektes
Vorgehen (z.B. Lernenden wird lediglich eine komplexe Situation vorgegeben und sie versuchen autonom, die
Situation mit den vorhandenen Ressourcen zu analysieren und herauszufinden, wie ein Problem geldst werden
kann) moglich ist. Das Ziel sollte aber immer sein, zu einem indirekten Vorgehen zu wechseln, sobald die Ler-
nenden dazu bereit und motiviert sind.*

Die Erfahrung zeigt, dass fiir »lernentwéhnte oder lernungewohnte« TeilnehmerInnen selbstgesteuertes Ler-
nen zunichst iiberfordernd ist. Dosierte Selbststeuerung ist hier die Devise. Notwendig ist eine langsame
und systematische Hinfithrung. Hilfreich ist die schrittweise Einfithrung von Methoden, die die Selbststeu-
erungsmoglichkeiten erweitern. Das Ergebnis einer solchen Planung sollte in jedem Fall ein Methodenmix
sein, der ausdifferenziert werden muss, je nach TeilnehmerInnenmerkmalen und Prozessverlauf einer Maf3-
nahme. Sind diese Voraussetzungen gegeben oder werden sie im zeitlichen Verlauf erworben und erweitert,

35 Vgl Arnold, Rolf (2013), S. 26.
36 Vgl. Stideli, Christoph et al. (2013), S. 12f.
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so stellt selbstgesteuertes Lernen auf jeden Fall eine Chance fiir Bildungsungewohnte und Benachteiligte des
Arbeitsmarktes dar.>’

Teilnehmerinnenzentrierung: laufende Verkniipfung mit den Perspektiven der Teilnehmerinnen

Direkt in Zusammenhang mit der Lernorientierung steht das Prinzip »Die Lernenden im Zentrum« oder Teil-
nehmerInnenzentrierung. Es wird auch sehr haufig von TeilnehmerInnenorientierung gesprochen. Ein Kernan-
spruch der TeilnehmerInnenorientierung ist Partizipation im Sinne der Einbeziehung in die Entscheidung tiber
Inhalte, Ziele, Erarbeitungsformen und Methoden von Lehr-/Lernprozessen. Das ist in der beruflichen Bildung
unter den gegebenen Rahmenbedingungen nur eingeschriankt méglich. Hier geht es vor allem darum, das was
thematisch wichtig ist und von der Praxis gefordert wird mit der TeilnehmerInnenperspektive zu verkniipfen.
Aus diesem Grund wird der Begriff TeilnehmerInnenzentrierung verwendet.

Die Lernenden werden in einer kompetenzorientierten Sichtweise als Subjekte des Lernprozesses gesehen und
nicht als Objekte der Wissensvermittlung. Sie sind mitgestaltende, mitentscheidende und mitverantwortende
Akteure des Lernprozesses.

Die Lernenden iibernehmen soweit wie méglich selbst die Verantwortung fiir ihr Lernen, werden aktiv, arbeiten
selbstdndig, kooperieren in Gruppen, l16sen Problemstellungen und reflektieren den eigenen Lernfortschritt. Es
geht um eine moglichst aktive und individuelle Auseinandersetzung mit den Unterrichtsinhalten.®®

Dies kann nur gelingen, wenn entsprechende Lernmotivation entsteht und situatives Interesse entwickelt wird.
Datfiir ist es notwendig, dass die TeilnehmerInnen die Lernziele nicht nur kennen und verstehen, sondern zu
ihnen einen personlichen Bezug herstellen, ihnen aus Bezugspunkten ihrer Lebens- und Arbeitsbiographie Be-
deutung zumessen.

Es muss gelingen, die Lernziele eines Curriculums wirksam mit den Lernprojekten der Lernenden zu verkniip-
fen und zu ihren eigenen Lernzielen werden zu lassen.>

TeilnehmerInnenzentrierung heifSt dariiber hinaus, dass am aktuellen Kompetenzstand angekniipft und die in-
dividuelle Weiterentwicklung unterstiitzt wird.*

Im Sinne einer Individualisierung geht es um die Diagnose der bereits vorhandenen Kompetenzen und die Ver-
einbarung individueller Lernziele. Lernarrangements sind so zu gestalten, dass alle gefordert, aber nicht tiber-
fordert sind. Hier kann es beispielsweise notwendig sein, Aufgabendifferenzierungen vorzunehmen, bei Aufga-
benstellungen unterschiedliche Niveaugruppen zu bilden oder HelferInnensysteme zu etablieren.

Beispiel

Teilnehmerlnnenzentrierung

In einem Training fiir den Einzelhandel beginnt die Auseinandersetzung mit dem Thema KundInnenorientierung mit einer
Sammlung von Erfahrungen der Teilnehmerlnnen, wann sie sich als Kunde/in gut und wann sie sich nicht gut behandelt ge-
fuhlt haben. Aus dieser geclusterten Sammlung heraus werden dann gemeinsam wesentliche Prinzipien abgeleitet und durch
den/die Trainer/in erganzt.

Ein Satz von Bonsch, Manfred et al. (2010, S. 30) bringt einen wichtigen Aspekt der TeilnehmerInnenzentrierung
auf den Punkt: »Lernen gelingt umso besser, je mehr ein Lernstoft an bestehendes Wissen angekniipft werden
kann und je mehr Bezug zur Lebenswelt der Lernenden besteht«.

37 Vgl. Dietrich, Stephan; Fuchs-Brininghoff, Elisabeth et al. (2009), S. 126f.
38 Vgl Juen, Heiner (2009).

39 Vgl Arnold, Rolf (2013), S. 430.

40 Vgl. Frank, Stephan; Iller, Carola (2013), S. 38.
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1.4 Zusammenfassung

Der Begriff Kompetenz wird nicht einheitlich verwendet. Gemeinsam ist allen Definitionen, dass sie Kompetenz
mit Handlungen in Verbindung bringen. Das heifit, eine Person ist kompetent, wenn er/sie eine bestimmte
Anforderungssituation angemessen bewiltigen kann. Menschen verfiigen im beruflichen Kontext iber Kom-
petenzen, wenn sie:

« intellektuell verstehen, worum es im jeweiligen Fachbereich geht und die im jeweiligen Fachbereich tiblichen
Begriffe, Standards und Routinen kennen

o dieses Wissen auch praktisch in unterschiedlichen Situationen anwenden kdnnen

o auf dieser Grundlage unterschiedliche Probleme des jeweiligen Fachbereichs l6sen konnen

« die dafiir notwendige Motivation, Willenskraft sowie Zielorientierung aufbringen

 dazu bereit und in der Lage sind, die notwendigen sozialen Abstimmungs- und Kommunikationsleistungen
zu erbringen

« all dies verantwortungsvoll realisieren
Als wichtige Bausteine von Kompetenzen werden Kenntnisse, Fiahigkeiten und Fertigkeiten gesehen.

o Kenntnisse werden als erworbenes Theorie- und/ oder Faktenwissen beschrieben.

« Bei Fahigkeiten wird davon ausgegangen, dass diese angeboren sind oder beispielsweise durch Nachahmung
oder Erziehung mehr oder weniger unbewusst erworben wurden. Sie konnen aber auch durch bewusste An-
strengung errungen bzw. durch Training verbessert werden.

o Als Fertigkeit wird im Allgemeinen ein erlernter oder erworbener Anteil des Verhaltens beschrieben. Durch
unsere Fertigkeiten lassen sich Kenntnisse erst anwenden, um Aufgaben auszufithren oder Probleme zu l6sen.

In curricularen Zusammenhiangen wird héaufig der Begriff Lernergebnis (bzw. Learning Outcome) verwendet.
Lernergebnisse sind Aussagen dariiber, was eine Lernende/ ein Lernender nach dem Abschluss eines bestimm-
ten Lernprozesses weif3, versteht und tun kann. Mit der Beschreibung von Lernergebnissen geht ein Umdenken
vom Input (z.B. Lehrinhalte, Lehreinheiten) zum Output/Outcome einher.

Performanz bezieht sich auf den Teil der Kompetenz, der durch individuelles Handeln sichtbar und damit ver-
wertbar wird. Nicht sichtbar im Handeln werden z.B. Motivation, Interesse, Einstellungen, Verantwortungsbe-
wusstsein, Lernwille. Sie liegen unter der Oberfliche, bestimmen aber maf3geblich die durch Handeln sichtbaren
Kompetenzen mit.

Berufliche Handlungskompetenz wird sehr haufig in vier Teilkompetenzen unterteilt: Fachkompetenz, Metho-
denkompetenz, Sozialkompetenz und Personalkompetenz.

o Bei der Fachkompetenz handelt es sich um berufsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten.

o Methodenkompetenz ist die Fahigkeit und Fertigkeit, Wissen zu beschaffen und zu verwerten. Diese Kom-
petenz fiihrt zu zielgerichtetem, strukturiertem und effektivem Vorgehen bei der Bearbeitung von Aufgaben
und Problemen. Es geht aber auch um die Entwicklung und Umsetzung von Lernstrategien.

« Sozialkompetenz umfasst eine Vielzahl von Fihigkeiten und Fertigkeiten, die fiir die soziale Interaktion
niitzlich bzw. notwendig sind, wie Teamfahigkeit, Konfliktfdhigkeit, Kommunikationsfdhigkeit, Kooperati-
onsfahigkeit, aber auch die Fahigkeit, andere zu verstehen sowie sich ihnen gegeniiber situationsangemessen
zu verhalten.

+ Die Personalkompetenz ist der kompetente Umgang mit sich selbst, wie die Fahigkeit zu Selbstmanagement,
Selbstmotivation, Selbstreflexion und der kompetente Umgang mit Selbstwert.

prospect Unternehmensheratung GmbH « AMS Osterreich, ABI / Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
21


http://anthrowiki.at/Nachahmung
http://anthrowiki.at/Erziehung
http://anthrowiki.at/Unbewusst
http://anthrowiki.at/Bewusst
https://de.wikipedia.org/wiki/Sozial

Praxishandbuch: Kompetenzorientierung Kurze theoretische Einfiihrung

Als wesentliches neues Element der Kompetenzorientierung kann das Denken in Kompetenzstufen bei der
Planung, Durchfithrung und Auswertung von Bildungsprozessen bezeichnet werden. Die Kompetenzorien-
tierung sagt vor allem dariiber etwas aus, was bei Lernprozessen herauskommen soll, aber nur wenig dariiber,
wie diese Prozesse gestaltet werden sollen.

Diesen Ansatz verfolgen auch die européischen Bestrebungen im Bildungsbereich. Die Bedeutung von Bil-
dungsabschliissen soll in den Hintergrund und die Bedeutung von Handlungskompetenzen in den Vorder-
grund treten. Mit dem Kompetenzparadigma soll die internationale Vergleichbarkeit unterschiedlicher Bil-
dungsabschliisse ermoglicht sowie lebenslanges Lernen und die Mobilitit der ArbeitnehmerInnen gefordert
werden. Wichtige Vorhaben in diesen Zusammenhang sind der Europiische bzw. Nationale Qualifikations-
rahmen (EQR/NQR) sowie das European Credit Transfer System for Vocational Training (ECVET).

Folgende fiinf Prinzipien machen im Wesentlichen ein kompetenzorientiertes Training aus:

1. Orientierung an Lernergebnissen: Das ist das wesentlichste Unterscheidungskriterium zu anderen Konzep-
ten. Ausgangspunkt eines kompetenzorientierten Trainings sind die intendierten Ergebnisse des Lernprozes-
ses. Diese Orientierung am Output hat weitreichende Auswirkungen auf die gesamte Gestaltung der Lern-
prozesse und Trainingseinheiten. Beim Output stehen die fiir die erfolgreiche Bewaltigung von beruflichen
Tatigkeiten notwendigen Kompetenzen und beruflichen Anforderungen im Zentrum der Betrachtung.

2. Handlungsorientierung: Wenn kompetentes Handeln das Ziel ist, dann ist der Transfer in die Praxis nicht
mehr das Anhdngsel eines Trainings, sondern ein wesentlicher Teil des Lehr- und Lernprozesses. Es geht um
das Bewaltigen prototypischer Arbeitsaufgaben, Inhalte sollen in einem Verwertungskontext gelernt werden,
es braucht den Zusammenhang zwischen Wissen und Problemlésung und im Zentrum steht die Bewéltigung
authentischer Anforderungssituationen.

3. Interdisziplinaritit und Ganzheitlichkeit: Fiir berufliche Handlungssituationen braucht es Kenntnisse, Fer-
tigkeiten und Kompetenzen aus unterschiedlichen Bereichen. Kompetenzorientiertes Training sollte demnach
facheriibergreifend bzw. interdisziplinédr sein. Dariiber hinaus erfordern berufliche Handlungssituationen
nicht nur fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten, sondern im Sinne der Ganzheitlichkeit ebenso personliche
und soziokulturelle Kompetenzen.

4. Lernorientierung: Lernen ist ein Prozess, der sich in den Lernenden vollzieht und eigentlich nur angeregt,
begleitet, aber keinesfalls trivial gesteuert werden kann, im Sinne von »Man kann Menschen nicht »etwas«
lehren, man kann sie lediglich bei ihrem Lernen unterstiitzen.« In einem solchen Verstindnis liegt der
Fokus nicht auf Lehren, sondern auf der Planung, Organisation und Begleitung der Lernprozesse der Teil-
nehmerInnen.

5. TeilnehmerInnenzentrierung: Die Lernenden werden in einer kompetenzorientierten Sichtweise als Subjekte
des Lernprozesses, als mitgestaltende, mitentscheidende und mitverantwortende Akteure gesehen. Es geht um
eine moglichst aktive und individuelle Auseinandersetzung der Lernenden mit den Unterrichtsinhalten. Dies
kann nur gelingen, wenn entsprechende Lernmotivation entsteht und situatives Interesse entwickelt wird.
Dafiir ist es notwendig, dass die TeilnehmerInnen zu den Lernzielen einen personlichen Bezug herstellen.
TeilnehmerInnenzentrierung heifSt dariiber hinaus, dass am aktuellen Kompetenzstand angekniipft und die
individuelle Weiterentwicklung unterstiitzt wird. Im Sinne einer Individualisierung geht es um die Diagnose
der bereits vorhandenen Kompetenzen, die Vereinbarung individueller Lernziele und die Gestaltung von
Lernarrangements, die eine Differenzierung zulassen. Lernen gelingt umso besser, je mehr ein Lernstoff an
bestehendes Wissen ankniipft und je mehr Bezug zur Lebenswelt der Lernenden besteht.
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2 Planung und Vorbereitung kompetenzorientierter
Trainings

Die Planung, Vorbereitung und Durchfithrung von Trainings der beruflichen Aus- und Weiterbildung betrifft
grundsatzlich drei Ebenen. Erstens, die Analyse {ibergeordneter Ziele und Rahmenbedingungen wie z.B. bil-
dungspolitische Entscheidungen, strategische Ausrichtung, genereller Bildungsansatz (Makrodidaktik), zwei-
tens die Entwicklung des Konzeptes bzw. Curriculums (Mesodidaktik) und drittens die Analyse, Planung,
Durchfiihrung, Kontrolle und Reflexion des konkreten Trainings (Mikrodidaktik).*!

TrainerInnen sind zumeist erst in die Konzept- und Curriculumsentwicklung eingebunden, sollten aber unbe-
dingt im TrainerInnenteam ein gemeinsames Verstandnis vom Bildungsansatz entwickeln.

2.1 Konzept und Curriculum

Im Alltagsverstindnis umfasst ein Trainingskonzept neben dem Curriculum im engeren Sinne (systematisch
aufgebaute und gegliederte Lehr-/Lerneinheiten mit festgelegten Lernergebnissen bzw. -zielen, Lerninhalten
und Dauer) die genaue Beschreibung der Zielgruppe, des iibergeordneten Trainingszieles, des didaktischen
und methodischen Ansatzes, Uberlegungen zu den Rahmenbedingungen (z.B. Zeitrahmen, Ort, Ausstattung,
geplante TeilnehmerInnenanzahl), die Erlduterung eventueller begleitender Angebote (z.B. Praktika, sozial-
padagogische Beratung) sowie die Darstellung organisatorischer Mafinahmen (z.B. Qualitétssicherung, Team-
besprechungen).

In der Folge wird nur auf einzelne Elemente des Konzeptes und des Curriculums eingegangen, weil darin un-
seres Erachtens die Kompetenzorientierung am deutlichsten zum Ausdruck kommt, ndmlich die Zielgruppe,
das berufliche Anforderungs- bzw. Kompetenzprofil (ibergeordnetes Trainingsziel) sowie die Lernergebnisse.

2.1.1 Zielgruppe analysieren

TeilnehmerInnen arbeitsmarktpolitischer Aus- und Weiterbildungsmafinahmen bringen eine Reihe von Res-
sourcen mit, auch wenn sie oftmals iiber keinen formalen Bildungsabschluss verfiigen. Zu nennen sind z.B. in
Osterreich nicht anerkannte Ausbildungen, berufliche Vorerfahrungen, ehrenamtliches Engagement.

41 Vgl. Wigger, Lothar (2004), S. 246f.
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Zu beachten ist allerdings, dass es sich haufig um sogenannte bildungsungewohnte Personen handelt, die sich
unter Umstanden in einer schwierigen Situation befinden: Neben der Arbeitslosigkeit liegen immer wieder an-
dere Problemlagen vor, wie z.B. Schulden, familidre Konflikte, psychosomatische Beschwerden.

Aus diesem Grund ist es notwendig, sich im Vorfeld genau mit der Lebenswelt, den Lernvoraussetzungen und
Bildungsbediirfnissen der Zielgruppe auseinanderzusetzen und diese im Konzept zu beschreiben sowie vorlau-
fige Annahmen iiber die bereits vorhandenen Kompetenzen zu treffen.

Des Weiteren ist davon auszugehen, dass es sich um eine heterogene TeilnehmerInnengruppe handelt, nicht
nur was deren Lebenssituation betriftt, sondern auch in Bezug auf Vorwissen, Berufspraxis, Lernzugénge usw.

Interventionen im Sinne der Teilnehmerinnenzentrierung planen

Entsprechend dem Prinzip der TeilnehmerInnenzentrierung gilt es nicht nur die Zielgruppe genau zu analysie-
ren, sondern im Konzept auch entsprechende Interventionen zu verankern wie:

» Einstiegssequenz, in der

o eine Auseinandersetzung mit der zukiinftigen Berufsrolle und den im Beruf geforderten Kompetenzen
erfolgt

o die vorhandenen Kompetenzen gemeinsam reflektiert werden (dazu gibt es unterschiedliche Methoden
der Kompetenzbilanzierung sowie entsprechende Assessmentverfahren)

o dieanvisierten Lernergebnisse / Lernziele im Detail besprochen werden und die TeilnehmerInnen diese
mit ihrer Lebenswelt verbinden und vor dem Hintergrund ihres beruflichen Zieles als sinnvoll bewer-
ten kénnen

o die Lernergebnisse/ Lernziele mit den vorhandenen Kenntnissen, Fertigkeiten und Féhigkeiten verbun-
den werden und daraus eine Art Lernzielvereinbarung geschlossen wird

o Strukturierter Reflexionsprozess iiber den individuellen Lernfortschritt und den Kompetenzstand, idealer-
weise auch Dokumentation

« Binnendifferenzierung, das heifit Methoden, um mit den Unterschieden der Lernenden umzugehen, ohne
die gesamte Gruppe dauerhaft aufzuteilen. Die konkrete methodische Umsetzung ist zwar erst Bestandteil
der Feinplanung, im Konzept sollten dazu aber generelle Uberlegungen angestellt werden

Dariiber hinaus ist es notwendig, sich Mindesteinstiegskriterien zu iiberlegen. Dafiir ist vorab die genaue Defi-
nition des Anforderungs- bzw. Kompetenzprofils (siehe néchstes Kapitel) erforderlich.

2.1.2 Anforderungs- bzw. Kompetenzprofil beschreiben

Das tibergeordnete Ziel beruflicher Aus- und Weiterbildung (vor allem im Rahmen von AMS-Angeboten) ist,
dass die TeilnehmerInnen danach in ein bestimmtes Tatigkeitsfeld bzw. Berufsfeld einsteigen kénnen.

Hier konnen mehr oder weniger drei unterschiedliche Ausgangssituationen angenommen werden:
1. Esliegt keine genauere Beschreibung des Titigkeitsfeldes vor.

2. Es gibt bereits ein beschriebenes Berufsprofil, wie das beispielsweise bei den Ausbildungsverordnungen fiir
die Lehrberufe der Fall ist.

3. Esliegen detaillierte Kompetenzmatrizen bzw. -raster vor, wie z.B. bei Kompetenz mit System.
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Analyse des beruflichen Tatigkeitsfeldes im Austausch mit Unternehmen und Fachexpertinnen

Wenn es noch keine genauere Beschreibung des beruflichen Tétigkeitsfeldes bzw. Berufsfeldes gibt, fiir das Teil-
nehmerlnnen eines Trainings vorbereitet werden sollen, dann ist zunéchst eine Analyse erforderlich. Hier ist
der Austausch mit Unternehmen und FachexpertInnen von zentraler Bedeutung.

Zunichst gilt es laut Peter Schlogl*? (2012, S. 17f.) das Handlungsfeld einzugrenzen und zu beschreiben, um
in einem néchsten Schritt bedeutsame Handlungssituationen zu identifizieren und zu analysieren, was fiir die
Bewiltigung dieser Situationen notwendig ist. Es werden dementsprechend Lernerfordernisse abgeleitet, wobei
hier gegebenenfalls auf die NQR-Niveaus Bedacht zu nehmen ist.

Als Orientierung kénnen folgende Fragen dienen:*?

+ Wie wird das Handlungsfeld bezeichnet? Wo bestehen Uberschneidungen und Unterschiede zu anderen
Handlungsfeldern?

»  Welche typischen Aufgabenstellungen werden zu erledigen sein, was miissen die Arbeitskrifte in diesem
Tatigkeitsbereich konkret tun?

o Was charakterisiert den Berufsalltag dieser Person besonders?
o In welchem Umfeld findet die Tétigkeit statt? Welche weiteren AkteurInnen sind beteiligt?

o Welche fachlichen Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten sind fiir diese Tatigkeit vor Arbeitsbeginn eine
Ausgangsvoraussetzung?

o Was ist notwendig, damit die Personen diese Fachkenntnisse auch umsetzen koénnen (z.B. strukturiertes
Herangehen an Problemstellungen)?

o Welche sozialen und personlichen Kompetenzen (wie z.B. Teamfihigkeit, Belastbarkeit) erfordern die
Aufgaben im beschriebenen Titigkeitsfeld in hohem Maf3? An welchem konkreten Verhalten soll sich das
zeigen?

Berufsprofile sind in den Ausbildungsverordnungen zu den Lehrberufen beschrieben

Eine andere Situation liegt vor, wenn es bereits ein beschriebenes Berufsprofil gibt. Fiir die Lehrberufe sind diese
beispielsweise in den Ausbildungsverordnungen erldutert.

In den Berufsprofilen wird beschrieben, welche Tédtigkeiten in der Praxis fachgerecht, selbstdndig und eigen-
verantwortlich auszufiihren sind.

42 Peter Schlogl ist geschiftsfithrender Institutsleiter des 6ibf (Osterreichisches Institut fiir Berufsbildungsforschung). Er begleitet(e) beispielsweise als Experte
die vielen Schritte auf dem Weg zu einem Qualifikationsrahmen fiir Osterreich.

43 Diese Fragen entstammen sowohl dem Leitfaden zur lernergebnisorientierten Curriculumentwicklung von Peter Schlogel (2012, S. 17f.) als auch dem Instru-
ment Personaldialog von prospect Unternehmensberatung.
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Beispiel

Berufsprofil Land- und Baumaschinentechnik - Schwerpunkt Landmaschinen*

§ 2. Durch die Berufsausbildung im Lehrbetrieb und in der Berufsschule soll der ausgebildete Lehrling allgemeine Kenntnisse
in allen Schwerpunkten der Land- und Baumaschinentechnik erwerben und befdhigt werden, die nachfolgenden Tatigkei-
ten fachgerecht, selbststandig und eigenverantwortlich auszufiihren:

1. Land- und Baumaschinentechnik - Schwerpunkt Landmaschinen:

a) Durchfiihren von Reparatur-, Wartungs-, Priif-, Montage- und Umbauarbeiten sowie Neuanfertigen von Teilen fiir Fahr-
zeuge, Maschinen, Gerate, Motorgerate und Anlagen der Land-, Forst-, Gartenbau- und Kommunalwirtschaft sowie des
privaten Bereiches

g

Durchfiihren von Reparatur-, Wartungs-, Priif-, Montage- und Umbauarbeiten, verbunden mit den dazu notwendigen Ein-
stell-, Nachstell- und Kontrollarbeiten, an elektrischen, pneumatischen, hydraulischen und kéaltetechnischen Bauteilen und
Baugruppen von Fahrzeugen, Maschinen, Gerdten, Motorgerdten und Anlagen der Land-, Forst-, Gartenbau-, und Kom-
munalwirtschaft sowie des privaten Bereiches

¢) Herstellen von einschlagigen Werkstlicken und Bauteilen unter Anwendung von manuellen und maschinellen Be- und
Verarbeitungsmethoden

&

Durchfiihren von Reparatur-, Wartungs-, Prif-, Montage- und Umbauarbeiten an Motoren und an Einzelbaugruppen
sowie an Kraftlibertragungseinrichtungen

o

Durchfiihren von Reparatur-, Wartungs-, Priif-, Montage- und Umbauarbeiten am Fahrwerk

-+
=2

Suchen, Beurteilen und Diagnostizieren von Fehlern auch mittels computergestiitzter Diagnosemethoden

Erfassen und Dokumentieren von technischen Daten Uber den Arbeitsverlauf und die Arbeitsergebnisse

=z e

Ausfiihren der Arbeiten unter Beriicksichtigung der einschldgigen Sicherheitsvorschriften, Normen, Umwelt- und Qua-
litatsstandards

i) Einschulen von Kundenlnnen auf die Handhabung und Anwendung von Fahrzeugen, Maschinen, Geraten, Motorgeraten
und Anlagen der Land-, Forst-, Gartenbau- und Kommunalwirtschaft sowie des privaten Bereiches

* \igl. Bundesgesetzblatt fiir die Republik Osterreich (2015): 119. Verordnung: Land- und Baumaschinentechnik-Aushildungsordnung, S. 1.

Dariiber hinaus finden sich in den Ausbildungsverordnungen unter dem Punkt »Berufsbild« die notwendigen
Fertigkeiten und Kenntnisse, die zum Ausiiben der im Berufsprofil beschriebenen Tétigkeiten befdhigen.

Auch in diesem Fall kann es durchaus sinnvoll sein, das Berufsprofil und die Lernerfordernisse noch einmal mit
Unternehmen, die potentielle TeilnehmerInnen beschéftigen konnten, zu reflektieren.

In der weiteren Curriculumentwicklung spielt dann das Ableiten von Lernergebnissen eine wesentliche Rolle
(dazu Néheres in Kapitel 2.1.3).

Detaillierte Kompetenzmatrizen oder -raster beinhalten zumeist bereits Lernergebnisse

Dieser Schritt ist im Falle des Vorliegens von detaillierten Kompetenzmatrizen oder -rastern zumeist erfolgt.
Derartige Matrizen oder Raster sind hdufig im Zuge von Projekten erarbeitet worden. So wurden beispielsweise
im Rahmen von »Kompetenz mit System«** Kompetenzmatrizen fiir 14 Lehrberufe entwickelt.

44 »Kompetenz mit System« (KmS) ist ein Schulungsmodell des 6sterreichischen Arbeitsmarktservice (AMS) fiir arbeitslos gemeldete Personen im Erwachse-
nenalter mit maximal Pflichtschulabschluss. Das Modell soll insbesondere Personen ansprechen, die im jeweiligen Berufsbereich bereits Erfahrung aufweisen
und nun zu einem spéteren Zeitpunkt in ihrer Berufskarriere die Chance auf einen formalen Berufsbildungsabschluss wahrnehmen méchten. KmS als Projekt
wurde unter Federfithrung von prospect Unternehmensberatung in Kooperation mit dem Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (ibw) und dem Os-
terreichischen Institut fir Berufsbildungsforschung (6ibf) entwickelt.
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Beispiel: Auszug KmS Kompetenzmatrix Koch/Kéchin®

Berufstypische Aufgaben

tierung und Gastebindung bedeu-
tet und dass diese fiir den Erfolg des
Unternehmens wesentlich sind und
dass er/sie mit seinem Verhalten ei-
nen wesentlichen Beitrag dazu leistet.
Er/Sie verhalt sich den Gasten und
den Kolleglnnen gegentiber hoflich.
Er/Sie kann einfache Gesamtablaufe
bei der Speisenherstellung in Teilab-
laufe unterteilen und die Aufga-
ben eines Teilablaufes festhalten ...
Er/Sie kann Aufbau und Erstellung
der Speise- und Getrankekarte erkla-
ren. Er/Sie kennt verschiedene gas-
tronomische Veranstaltungen und
deren grundlegende Ablaufe. Er/Sie
weil3, dass Speisen und Getranke re-
gistriert und boniert werden muissen.

men vorschlagen. Er/Sie kann die
zeitliche und rdumliche Folge der
Arbeit in einem Arbeitsablaufplan
festhalten. Er/Sie kann die Eigen-
schaften der haufig in der dsterrei-
chischen Kiiche zum Einsatz kom-
menden Lebensmittel darstellen
und diese verschiedenen Verwen-
dungsmoglichkeiten zuordnen ...

Er/Sie arbeitet beim Erstellen der
Speisekarte mit und verwendet
dafir die jeweiligen Informations-
und Kommunikationsmittel.

Kompetenz- Aufgaben nach Routineaufgaben auch in Ausnahmesituationen
bereiche Anweisung/Anleitung erfiillen des Berufsfeldes erfiillen selbststandig und eigen-
verantwortlich erfiillen
1. Er/Sie kennt alle Kiichenbereiche | Er/Sie versteht und verwendet | Er/Sie bereitet Osterreichische
Speisen- und fuihrt die angewiesenen Aufga- | die gastronomischen Fachausdri- | und wesentliche europdische und
herstellung | ben in den dafiir vorher gesehenen | cke (auchin Franzésisch oder einer | internationale Gerichte schmack-
(Kiiche) Bereichen durch. Er/Sie kann lber | anderenlebenden Fremdsprache). | haft zu. Dabei berlicksichtigt
gangige Basislebensmittel informie- | Er/Sie kann nach Rezeptvorgaben | er/sie Trends in der Gastronomie
ren sowie Uber gdngige Lebensmit- | arbeiten und handhabt die in der | sowie regionale Produkte und sai-
telallergien- und Unvertraglichkei- | Kiiche zum Einsatz kommenden | sonale Vorgaben. Er/Sie stellt an-
ten Auskunft geben. Er/Sie versteht | Arbeitsgerate und -mittel. Er/Sie | spruchsvolle Vorspeisen sowie
die wichtigsten gastronomischen | stellteinfache Osterreichische Spei- | klare und gebundene Suppen,
Fachausdriicke. Er/Sie unterstltzt | sen (z.B.Suppeninkl.Einlagen,Vor- | Fondsund Saucen her. Er/Sie stellt
Vorbereitungsarbeiten in der Kiiche | speisen) selbststéandig her ... Hauptspeisen (z.B. mit Fleisch,
(z.B. Zubereiten von Salaten, GemU- | E/Sie unterstiitzt bei der Vorberei- | Fisch, Krusten-und Schalentieren)
sen, Beilagen). Dabgl wendet er/SI_e tung (Brat- und Kochfertigmachen inklusive Beilagen her ...
grundlegende Techniken (z.B.Schnei- | ger Rohwaren) anspruchsvollerer | Er/Sie richtet Gerichte zeitge-
detechniken) an und benutztdie hau- | Gerichte. Er/Sie hilft beim Vollen- | recht, richtig temperiert und op-
fig zum Einsatz kommenden bran- | gen und Abschmecken dieser mit | tisch ansprechend auf Tellern und
chenspezifischen Arbeitsgerdte und | ynd unterstiitzt beim Anrichten. Platten an.
-mittel (z.B. Backrohr, Messer) ...
2. Er/Sie kennt die betrieblichen Struk- | Er/Sie kann die Bedirfnisse der | Er/Sie kann Arbeitsablaufe effizi-
Betrieb- turen und Organisationsformeninder | verschiedenen Gastezielgruppen | ent planen und auf ihre Vollstén-
liches Gastronomie und kann dieseanhand | (z.B.é&ltere Menschen, Gésteausan- | digkeit Gberprifen. Er/Sie kann
Leistungs- | €ines praktischen Beispiels erkld- | deren Kulturkreisen) beschreiben | aufgrund von Géstefeedback Ver-
angebot ren. Er/Sie weil3, was Kundenorien- | und verkaufsférdernde Manah- | besserungsvorschldge erstellen

und umsetzen. Er/Sie kennt re-
gionale, nationale und internatio-
nale Lebensmittel und kann tGber
Qualitdtsunterschiede informie-
ren. Er/Sie stellt in Zusammenar-
beit mit der Kiichen- und Service-
leitung komplette Osterreichische,
europdische und internationa-
le Menis unter Berticksichtigung
verschiedener Kostformen, ver-
schiedener Zielgruppen fir ver-
schiedene Anlasse (auch fir Buf-
fets und Caterings) zusammen ...

Quelle: AMS/prospect /ibw /6ibf (2013), S.7

* Die Kompetenzmatrix geht davon aus, dass Personen die beispielsweise auf der Stufe »Routineaufgaben des Berufsfeldes erfiillen« stehen natiirlich auch iiber die auf der Stufe »Aufgaben nach Anweisung / Anleitung erfiillen«
beschriebenen Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen verfiigen. Im Sinne der Ubersichtlichkeit sind die fiir die Durchfiihrung der in der Matrix beschriebenen Tatigkeiten notwendigen sozialen und personalen Kompe-
tenzen nicht extra beschrieben.

Andere Kompetenzmatrizen sind zum Beispiel auf dem Projekt und Produkt Portal fiir Leonardo da Vinci- Pro-
jekte ADAM (www.adam-europe.eu) zu finden, weil diese sehr hdufig im Rahmen européischer Bildungspro-
jekte entwickelt wurde (z.B. ECVET-Tour, VQTS oder NQF Inclusive).**

Auf der Portalseite fiir Berufsbildende Schulen finden sich im Unterbereich Bildungsstandards (www.bildungs-
standards.berufsbildendeschulen.at/de/bildungs_standards/bildungsstandards/downloads.html) die Ergebnisse
von Arbeitsgruppen, die Bildungsstandards fiir die unterschiedlichen Bereiche des berufsbildenden Schulwe-
sens ausgearbeitet haben.

45 Beim Feld Projekt- oder Produktsuche Produkt auswihlen und den Begriff Kompetenzmatrix eingeben.
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2.1.3 Lernergebnisse formulieren

Bereits entwickelte Kompetenzmatrizen oder -profile sind zumeist schon in Bereiche gegliedert. Diese werden
als Kompetenzbereiche, Kompetenzfelder, Units oder Ahnliches bezeichnet. Wenn das nicht der Fall ist, liegt ein
néchster Schritt in der Strukturierung. Fiir jeden dieser Bereiche gilt es in der Folge, Lernergebnisse (Learning
Outcomes) zu formulieren, also zu beschreiben — wie bereits in Kapitel 1 dargelegt — was Lernende am Ende
eines Lernprozesses wissen, verstehen und tun kénnen sollen.

Es geht also darum, den erwiinschten Output bzw. Outcome*® des Lehr-/Lernprozesses zu prazisieren. Dabei
konnen folgende Fragen hilfreich sein:

o Wassollen die Lernenden am Ende des Lernprozesses wissen und woran ist das erkennbar?

o Was sollen die Lernenden am Ende des Lernprozesses konnen und woran ist das erkennbar?

o Was sollen die Lernenden am Ende des Lernprozesses selbststindig und eigenverantwortlich iibernehmen
und woran ist das erkennbar?

Es ist leichter, in einem Lernergebnis einen Endzustand anzugeben, wenn der Satz mit »Die Lernenden konnen«
oder »Die Lernenden sind in der Lage« beginnt. Lernergebnisse miissen aber nicht zwangslaufig so formuliert sein.

Lernergebnisse werden mittels aktiver Verben beschrieben

Lernergebnisse werden mittels aktiver Verben (Operatoren) beschrieben, aus denen eindeutig hervorgeht, wel-
ches Verhalten die Lernenden zeigen sollen, wie z.B. angeben, anfiithren, aufzeigen, beschreiben, nennen, schil-
dern, begriinden, erldutern, erkldren, darstellen, demonstrieren, zeigen, klaren, festlegen, formulieren, ausfiih-
ren, vorbereiten, analysieren, zusammenfassen, vergleichen, bewerten, benennen, suchen, benutzen, auswéhlen,
auswerten, diskutieren, erstellen, entwickeln.

Beispiel

Verwendung aktiver Verben bei Lernergebnissen
Er/Sie kann aus einem Installationsplan die zu verwendeten Leitungen auswihlen und fachgerecht einziehen.”

* Vgl. Griin, Gabriele et al. (2009), S. 5

Dariiber hinaus geben Lernergebnisse an, worauf sich das Wissen oder Kénnen der Lernenden bezieht.

Beispiel

Spezifizierung und Kontextualisierung des aktiven Verbes
Er/Sie kann die Funktion von Hardwarekomponenten erkliren.”

* Vgl. Griin, Gabriele et al. (2009), S. 5

Es kann notwendig sein, noch weitere Angaben, z.B. iiber die einzusetzenden Mittel, Methoden oder erforder-
liche Bedingungen, zu machen.

Beispiel

Nennung von Mitteln/Methoden/Bedingungen
Er/Sie kann mit Hilfe des Word-Programmes einen Geschéftsbrief erstellen.
Er/Sie kann unter Anwendung wissenschaftlicher Methoden ein Forschungsdesign entwickeln.

46  Output und Outcome wird in diesem Zusammenhang oft synonym verwendet, aber eigentlich besteht ein Unterschied. Output beschreibt das unmittelbare Lern-
ergebnis, das jemand z.B. bei einer Priifungssituation zeigt. Der Outcome bezieht genau genommen die lingerfristigen Wirkungen eines Lernprozesses mit ein.
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Bloomsche Lernzieltaxonomie beschreibt Anforderungsgrad im kognitiven Bereich

Das Anforderungsniveau, das durch die Lernergebnisse beschrieben werden soll, kann durch die Verwendung
unterschiedlicher Verben ausgedriickt werden. Diese Verben verweisen auf sogenannte Taxonomiestufen®’, das
gewihlte Verb signalisiert also, um welches Niveau es sich handelt. Das kann beispielsweise bei einer Einord-
nung in den Nationalen Qualifikationsrahmen eine Rolle spielen.

Benjamin Bloom*® hat fiir die kognitiven Lernziele folgende 6-stufige Lernzieltaxonomie entwickelt. Vor allem
im deutschsprachigen Raum wird auf diese Klassifizierung verwiesen. Jeder dieser 6 Kategorien kann eine Reihe
von Verben zugeordnet werden, die zur Beschreibung von Lernergebnissen dienen.

Tabelle 3: Bloomsche Lernzieltaxonomie mit Verben zur Formulierung von Lernergebnissen sowie Beispielen

Kategorie Verben und Beispiele

Wissen nennen, aufsagen, aufzahlen, anfiihren, andeuten, aussagen, ausfiihren, auffiihren, aus-
driicken, benennen, bezeichnen, erzdhlen, berichten, beschreiben, aufschreiben, zeich-

Wissen von Fakten, Methoden nen, skizzieren, angeben, darstellen, schreiben, schildern

und Theorien des jeweiligen Wis-

sensgebiets Er/Sie kann jene Angaben nennen, die ein Lebenslauf enthalten muss.

Verstehen interpretieren, erklaren, erldutern, formulieren, Gbertragen, Ubersetzen, deuten, bestim-

Verstehen von Zusammenhingen/ | Men, identifizieren, definieren, darstellen, darlegen, Schlisse und Folgerungen ziehen, ab-

Erkennen der Bedeutungen der leiten, demonstrieren, zusammenfassen, herausstellen, prasentieren

Teilinformationen, Rekombinatio- ] R ] o )

nen, Treffen von Voraussagen Er/Sie erklart, warum bestimmte Angaben in einem Lebenslauf vorkommen mussen.
anwenden, erstellen, herstellen, ermitteln, herausfinden, aufsuchen, 16sen, nutzen, durch-

Anwenden fuhren, errechnen, berechnen, ausfiillen, eintragen, drucken, planen, erarbeiten, verwen-

Anwenden des Wissens bei kon- den, bearbeiten, speichern, sichern, formatieren, erstellen, gestalten, einrichten, konfigu-

kreten, bis dahin unbekannten rieren, I6schen

Aufgaben und Problemstellungen
Er/Sie stellt Angaben zusammen, die fiir den eigenen Lebenslauf wichtig sind

Analysieren isolieren, auswahlen, entnehmen, sortieren, einteilen, einordnen, bestimmen, herausstel-
Analyse von Sachverhalten und len, analysieren, vergleichen, gegeniiberstellen, unterscheiden, untersuchen, testen
Problemstellungen auf wesentli- ] ] . o

che Elemente Er/Sie filtert aus einem vorgelegten Lebenslauf tberflissige Angaben heraus.
Synthetisieren entwerfen, zuordnen, verbinden, tabellieren, konzipieren, zusammenstellen, in Beziehung

. L setzen, entwerfen, entwickeln, ableiten, ordnen, beziehen, koordinieren
Synthese/kreative Kombination

bekannter Information Er/Sie schreibt seinen/ihren eigenen Lebenslauf.

Evaluieren entscheiden, beurteilen, urteilen, bewerten, sortieren, klassifizieren, bestimmen, kritisch
vergleichen, begriinden, auswahlen, priifen, entscheiden, Stellung nehmen, evaluieren

Evaluation/Bewerten von Ergeb-
nissen Er/Sie Uberpruft, ob ein vorgelegter Lebenslauf inhaltlich und formal korrekt ist.

Quelle: Meyer, Ruth et al. (20m), S. 67, eigene Beispiele

Psychomotorische Lernziele fiir praktische Fertigkeiten

Es kann durchaus notwendig sein, nicht nur kognitive Lernergebnisse zu beschreiben. Insbesondere fiir den
Bereich der praktischen Fertigkeiten sind auch psychomotorische Lernziele relevant. Dafiir gibt es beispiels-
weise folgende Taxonomie:*’

47  Eine Taxonomie ist ein einheitliches Verfahren oder Modell, mit dem Objekte nach bestimmten Kriterien klassifiziert, das heifit in Kategorien oder Klassen
eingeordnet werden (vgl. https://de.wikipedia.org/wiki/Taxonomie).

48 Benjamin Samuel Bloom (* 21. Februar 1913 in Lansford, Pennsylvania; T 13. September 1999 in Chicago) war ein US-amerikanischer Psychologieprofessor.
Bloom forschte und lehrte an der University of Chicago in den Erziehungswissenschaften. Sein besonderes Augenmerk galt der Erforschung und Beschreibung
des Lernens und der damit verbundenen Lerntheorie (vgl. https://de.wikipedia.org/wiki/Benjamin_Bloom).

49 Vgl. Dave 1970 und Simpson 1972 zit. in: Nationale Koordinationsstelle ECVET (o.].), S. 8f.
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Tabelle 4: Lernzieltaxonomie fiir den psychomotorischen Bereich

Kategorie aktive Verben

Imitieren

. unter Anleitung ausfiihren, nachmachen
Beobachten und Nachahmen des Verhaltens einer anderen Person 9

Manipulieren

N nach Vorgaben ausfiihren, mitwirken, assistieren
Bestimmte Aktionen nach Instruktion und Ubung ausfiihren 9

Prazisieren
. . . . umsetzen, handhaben, durchfiihren, selbststandig umsetzen
Eine Aufgabe ohne Unterstlitzung ausfiihren und préziser werden

Koordinieren

Zwei oder mehrere Aktionen durch Kombinieren von mehre- | anpassen, entwickeln, entwerfen, verandern, koordinieren
ren Fertigkeiten koordinieren und gegebenenfalls modifizieren

Naturalisieren

Fahigkeit, unterschiedliche Fertigkeiten zu kombinieren, hinter- | adaptieren, transferieren
einander und konsistent auszuftihren

Auch sogenannte liberfachliche Kompetenzen sind als Lernergebnisse beschreibbar

Wenn berufliche Kompetenzen beschrieben werden, dann sind die dafiir notwendigen methodischen, perso-
nalen und sozialen Kompetenzen oft nicht explizit benannt. Greifen wir beispielsweise einen Satz aus der KmS-
Kompetenzmatrix fiir KéchInnen heraus (siehe Kapitel 2.1.2): »Er/ Sie unterstiitzt bei der Vorbereitung (Brat- und
Kochfertigmachen der Rohwaren) anspruchsvollerer Gerichte«. Um das tun zu kénnen, braucht es sicherlich eine
gewisse Teamfahigkeit, eine systematische Herangehensweise usw. Diese sogenannten iiberfachlichen Kompeten-
zen sind allerdings nicht expliziert (um in diesem Fall die Kompetenzmatrix méglichst kurz und tibersichtlich zu
halten), konnten aber durchaus auch in Form von Lernergebnissen beschrieben werden. Dazu ein paar Beispiele:

Beispiel

Lernergebnisse fiir methodische, soziale und personale Kompetenzen

- Er/Sie plant den Arbeitsprozess sorgfaltig, geht strukturiert an die Arbeitsaufgaben heran und bringt diese ergebnisorien-
tiert zu Ende.

Er/Sie kann das eigene Verhalten im Arbeitsprozess mit anderen abstimmen und Vereinbarungen einhalten.
Er/Sie kann auftretende Probleme wahrnehmen und versuchen, sie allein oder gemeinsam mit anderen zu I6sen.
Er/Sie kommuniziert wertschatzend mit Kundinnen und geht auf Fragen angemessen ein.

Er/Sie kann bei Unverstandnis nachfragen und notige Informationen fiir ein passendes Handeln einholen.

Er/Sie ibernimmt Verantwortung und erfiillt Aufgaben verantwortungsbewusst.

Er/Sieist in der Lage, Frustrationen zu Giberwinden und sich selbst zu motivieren.

Er/Sie setzt sich selbst Ziele und handelt eigeninitiativ.

Checkliste zur Uberpriifung

Zusammenfassend noch einmal eine Checkliste zur Formulierung von Lernergebnissen:

O Aktive, klar verstdndliche Verben verwenden, die iiberpriifbar oder beobachtbar sind (z.B. »erklaren«, »dar-
stellen« und nicht »verstehen, »vertraut sein«, »lernen«)

O Beschreiben, worauf sich das Wissen und Konnen konkret bezieht. Vage, offene Formulierungen vermeiden
(z.B. »Imbisse herstellen« und nicht »einfache Gerichte herstellen«)

O Moglichst kurze Sitze mit idealerweise nur einem Verb plus Kontext

O Realistische Lernergebnisse, die in dem zur Verfiigung stehenden Zeitrahmen erreichbar sind und einen
Mindeststandard darstellen
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Lernzielformulierung niitzt Lehrenden und Lernenden

Es geht nicht darum, eine perfekte Formulierung zu Papier zu bringen, sondern vor allem darum, sich Ge-
danken dariiber zu machen, was am Ende eines Lernprozesses erreicht sein soll und woran das erkennbar
sein konnte.

Der Prozess der Formulierung von Lernergebnissen nimmt einige Zeit in Anspruch, die sich unserer Erfahrung
nach aber bezahlt macht. Er unterstiitzt TrainerInnen dabei, in der Planung des Lehr- und Lernprozesses Pri-
orititen zu setzen und eine klarere Ausrichtung auf anwendbares Wissen und Konnen zu erlangen. Auf Basis
formulierter Lernergebnisse lassen sich auch leichter passende Methoden auswiahlen, weil beispielsweise fiir ein
Lernziel auf der Ebene »Wissen« ein theoretischer Input durchaus ausreichen kann, ist das Zielniveau hinge-
gen »Anwendenc, dann sind handlungsorientierte Methoden notwendig. Ebenso leiten die Lernergebnisse die
Uberpriifung und helfen bei der Wahl geeigneter Uberpriifungsstrategien.

Die Lernenden erhalten durch formulierte Lernergebnisse etwa eine bessere Orientierung dariiber, was sie von
einer Aus- oder Weiterbildung erwarten konnen. Bereits vorhandene Kompetenzen konnen mit den Lernergeb-
nissen gut in Verbindung gebracht werden und die Reflexion iiber den Stand des Lernprozesses wird erleichtert.
Die Fokussierung auf Lernergebnisse kann dariiber hinaus motivierend wirken.

Unterschiedliche Strukturierung von Lernergebnissen

Die Darstellung von Lernergebnissen fiir einen Kompetenzbereich ist durchaus unterschiedlich strukturiert.
Im Rahmen des Projektes ZOOM?®® wurde beispielsweise ein Raster erarbeitet, bei dem Lernergebnisse fiir
eine Unit sowohl holistisch als auch aufgesplittet in Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenz dargestellt
werden.

Beispiel: Projekt ZOOM »KfZ-Technikmeister/in«

Unit 2 Service und Wartung

Er/Sie ist in der Lage, Service- und Wartungsarbeiten unter Beachtung der Vorgaben durchzufiihren, die erstellten
Dokumente auszuwerten und die ausgefiihrten Arbeiten zu kontrollieren.

Kenntnisse Fertigkeiten Kompetenz

Er/Sie kann

« Service- und Wartungsvorgaben
benennen

« die fir den Service und die Wartung
erforderlichen Dokumente
zuordnen

- die Funktion der Bauteile, Bau-
gruppen und Systeme eines
Fahrzeugs beschreiben

Er/Sie kann

« die Service- und Wartungsvorgaben
anwenden und Plane erstellen

« diefiir den Service und die Wartung
erforderlichen Dokumente ausfiillen

« unter Beachtung der hersteller-
spezifischen Vorgaben Bauteile
demontieren und montieren

Er/Sieistin der Lage

« die Service- und Wartungsarbeiten
unter Beachtung der Vorgaben zu
delegieren

« die Mess- und Priifprotokolle aus-
zuwerten und die durchgefiihrten
Arbeiten anhand von Checklisten
zu kontrollieren

Quelle: Born, Volker et al. (2010): Lernergebnisse fiir die Qualifikation »Kfz-Technikmeister/in Deutschland, S. 4

Anders bei Kompetenz mit System (KmS). Hier sind die Lernergebnisse eines Kompetenzbereichs nicht getrennt
in Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen ausgewiesen.

50 ZOOM (www.zoom-eqf.eu) war ein EU gefordertes Projekt, das sich mit der Zuordnung von Qualifikationen im Bereich KFZ-Mechanik und Elektrotechnik

in den Européischen Qualifikationsrahmen beschaftigte.
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Beispiel: Auszug aus der KmS-Kompetenzmatrix »Reinigungstechnik«

Kompetenzbereich Aufgaben nach Anweisung/Anleitung erfiillen
Reinigungs- Er/Sie kann die Grundlagen der Reinigung (z.B. Sinnérscher Kreis) und der Reinigungsablaufe nennen.
management Er/Sie kann die Grundziige der Priif- und Hinweispflicht nennen. Er/Sie hilft beim Beurteilen der zu be-

arbeitenden Flachen und deren Untergriinde, der Oberflachenveranderungen und -verunreinigungen
und bei der Dokumentation dieser nach Anleitung mit (z.B. Ausmessen von Reinigungsflachen). Er/Sie
kann die Art, Beschaffenheit, Empfindlichkeit und Bestandigkeit von haufig zu reinigenden Werkstoffen
und Oberflachen nennen. Er/Sie kann die Schmutzarten und deren Reinigungsfaktoren nennen. Er/Sie
kann die Schritte der Arbeitsplanung und -vorbereitung sowie der Reinigungsorganisation nennen. Er/Sie
fuhrt einfache Langen-, Flachen-, und Volumenberechnungen nach Vorgabe durch. Er/Sie kann die wich-
tigsten Arbeitsnachweise nennen. Er/Sie kann die Grundlagen des Fiihrens von Stundenlisten nennen.
Er/Sie kann seine/ihre Tatigkeiten dokumentieren und seine/ihre eigenen Stunden aufzeichnen. Er/Sie
kann die Inhalte der Reinigungsmittel, deren Einsatzmdglichkeiten und -verfahren nennen.

Quelle: AMS/waff/ prospect/ibw / ibf (2014), S. 4

Eine wieder andere Darstellung von Lernergebnissen ist z.B. das Kompetenzenblatt von ZIB Training. Hier sind
die Lernergebnisse den vier Kompetenzfeldern Fach-, Methoden-, Sozial- und Personalkompetenz zugeordnet:

Beispiel: Kompetenzenblatt zum Bereich »Personalverrechnung« von ZIB Training®'

Kompetenzbereich Personalverrechnung (PV) L_I=
Fachkompetenz: Methodenkompetenz:
Die Teilnehmerlnnen Die Teilnehmerlnnen

+ konnen die wichtigsten Begriffe und Aufgaben der PV erkldren | « kdnnen nach aktuellen Informationen, Daten und Zahlen

+ kdnnen arbeits- und abgabenrechtliche Grundziige, die fir die recherchieren

PV wichtig sind, erkldren. - flihren eigenstandige Lohn- und Gehaltsabrechnungen un-

- konnen die Bestandteile und Besonderheiten der inner- und au- ter der Berlicksichtigung gesetzlicher Bestimmungen durch

Berbetrieblichen Abrechnung von Mitarbeiterlnnen anwenden | - Die Teilnehmerlnnen kénnen relevante Texte (Geset-
ze/Kollektivvertrdge etc.) richtig interpretieren und auf

« kdnnen abrechnungsspezifische Rechenvorgdnge und (recht- konkrete Abrechnungsfalle Gbertragen /anwenden

liche) Grundlagen/Rahmenbedingungen nachvollziehbar er-
klaren « fullen selbststandig personalverrechnungsrelevante For-

+ kénnen computerunterstiitzte Personalverrechnungsprogram- mulare/Behelfe/Belege aus

me anwenden ...
Soziale Kompetenz: Personale Kompetenz:
Die Teilnehmerlnnen Die Teilnehmerlnnen

- kénnen mit Kolleglnnen, Amtern/Behérden und Vorgesetzten | « kénnen mit ihrer Rolle im Team gut umgehen

sachlich kommunizieren - arbeiten organisiert und termingerecht

+ arbeiten effizient und Idsungsorientiert mitanderen zusammen | oo G salbst kompetent und selbstbewusst pri-

+ kdnnen sich gegenseitig unterstiitzen sentieren

+ kénnen mit Meinungsverschiedenheiten professionellumgehen | « kdnnen selbst gesteckte Ziele innerhalb des zur Verfligung
stehenden Zeitraums realisieren

Curriculum umfasst zumeist iibergeordnete Lernergebnisse

Bei der Entwicklung eines Curriculums ist es zumeist ausreichend, holistische bzw. tibergeordnete Lernergeb-
nisse zu beschreiben. Die Notwendigkeit, diese herunterzubrechen, ist bei der konkreten Vorbereitung der ein-
zelnen Lehr-/Lerneinheiten gegeben. Insofern wurde in diesem Kapitel manches vorweggenommen, das erst
fir die Feinplanung (siehe Kapitel 2.2) relevant ist.

51 Das Kompetenzenblatt wurde von Mag. Nicole Aiginger-Gotz, MSc entwickelt.
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2.2 Feinplanung

In der Mikrodidaktik geht es vor allem darum, die Lehr-/Lernarrangements fein(zu)planen und die Umsetzung
vorzubereiten. Das bedeutet, fiir die einzelnen Lerneinheiten die Lernergebnisse herunterzubrechen, die Dauer
festzulegen, die einzusetzenden Methoden auszuwiéhlen, den notwendigen Material- und Medieneinsatz vorzu-
bereiten und Formen der Leistungsfeststellung zu planen. Auch im Kapitel Feinplanung wird wie beim Kapitel
Konzept und Curriculum nur auf einzelne Aspekte eingegangen. Beschreibungen von Methoden des Trainings
und der Uberpriifung finden sich in den Kapiteln 4 und s, konkrete Trainingsbeispiele in Kapitel 6.

2.2.1 Lernorientierung einnehmen

Bevor ein/e Trainer/in in die Feinplanung der Lehr-/Lerneinheiten geht, sollte er / sie sich noch einmal die Lern-
orientierung bewusst machen - eines der Prinzipien der Kompetenzorientierung. Das Lernen von Menschen er-
folgt selbstreferentiell, eine Lehrperson kann nicht belehren oder unterweisen, sondern nur Lernen erméglichen.

Vorbereitung, die von den Lernenden und ihren Méglichkeiten ausgeht

Das bedarf einer Vorbereitung, die mehr von den Lernenden und ihren Moglichkeiten ausgeht, offen ist fiir
Nachfragen, spontane Vertiefungen oder Suchbewegungen und weniger anleitend vorgeht.>> Das folgende Kri-
terienraster kann eine solche Vorbereitung unterstiitzen.

Tabelle 5: Kriterienraster nachhaltiges und lebendiges Lernen

Kriterien fiir nachhaltiges und lebendiges Lernen

Selbstgesteuert | « Lernende haben die Mdglichkeit, Wissen und Lernwege selbst zu bestimmen

Lernende Uberpriifen ihre Lernergebnisse selbst

Lernende gestalten Ziele, Prozesse und Lernbedingungen mit

Lernende werden darin unterstitzt, die Verantwortung fiir ihr Lernen selbst zu Gibernehmen

Die/Der Lehrende ist prozessverantwortlich: Sie/Er schafft die Bedingungen fiir das gelingende Selbst-
lernen des Lernenden

Produktiv « Vorerfahrung und Vorwissen der Lernenden werden eingebunden

« Lernenden wird Raum geboten fiir Neugier und Entdeckung(sarbeit)
Lernende nehmen unterschiedliche Perspektiven ein

Lernende erhalten die Méglichkeit, eigene Sichtweisen zu hinterfragen

Aktivierend + Lernende bearbeiten konkrete Arbeitsauftrage

Lernenden wird ermoglicht, Lésungswege selbst zu planen, durchzufiihren und zu tUberpriifen
Lernende entwickeln selbst Initiativen

+ Lernenden wird ermdglicht, praxis- und erlebensorientiert zu arbeiten

Situativ « Lernende nitzen und reflektieren die Hier-und-Jetzt-Situation

+ Die Methode nimmt Bezug auf die Situation der Lerngruppe. Sie ist auf die Situation der Lernenden und
der Lerngruppe abgestimmt

+ Lernende erarbeiten Losungen anhand von Praxisbeispielen

« Lernende Ubertragen Musterldsungen in die eigene Praxis

+ Lernenden werden Empfehlungen fiir Praxistransfer geboten

Sozial

Lernende erleben Wertschatzung

Lernende erhalten Zeit und Raum fir ihre Fragen und Feedback

Lernende nehmen Emotionen wahr

Lernende Uben konstruktive Formen der Kommunikation

« Lernende werden bei der kooperativen Erarbeitung von Lésungen gefoérdert

Quelle: Arnold, Rolf (2013): S. 79f.

52 Vgl Arnold, Rolf (2013), S. 79.
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Der Weg zum Ziel, das heif$t zum Erreichen der Lernergebnisse, wird den Lernenden durch die Planung und
Gestaltung von Rahmenbedingungen und Lernsituationen ermdglicht und nicht linear vorgegeben.

In der konkreten Lehr-/Lernsituation werden weniger vorgegebenes Wissen, vorgegebene Fertigkeiten und
Fahigkeiten geiibt, sondern es werden vor allem konkrete Situationen aufgenommen bzw. initiiert, um praxis-
nahe Lerngelegenheiten zu schaffen.>

Lernberatung bzw. -coaching gewinnt an Bedeutung

Stoffvermittlung und Lehre riickt in den Hintergrund und Lernberatung bzw. -coaching gewinnt an Bedeutung.
Lernprozesse tiber Coaching zu fordern heifdt beispielsweise:

o aufzuzeigen, warum sich das Erreichen der Lernergebnisse lohnt

o vielfiltige Lernressourcen (Lernmaterialien, Falle, computergestiitzte Lernwerkzeuge etc.) zur Verfiigung zu
stellen

o das Selbstvertrauen der Lernenden (z.B. {iber Erfolgserlebnisse beim Lernen) zu stirken

o lernforderliche Fragen einzusetzen, wie z.B.: Wie zeigt sich ein Phdanomen? Warum zeigt es sich so? Welche

Entwicklung ist zu erwarten? Was wiirde passieren, wenn ...? Wie sicher bzw. wahrscheinlich ist, dass ...?
Was sind Vorteile und Nachteile? Was ist die besondere Schwierigkeit dabei?

o Denkprozesse bei Lernenden tiber Modelle, Schlussfolgerungen, Analogien, Metaphern, Zusammenfassun-
gen etc. anzuregen

« Arrangements einzusetzen, die die Zusammenarbeit der Lernenden in Gruppen oder ein gegenseitiges Leh-
ren und Lernen erfordern

 konstruktive Riickmeldungen zu Wissensliicken, zum Kompetenzaufbau, zu Lernfehlern, zur Effektivitat
und Effizienz des Lernprozesses und zur Qualitdt der erzielten Lernergebnisse zu geben

o Lernende aufzufordern, explizit Uberlegungen iiber ihre Lernstrategien und deren Optimierung anzu-
stellen®*

Sich in der indirekten Lehre iiben

Eine kluge Lehre wendet sich zum indirekten Tun. Das bedeutet nicht Nichtstun, sondern die Aktionsrichtung
und die Intention zu wechseln.

Es geht vor allem darum, vielfaltige Moglichkeiten zu schaffen und zur Verfiigung zu stellen. TrainerInnen sollten
vor allem die Fahigkeit besitzen, die prinzipiell selbstgesteuerten Lernbewegungen der Lernenden »mit einem
Gertist zu versehen« (es wird auch von »to scaffold« gesprochen).>

53 Vgl Arnold, Rolf (2012), S. 81.

54 Vgl Astleitner, Hermann et al. (2015): 12 Tipps fiir eine kompetenzorientierte Lehre, Universitit Salzburg, S. 4f.; www.uni-salzburg.at/.../12_Tipps_fiir_ei-
ne_kompetenzorientierte_Lehre, S. 10.

55 Vgl Arnold, Rolf (2013), S. 92f.
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Tabelle 6: Selbstcheck-Scaffold

Selbstcheck Scaffold: Meine Fahigkeiten der indirekten Lehre -- - + ++
Ich biete den Lernenden klare Strukturen an und erkldre ihnen, welche Lern-

Struktur . .
aufgaben anstehen und erledigt werden mdissen.

. Ich beobachte achtsam, wie die Lernenden sich selbsttatig mit den Aufgaben

Coaching -
auseinandersetzen, und berate den Lernprozess.

Anaebote Ich konzentriere meine Vorbereitung stets auf die Bereitstellung vielféltiger

9 Moglichkeiten, sich den Gegenstand anzueignen.
F Ich achte darauf, dass meine Fragen zur selbststandigen ErschlieBung anstiften
ragen : h

und vermeide Informations(ab)fragen.

Férdern Ich entwickle spezielle Ubungen und Vertiefungsaufgaben fiir die unter-
schiedlichen Lernschwierigkeiten, die auftreten.

Offerieren Ich lade ein und erzeuge Spannung, indem ich mich darum bemiihe, an den
Erfahrungen und Fragen der Lernenden anzukniipfen.

L Ich gebe ausreichend Zeit und lasse auch eigene Wege, Themen und

assen ? . "

Vertiefungen zu, die von den Lernenden gewdlinscht werden.

Dosieren Ich achte auf meinen Redeanteil und versuche, diesen niedrig zu dosieren.

Quelle: Arold, Rolf (2013), S. 93

Wie bereits an anderer Stelle (Kapitel 1.3) erwédhnt, miissen lernungewohnte TeilnehmerInnen zu einem solchen
Ansatz hingefithrt werden. Sie brauchen zuerst eher ein sogenanntes direkteres Vorgehen.

2.2.2 Lehr-/Lerneinheiten planen

Die Planung einzelner Lehr-/Lerneinheiten orientiert sich einerseits an den beschriebenen Kompetenzen und
Lernergebnissen des Curriculums. Andererseits ist es sehr wichtig, sich die TeilnehmerInnen noch einmal vor
Augen zu fiihren.

Dabei kénnen folgende Fragen hilfreich sein:
o Wer ist mein Gegeniiber, wer sind die TeilnehmerInnen?
» Wie sieht deren Lebenssituation aus, welche Vorerfahrungen bringen sie vermutlich mit?

o Welche subjektiven Lernbediirfnisse und Lernwiinsche vermute ich auf Seiten der Teilnehmenden? Was
wollen sie mit dem Training erreichen?

Dariiber hinaus sind natiirlich Rahmenbedingungen, wie zum Beispiel Zeit und Infrastruktur zu beachten.

Relevanz verdeutlichen, Vorhandenes beriicksichtigen und Binnendifferenzierung planen

Wesentlich ist es, zu Beginn jeder Lehr-/Lerneinheit den TeilnehmerInnen eine Orientierung iiber das zu Ler-
nende und die angepeilten Lernergebnisse zu geben, zu erkldren, wie das Gelernte mit anderen Lerninhalten
zusammenhéngt und welche Relevanz die jeweiligen Kompetenzen im beruflichen Alltag haben.

Dariiber hinaus sollte bei der konkreten Planung beriicksichtigt werden, dass es immer wieder Sequenzen
braucht, in denen die vorhandenen Kompetenzen der TeilnehmerInnen einflielen kénnen und das Vorwissen
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aktiviert werden soll. Des Weiteren sollten Moglichkeiten der Binnendifferenzierung beispielsweise tiber die
Quantitdt oder die Komplexitit der Aufgaben oder die Kleingruppenzusammensetzung gegeben sein.

Die Auswahl der Methode hédngt vor allem von den Lernergebnissen ab, die erzielt werden sollen. Dazu kann es
notwendig sein, iibergeordnete Lernziele / Lernergebnisse des Curriculums herunterzubrechen und Uberlegun-
gen zu den unterschiedlichen Kompetenzbereichen anzustellen. So kdnnen beispielsweise gewisse Sozialformen
im Training bestimmte soziale Kompetenzen besonders fordern.

Hier empfiehlt es sich mit einem Planungstool zu arbeiten, das einen guten Uberblick erlaubt und auch fiir

Auflenstehende nachvollziehbar ist. Dazu folgendes Beispiel:

Beispiel: Planung Lehr-/Lerneinheit Kommissionierung von murad & murad Bildungsnetzwerk

KmS Modul 1 Betriebslogistik .H- ilg
Inhalt Kommissionierung Grundlagen 1

Dauer 6 UE

Kompetenz Deskriptoren Umsetzung

Er/Sie kann im
betrieblichen
Lagersystem
ermitteln, ob ein
Produkt im Lager
vorhanden ist.

Unterrichtsmittel

« Lehrbuch
»Logistische
Prozesse«

Flip-Chart
+ Laptops

Wissensdimension:
Die Teilnehmerlnnen nennen

- die wesentlichen Elemente des betrieblichen Lagersystems

- die wichtigen Funktionen des betriebseigenen EDV-Systems

« die unterschiedlichen Lagerbestandsarten (Mindestbestand,
Meldebestand ...)

Verstehensdimension:

Die Teilnehmerlnnen erkldren

- die Kennzeichnungen im betriebseigenen EDV-System

« warum der physische Lagerbestand nicht gleich zu setzen ist
mit der Verfligbarkeit iber das Produkt

« wichtige Zusammenhange des betriebseigenen Lagersystems
Anwendungsdimension:

Die Teilnehmerlnnen suchen ein gelagertes Produkt selbststan-
dig unter Anwendung der verfiigbaren Hilfsmittel und Ber(ick-
sichtigung der Rahmenbedingungen (EDV, Lagersystem, La-
gerbestandsarten) und geben wichtige Informationen tber die
Verfligbarkeit des Produktes weiter (unter Beriicksichtigung der
Lagerungsvorgange).

Personliche Dimension:

Die Teilnehmerlnnen handeln eigeninitiativ, verantwortungsbe-
wusst und vorausschauend im Rahmen der gegebenen Vorschrif-
ten.

Soziale Dimension:
Die Teilnehmerlnnen kénnen:

« Anweisungen von Vorgesetzten verstehen, annehmen und
umsetzen

« klare Information an die Vorgesetzten weitergeben

Einstieg (45 Min)

« Erfahrungen und Ideen zur Eruie-
rung des Lagerbestandes

« Bedeutung im Arbeitsalltag im Lager
Gruppenarbeit (120 min)

« 4 Fragen zum Thema am Flip-Chart

« Erarbeitung der Antworten mit
Lehrbuch »Logistische Prozesse«
und Internet in der Gruppe

« Zusammenfassung der Grundla-
gen am Flip-Chart

« Erganzung durch Trainer/in
Arbeitsauftrag (90 min)

+ E-Mail vom Vorgesetzten mit Auf-
trag zu eruieren, ob das Produkt X
im Lager vorhanden ist, sowie zu-
satzliches Arbeitsblatt mit Informa-
tionen iber das Unternehmen und
dessen Aufbau, das Lagersystem,
den vorgeschriebenen Mindest-
bestand und Maximalbestand des
Produkts sowie weitere Bestellun-
gen dieses Produktes

Selbstandige Bearbeitung des
Arbeitsauftrages

Reflexion der E-Mail-Antworten in
der Gruppe

Zusammenfassung und Ergdanzung
des Gelernten (45 Min)

Offen und flexibel bleiben

Trotz guter Planung ist es in einem kompetenzorientierten Training wichtig, als Trainer/in offen und flexibel
zu bleiben, denn ein Prozess, bei dem die TeilnehmerInnen aktiv beteiligt sind, wird nie 1:1 so ablaufen, wie er

geplant ist.
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2.3 Zusammenfassung

Bei der Auseinandersetzung mit der Zielgruppe, der Beschreibung des beruflichen Anforderungs- bzw. Kom-
petenzprofils (iibergeordnetes Trainingsziel) sowie der Formulierung von Lernergebnissen im Rahmen eines
Trainingskonzeptes (mit dem Curriculum als wesentlichem Bestandteil) kommt die Kompetenzorientierung
unseres Erachtens am deutlichsten zum Ausdruck.

Im Konzept sollten nicht nur die Ressourcen, Probleme und Ausgangssituation der Zielgruppe genau analysiert
werden, sondern auch Interventionen entsprechend dem Prinzip der TeilnehmerInnenzentrierung verankert
sein, wie:

« Einstiegssequenz (Auseinandersetzung mit der zukiinftigen Berufsrolle und den im Beruf geforderten Kom-
petenzen, Analyse vorhandener Kompetenzen, Reflexion der anvisierten Lernergebnisse / Lernziele im Detail
und Verkniipfung mit vorhandenen Kenntnissen, Fertigkeiten und Fahigkeiten, Schlieffen einer Lernzielver-
einbarung)

o Strukturierter Reflexionsprozess iiber den individuellen Lernfortschritt und den Kompetenzstand, idealer-
weise auch Dokumentation

« Binnendifferenzierung (Methoden, um mit den Unterschieden der Lernenden umzugehen)

Dariiber hinaus ist es notwendig, sich Mindesteinstiegskriterien zu tiberlegen. Dafiir ist vorab die genaue Defi-
nition des Anforderungs- bzw. Kompetenzprofils erforderlich.

Wenn es um die Beschreibung des Anforderungs- und Kompetenzprofils geht, konnen mehr oder weniger
drei unterschiedliche Ausgangssituationen angenommen werden:

1. Esliegt keine genauere Beschreibung des mit dem beruflichen Training anvisierten Tétigkeitsfeldes vor. Dann
ist zunédchst eine Analyse des zukiinftigen Berufsfeldes erforderlich. Hier ist der Austausch mit Unternehmen
und FachexpertInnen von zentraler Bedeutung.

2. Es gibt bereits ein beschriebenes Berufsprofil, wie das beispielsweise bei den Ausbildungsverordnungen fiir
die Lehrberufe der Fall ist. In den Berufsprofilen wird beschrieben, welche Tiétigkeiten in der Praxis fachge-
recht, selbststindig und eigenverantwortlich auszufithren sind. Dariiber hinaus finden sich in den Ausbil-
dungsverordnungen unter dem Punkt »Berufsbild« die notwendigen Fertigkeiten und Kenntnisse, die zum
Ausiiben der im Berufsprofil beschriebenen Tatigkeiten befahigen.

3. Esliegen detaillierte Kompetenzmatrizen bzw. -raster vor, die zumeist formulierte Lernergebnisse beinhalten.
Derartige Matrizen oder Raster sind hiufig im Zuge von Projekten erarbeitet worden, wie z.B. bei »Kompe-
tenz mit System«.

Bereits entwickelte Kompetenzmatrizen oder -raster sind oft schon in Bereiche gegliedert. Diese werden als
Kompetenzbereiche, Kompetenzfelder, Units oder dhnliches bezeichnet. Wenn das nicht der Fall ist, liegt ein
ndchster Schritt in der Strukturierung.

Fiir jeden dieser Bereiche gilt es in der Folge, Lernergebnisse (Learning Outcomes) zu formulieren, also zu be-
schreiben was Lernende am Ende eines Lernprozesses wissen, verstehen und tun konnen sollen. Es geht also
darum, den erwiinschten Output bzw. Outcome des Lehr-/ Lernprozesses zu prézisieren.

Es ist leichter, in einem Lernergebnis einen Endzustand anzugeben, wenn der Satz mit »Die Lernenden kén-
nen« oder »Die Lernenden sind in der Lage« beginnt. Lernergebnisse miissen aber nicht zwangslaufig so for-
muliert sein.

Lernergebnisse werden mittels aktiver Verben (Operatoren) beschrieben, aus denen eindeutig hervorgeht, wel-
ches Verhalten die Lernenden zeigen sollen, wie z.B. angeben, aufzeigen, beschreiben, nennen, erldutern, er-
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klaren, demonstrieren, zeigen, ausfithren, zusammenfassen, vergleichen, bewerten, benennen, benutzen, aus-
wihlen, auswerten, erstellen.

Dariiber hinaus geben Lernergebnisse an, worauf sich das Wissen oder Kénnen der Lernenden bezieht. Es kann
notwendig sein, noch weitere Angaben, z.B. {iber die einzusetzenden Mittel, Methoden oder erforderliche Be-
dingungen zu machen.

Beispiel: Er/Sie kann mit Hilfe des Word-Programmes einen Geschiftsbrief erstellen.

Das Anforderungsniveau, das durch die Lernergebnisse beschrieben werden soll, kann durch die Verwendung
unterschiedlicher Verben ausgedriickt werden. Diese Verben verweisen auf sogenannte Taxonomiestufen, das
gewihlte Verb signalisiert also, um welches Niveau es sich handelt. Das kann beispielsweise bei einer Einord-
nung in den Nationalen Qualifikationsrahmen eine Rolle spielen.

Es geht nicht darum, eine perfekte Formulierung von Lernergebnissen zu Papier zu bringen, sondern vor allem
darum, sich Gedanken dariiber zu machen, was am Ende eines Lernprozesses erreicht sein soll und woran das
erkennbar sein konnte.

Bei der Entwicklung eines Curriculums ist es zumeist ausreichend, holistische bzw. tibergeordnete Lernergeb-
nisse zu beschreiben. Die Notwendigkeit, diese herunterzubrechen, ist dann in der Feinplanung, also der kon-
kreten Vorbereitung der einzelnen Lehr-/Lerneinheiten gegeben.

Bevor ein/e Trainer/in in die Feinplanung der Lehr-/Lerneinheiten geht, sollte er/ sie sich noch einmal die Lern-
orientierung bewusst machen, eines der Prinzipien der Kompetenzorientierung.

Das Lernen von Menschen erfolgt selbstreferentiell, eine Lehrperson kann nicht belehren oder unterweisen,
sondern nur Lernen ermdglichen. Das bedarf einer Vorbereitung, die mehr von den Lernenden und ihren
Moglichkeiten ausgeht, offen ist fiir Nachfragen, spontane Vertiefungen oder Suchbewegungen und weniger
anleitend vorgeht.

Der Weg zum Ziel, das heif3t zum Erreichen der Lernergebnisse, wird den Lernenden durch die Planung und
Gestaltung von Rahmenbedingungen und Lernsituationen ermdglicht und nicht linear vorgegeben. In der
konkreten Lehr-/Lernsituation werden weniger vorgegebenes Wissen, vorgegebene Fertigkeiten und Fahigkei-
ten geiibt, sondern vor allem konkrete Situationen aufgenommen bzw. initiiert, um praxisnahe Lernsituatio-
nen zu schaffen.

Stoftvermittlung und Lehre riickt in den Hintergrund und Lernberatung bzw. -coaching gewinnt an Bedeutung.
Eine kluge Lehre wendet sich zum indirekten Tun. Das bedeutet nicht Nichtstun, sondern die Aktionsrichtung
und die Intention zu wechseln. Es geht vor allem darum, vielfiltige Moglichkeiten zu schaffen und zur Verfii-
gung zu stellen. Lernungewohnte TeilnehmerInnen miissen allerdings zu einem solchen Ansatz erst hingefiihrt
werden. Sie brauchen zuerst eher ein sogenanntes direkteres Vorgehen.

Die Feinplanung einzelner Lehr-/Lerneinheiten orientiert sich an den beschriebenen Kompetenzen und Lern-
ergebnissen des Curriculums. Andererseits ist es sehr wichtig, sich die TeilnehmerInnen noch einmal vor Augen
zu fithren. Dariiber hinaus sind natiirlich Rahmenbedingungen wie zum Beispiel Zeit und Infrastruktur zu be-
achten.

Wesentlich ist es, zu Beginn jeder Lehr-/Lerneinheit den TeilnehmerInnen eine Orientierung iiber das zu Ler-
nende und die angepeilten Lernergebnisse zu geben, zu erkldren, wie das Gelernte mit anderen Lerninhalten
zusammenhéngt und welche Relevanz die jeweiligen Kompetenzen im beruflichen Alltag haben.

Dariiber hinaus sollte bei der konkreten Planung beriicksichtigt werden, dass es immer wieder Sequenzen
braucht, in denen die vorhandenen Kompetenzen der TeilnehmerInnen einfliefen konnen und das Vorwissen
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aktiviert werden soll. Des Weiteren sollten Moglichkeiten der Binnendifferenzierung, beispielsweise iiber die
Quantitat, die Komplexitit der Aufgaben oder die Kleingruppenzusammensetzung, gegeben sein.

Die Auswahl der Methode hingt vor allem von den Lernergebnissen ab, die erzielt werden sollen. Dazu kann es
notwendig sein, iibergeordnete Lernziele / Lernergebnisse des Curriculums herunterzubrechen und Uberlegun-
gen zu den unterschiedlichen Kompetenzbereichen anzustellen. So kdnnen beispielsweise gewisse Sozialformen
im Training bestimmte soziale Kompetenzen besonders fordern. Hier empfiehlt es sich, mit einem Planungstool
zu arbeiten, das einen guten Uberblick erlaubt und auch fiir Aufenstehende nachvollziehbar ist.

Trotz guter Planung ist es in einem kompetenzorientierten Training wichtig, als Trainer/in offen und flexibel
zu bleiben, denn ein Prozess, bei dem die TeilnehmerInnen aktiv beteiligt sind, wird nie 1:1 so ablaufen, wie er
geplant war.
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3 Bewertungskriterien und Praxistipps

Zur Unterstiitzung der Uberpriifung eines Trainingskonzepts (mit dem Curriculum als wesentlichem Teil) sowie

dessen Umsetzung in Hinblick auf die Kompetenzorientierung wurde eine Checkliste erarbeitet. Dariiber hinaus
haben wir TrainerInnen nach ihren Praxistipps gefragt.

3.1 Checkliste zur Uberpriifung von Kompetenzorientierung

Ziel und Aufbau

O

d

Es ist im Konzept klar beschrieben, auf welche beruflichen Tétigkeitsbereiche bzw. welches Berufsfeld die
TeilnehmerInnen vorbereitet werden.

Es ist dargestellt, welche Fach-, Methoden-, Personal- und Sozialkompetenzen in den angepeilten Tatigkeits-
bereichen bzw. im angepeilten Berufsfeld zentral sind.

Daraus werden Zielkompetenzen fiir das Training abgeleitet. Diese sind klar und nachvollziehbar in Form
von iibergeordneten Lernergebnissen und Zeithorizonten beschrieben.

Die Entwicklung zu diesen Lernergebnissen erfolgt systematisch und in definierten, aufeinander bezogenen
Teilen. Die Systematik und die Beziige sind nachvollziehbar im Konzept dargelegt.

Das Zusammenspiel von Theorie und Praxis sowie die Integration unterschiedlicher Fachdisziplinen werden
im Konzept deutlich gemacht und ergdnzen einander laufend.

Zielgruppe und Einstieg

d

g

Die Starken und Schwichen sowie die Lebenswelt, Lernvoraussetzungen, Bildungsbedarfe/-bediirfnisse und
Vorerfahrungen der Zielgruppe sind im Konzept beschrieben und daher Basis der Methodik.

Die Einstiegskriterien sind vor dem Hintergrund des angepeilten Tétigkeitsbereichs und der Voraussetzun-
gen der Zielgruppe schliissig erldutert.

Es ist dargelegt, wie in einer Einstiegsphase ein Assessment der vorhandenen Kompetenzen der Teilneh-
merInnen erfolgt.

Zu Beginn des Trainings erfolgt eine Auseinandersetzung mit der zukiinftigen Berufsrolle und den im
Beruf geforderten Kompetenzen in Abgleich mit den bereits vorhandenen Kenntnissen, Fahigkeiten und
Fertigkeiten.
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Darauf aufbauend werden mit den TeilnehmerInnen das Curriculum und die Lernergebnisse besprochen
und in einen sinnvollen Zusammenhang®® mit deren Berufszielen und den bereits vorhandenen Kompeten-
zen gebracht.

Dementsprechend sind den TeilnehmerInnen die Zielkompetenzen und der Ablauf des Trainings sowie die
Bedeutung einzelner Teile bekannt. Sie identifizieren sich mit den anvisierten Lernergebnissen und dem dazu
erforderlichen personlichen Aufwand.

Auf dieser Basis werden Lernzielvereinbarungen geschlossen.

Es gibt einen laufenden strukturierten Reflexionsprozess des Lernfortschrittes (mittels Lerntagebuch o0.A.),
dessen Ergebnis idealerweise dokumentiert wird.

Methoden

d

g

Im Konzept wird ein methodischer Zugang beschrieben, mit dem die definierten Lernergebnisse schliissig
erreicht werden konnen.

Es wird beispielsweise im Konzept anhand einer Lernsequenz, deren Ziel benannt ist, nachvollziehbar
dargestellt, wie diese auf kompetentes berufliches Handeln vorbereitet. Der fachiibergreifende und ganz-
heitliche Ansatz (Verbindung von Fach-, Sozial-, Methoden- und Personalkompetenz) kommt dabei klar
zum Ausdruck.

Eine angemessene Variation von Methoden und Sozialformen ist gegeben, die unterschiedlichen Lern-
zugdngen und Lerntypen und dem jeweils erzielten personlichen Fortschritt entspricht.

Methoden, die handelndes Lernen unterstiitzen, Selbstlernkompetenz und Selbststandigkeit fordern und
bei der Problemlésung helfen, bilden den Schwerpunkt.

Es wird eine systematische Hinfithrung zu moglichst selbstgesteuertem Lernen deutlich. Eigenstdndiges
Arbeiten der TeilnehmerInnen ist ein wesentlicher Bestandteil des Trainings.

Die Beriicksichtigung und aktive Einbeziehung vorhandener Kompetenzen der TeilnehmerInnen ist aus-
reichend gegeben.

Der Heterogenitit der TeilnehmerInnengruppe wird Rechnung getragen und jede/r in seinem / ihrem indivi-
duellen Kompetenzentwicklungsprozess angemessen unterstiitzt. Entsprechende Instrumente und Methoden
sind im Konzept beschrieben.

Es ist dargelegt, wie TrainerInnen den Lernprozess der TeilnehmerInnen begleiten und beratend unter-
stlitzen.

Trainerlnnen, Organisation und Infrastruktur

d

O
O

Die TrainerInnen haben einen gemeinsamen Begriff von Kompetenz und ein gemeinsames Verstandnis
dariiber, was kompetenzorientierte Lernprozesse bedeuten.

Die TrainerInnen haben ein Rollenverstandnis als BegleiterInnen und UnterstiitzerInnen von Lernprozessen.

Im TrainerInnenteam gibt es ausreichend praktische Erfahrung im Zielberufsfeld der TeilnehmerInnen sowie
mit handlungsorientierten Methoden.

Das TrainerInnenteam arbeitet interdisziplinar zusammen und plant gemeinsam stoffum- und -iibergrei-
fende Lernsequenzen.

56

Ein wichtiges Element kompetenzorientierten Trainings liegt in der Sinngebung. Analysen zeigen, dass Lernanstrengungen umso eher erfolgreich sind, je
sinnvoller diese vor dem Hintergrund des zu erreichenden Zielbildes eingestuft werden.
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Fiir die Zusammenarbeit ist ein struktureller Rahmen vorgesehen, bei dem auch der Austausch zum Kom-
petenzentwicklungsstand der TeilnehmerInnen und zum Verlauf des Trainings stattfindet sowie Organisati-
onsentwicklungs- und Lernprozesse wahrend der Mafinahme geférdert werden. Das TrainerInnenteam und
die Administration tauschen sich nachweisbar regelmaf3ig inhaltlich und organisatorisch aus.

Die raumliche Ausstattung ist fiir handlungsorientiertes Lernen geeignet. Es gibt praktische Ubungsmog-
lichkeiten (z.B. fiir manuelle Tétigkeiten).

Die vorhandene Lerninfrastruktur ermdglicht eine vielfiltige Unterrichtsgestaltung.

Es stehen ausreichend Selbstlernmaterialien zur Verfiigung.

3.2 Praktische Tipps fiir ein kompetenzorientiertes Training

Vorbereitung

Benennen Sie bereits in den Ankiindigungstexten die Anforderungen, die im angepeilten Berufsfeld bewil-
tigt werden miissen und die dafiir vorausgesetzten Kompetenzen sowie die Lernergebnisse, die im Training
erzielt werden sollen. Weisen Sie darauf hin, dass es sich nicht um Frontalunterricht handelt, sondern um
ein sehr praxisorientiertes Training.

Gute Uberlegungen zu den angepeilten Lernergebnissen helfen nicht nur die richtige Methode auszuwihlen,
sondern Thnen und den Lernenden auch dabei, zu tiberpriifen, ob das Lernziel erreicht wurde.

Die Vorbereitungsarbeiten fiir kompetenzorientiertes Training sind aufwéndig und sollten nicht unterschatzt
werden.

Haben Sie Mut, den Stoff zu reduzieren.

Kompetenzorientiertes Training erfordert viel originalgetreues Material. Der Aufwand fiir Materialsamm-
lung und Entwicklung ist hoch. Nutzen Sie jede Gelegenheit, um Material zu sammeln.

Eine gute Planung ist wesentlich, aber Sie miissen in der Prozessgestaltung offen bleiben, um sich situativ
anpassen zu konnen.

Umsetzung

Kompetenzorientiertes Training heif3t, sich mit den Lernenden auf dieselbe Ebene zu begeben.

Erklaren sie den TeilnehmerInnen zu Beginn den didaktisch-methodischen Ansatz. Bereiten Sie die Lernen-
den darauf vor, dass sie selbst viel erarbeiten miissen und dies zundchst ungewohnt sein kann. Erldutern Sie,
welche Rolle Sie als Trainer/in dabei haben.

Weisen Sie darauf hin, dass selbstgesteuertes Lernen auch im Arbeitsalltag eine unabdingbare Notwendigkeit
sein wird.

Lernende miissen die anvisierten Zielkompetenzen zu ihren eigenen Lernzielen machen: Widmen Sie diesem
Punkt ausreichende Aufmerksambkeit.

Rechnen Sie mit mehr unerwarteten Situationen, als sich bei einem eher klassischen Unterricht ergeben
wiirden.

Befreien Sie sich von dem Druck, allwissend sein zu miissen. Wenn Sie Fragen nicht beantworten konnen,
ist es eine gute Gelegenheit, dass die Gruppe gemeinsam nach der Antwort sucht (z.B. durch selbststindige
Recherche).
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o Bieten Sie methodische Abwechslung, ohne dem Druck zu unterliegen, Unterhaltungskiinstler/in sein zu
miissen.

« Phasen des Aktivierens, des Demonstrierens neuer Inhalte, des Anwendens und der Integration des Gelern-
ten sollten sich regelméfliig und ausgewogen abwechseln, um die TeilnehmerInnen nicht zu iiberfordern.

o Fordern Sie Bewegung im Raum, weil eine entspanntere und anregendere Lernatmosphire entsteht
(z.B. beim Stationenlernen miissen die Lernenden von einer Station zur niachsten gehen).

o Stellen Sie Aufgaben mit Wahlmoglichkeiten, um der Heterogenitdt gerecht zu werden. Es gibt beispielsweise
die Moglichkeit, Pflicht- und Zusatzaufgaben zu stellen, die TeilnehmerInnen Sub-Themen oder Aufgaben
selbst wihlen zu lassen sowie unterschiedliche Lernmaterialien zur Verfiigung zu stellen. Uberfordern Sie
die TeilnehmerInnen aber nicht dabei.

« Aufgabenstellungen miissen genau definiert sein und mogliche Fragen der TeilnehmerInnen antizipieren.
Wenn die TeilnehmerInnen mutmaflen miissen, was gemeint sein konnte, entsteht Unsicherheit, Ablehnung
und Demotivation.

« Fragestellungen miissen sprachlich auch fiir jene TeilnehmerInnen verstandlich sein, die Deutsch nicht als
Muttersprache haben.

o Dosierte Selbststeuerung! Es braucht immer eine orientierende Struktur. Vor allem »schwéchere« Lernende
sind durch reine Entdeckungsmethoden iiberfordert und brauchen einen vorgegebenen Rahmen.

o Stellen Sie immer wieder aktivierende Fragen, ohne inhaltlich zu sehr zu springen.
o Setzen Sie neue Medien, wie z.B. Moodle*’, ein und nutzen Sie zur Verfiigung stehende Online-Tools.

o Kompetenzorientiertes Training ist herausfordernd, weil Sie als Trainer/in auch in Phasen, in denen die Teil-
nehmerInnen etwas selbst erarbeiten, konzentriert sein mussen (z.B. um bei Bedarf zu unterstiitzen, indirekt
zu »lenken).

o Stellen Sie immer wieder Beziige zum Vorwissen und den Vorerfahrungen der TeilnehmerInnen sowie zu
anderen Lernfeldern her, um den Gesamtkontext zu verdeutlichen.

o Nehmen Sie immer wieder auf die intendierten Lernergebnisse Bezug, die Relevanz fiir die Praxis sollte lau-
fend aufgezeigt werden.

« Kalkulieren Sie ausreichend Zeit fiir die Nachbereitung von Aufgabenstellungen ein. Es gilt, am Ende einer
Lernsequenz mit der Gruppe den Erkenntnisgewinn zu reflektieren, eine Conclusio abzuleiten und das Thema
noch einmal zusammenfassen.

« Seien Sie nicht tiberrascht, wenn Sie von TeilnehmerInnen kritische Riickmeldungen bekommen. Es gibt
immer wieder Lernende, die sich einen eher klassischen Unterricht wiitnschen bzw. mit einer anderen Lehr-
methode anfénglich sehr gefordert sind.

57 Moodle ist eine freie Software, die Moglichkeiten zur Unterstiitzung kooperativer Lehr- und Lernmethoden bietet.

prospect Unternehmensheratung GmbH « AMS Osterreich, ABI / Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
43


https://de.wikipedia.org/wiki/Software
https://de.wikipedia.org/wiki/Kooperativ

Praxishandbuch: Kompetenzorientierung

4 Methodenkoffer fiir das Training

Das Konzept Kompetenzorientierung sagt noch nichts iiber die Trainingsmethoden, die dabei eingesetzt werden,
es sagt vor allem etwas iiber die Lernlogik, insbesondere iiber den systematischen Aufbau des Lernprozesses.

Die Methoden, die naheliegen, gehen nicht weit iber das bewdhrte Repertoire eines handlungs- und teilneh-
merlnnenorientierten bzw. lebensweltbezogenen Trainings hinaus®®, zentral ist allerdings ihre Einbettung in
ein Kompetenz(stufen)modell.

Empfehlenswert sind Methoden, die handelndes Lernen unterstiitzen, eine Differenzierung zulassen, Selbst-
stindigkeit fordern und bei der Problemlosung helfen.

Kompetenzen werden im handelnden Umgang mit Inhalten erworben, getibt und gefestigt.

Zunichst werden Methoden beschrieben, die als Alternative oder Erganzung zum klassischen Input eingesetzt
werden konnen, danach folgen Methoden mit Fokus auf die praktische Anwendung.

58 Vgl Frank, Stephan; Iller, Carola (2013): Kompetenzorientierung - mehr als ein didaktisches Prinzip. Report 4/2013, S. 32.
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4.1 Unterrichtsgesprach

Einleitung

Das Unterrichtsgesprach, auch Lerngesprach genannt, ist ein Verfahren, mit dem eine gestellte Aufgabe oder
ein Problem im Gesprach zwischen Trainer/in und Lerngruppe gelost werden soll. Es handelt sich um ein the-
menzentriertes Verfahren, bei dem Lernen durch kommunikatives Erarbeiten erfolgt.

Art der Ubung

Das Unterrichtsgesprich findet im Gruppensetting statt. Der/ die Trainer/in leitet und lenkt das Gespréch.
Ubungsziel

Ziel des Unterrichtsgespréchs ist ein gemeinsamer Austausch iiber Inhalte sowie Wissens- und Kompetenzent-
wicklung. Die Beteiligten konnen sich sowohl fachliches Wissen als auch soziale und kommunikative Kompe-
tenzen aneignen.

Beschreibung der Methode

Es wird zwischen verschiedenen Gesprachsformen differenziert, wobei zwei generelle Unterscheidungsmerk-
male festgemacht werden konnen:

« Das offene Unterrichtsgespréach: Die »Offenheit« kann sich dabei auf zwei Merkmale beziehen. Einerseits auf
die Inhalte, indem die Interessen und Fragen der Lernenden in freier, ungebundener Form in den Unterricht
eingebaut werden. Zum anderen auf die Gesprachsfithrung, wenn die Lernenden nach einem Anfangsimpuls
des Trainers bzw. der Trainerin selbststindig das Gesprach entwickeln und die TrainerInnen zuhéren.

o Das gelenkte Unterrichtsgesprach: Der Erkenntnis- und Gesprachsweg wird von der/dem Trainer/in ge-
plant, Ziel und Inhalt sind vorgegeben und der/ die Trainer/in stellt regelméflig Zwischen- und Riickfragen,
damit die Lernenden selbststandig zu Fragen und Antworten finden. Mittels eines »fragend-entwickelnden«
Zugangs werden dabei Problemstellungen zu Problemlosungen gefiihrt.

In der Literatur finden sich einige Punkte, die TrainerInnen beriicksichtigen sollten, um diese Methode erfolg-
reich einzusetzen. Dazu zédhlen z.B. eine klare Zielorientierung, eine thematische Sachexpertise, Moderations-
fahigkeit, um Beitrage zu biindeln und Zwischenergebnisse zusammenzufassen, oder das Stellen didaktisch
sinnvoller Fragen.

Unterrichtsgespriache sind demnach gelungen, wenn Lernende

« »unter einem eindeutigen Thema, einer klaren Fragestellung, einer anspruchsvollen Aufgabe arbeiten
o zuneuem Wissen, neuen Erkenntnissen und Einsichten gelangen

« Hilfen, Anleitung und Impulse der/des Lehrenden nutzen

o selbststindig zu Ergebnissen finden und dabei Vorwissen und Sachkenntnisse einsetzen

« sich moglichst alle beteiligen sowie einander einbeziehen und dabei ihr Gesprach gut strukturieren

« Losungswege und Methoden explizit einsetzen

 Verstindnisschwierigkeiten klaren

o ihre Ergebnisse fixieren und fiir den folgenden Unterricht bereitstellen.«*”

Dauer

Die Dauer der Unterrichtsgespriche orientiert sich am Thema und der Konzentrationsfihigkeit der Beteiligten.

59 Vgl. Einecke, Gunther: Unterrichtsgespriche - kommunikatives Lernen.
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Materialien

Flip-Chart (oder Tafel oder Whiteboard) und Stifte

Anmerkungen

Unterrichtsgespriache konnen als eigenstindige Methode etwa im Rahmen einer Lehr-/Lerneinheit eingesetzt
werden oder als Erganzungsphase zu anderen Formen der Wissensvermittlung, z.B. nach einem Input oder Im-
pulsreferat. Im Sinne eines kurzen zusammenfassenden Unterrichtsgesprachs kann dabei nach neu Gelerntem,
Interessantem, offen Gebliebenem oder nicht Verstandenem gefragt werden.

Zielgruppe
Jugendliche oder Erwachsene
Quellen

Online-Didaktik Deutsch - Einecke, Giinther: Unterrichtsgesprache — kommunikatives Lernen; www.fachdi-
daktik-einecke.de/7_Unterrichtsmethoden/untersgespraech_neu.htm

Staatliches Studienseminar fiir das Lehramt an Grund- und Hauptschulen Kusel, AS - Thema 18/Das Unter-
richtsgespréach / Januar 2011. Download unter: http://studienseminar.rlp.de/fileadmin/user_upload/studiense-
minar.rlp.de/gs-kus/bilder/Das_Unterrichtsgespraech.pdf
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4.2 Advance Organizer

Einleitung

Ein Advance Organizer® ist eine grob strukturierte Ubersicht, die Fachthemen und Problemstellungen logisch
und zusammenhingend visuell darstellt. Zusammenhénge und Prozesse werden transparent veranschaulicht,
das zu Erlernende bleibt nicht isoliert oder unverstandlich. Lernende erkennen die wichtigen Schwerpunkte
eines Themas oder einer Frage- und Problemstellung, bevor sie sich Details aneignen.

Advance Organizer wurden in den 1960er-Jahren von David Paul Ausubel zur Verbesserung der strukturierten
Aufnahme von Lerninhalten entwickelt. Ausubel ging von der Pramisse aus, dass verstehendes oder sogenanntes
»bedeutungsvolles« Lernen - im Gegensatz zu reinem Auswendiglernen — geférdert wird, wenn offensichtlich
ist, in welchem Kontext Wissensinhalte, warum und mit welcher Reichweite gelernt werden. Mittels Experi-
menten, in denen das Textverstindnis mit und ohne Advance Organizer verglichen wurde, konnte er dessen
lernforderliche Wirkung nachweisen. Verstehendes Lernen wird nach diesem Ansatz insbesondere dadurch ge-
fordert, dass neue Informationen in bestehendes Wissen und Denken integriert werden. Neue Aspekte werden
besser verstanden, wenn sie mit bekannten verbunden werden.

Art der Ubung

Der Advance Organizer kann entweder von der/dem Trainer/in vorbereitet und vorgegeben werden oder ge-
meinsam in der Lerngruppe erarbeitet werden. Als Unterstiitzungshilfe kann er von Gruppen und Einzelper-
sonen genutzt werden.

Ubungsziel

Ein Advance Organizer dient der Orientierung beim Einstieg in einen Lernprozess und soll selbstorganisierte
Lernprozesse fordern. Der Advance Organizer kann wihrend des gesamten Lernprozesses, sei es als Plakat im
Kursraum, Handout oder als elektronische Datei genutzt werden, um einen Uberblick zu bewahren und laufend
Beziige zum Gesamtkontext herstellen zu konnen. Wahrend eines ldngeren Lernprozesses kann so auf die an-
fangliche Strukturierungshilfe und Planung Bezug genommen und kénnen den Lernenden ihre eigenen Lern-
schritte bewusst gemacht werden. Deutlich wird, welche Schritte bereits unternommen wurden, welche noch
ausstandig sind und welche Bedeutung die aktuellen Aktivitaten fiir den gesamten Themenkomplex haben.

Beschreibung der Methode

Mit einem Advance Organizer wird den Lernenden anschaulich prasentiert, welche Themenbereiche und inhalt-
lichen Schritte in den kommenden Lerneinheiten angegangen werden. Er bietet als iibergeordnete Perspektive
allerdings mehr als eine Agenda oder Aufzéhlung, ndmlich eine verkniipfte Darstellung der zentralen Aspekte
und Themen mittels Schliisselbegriffen.

Der Aufbau orientiert sich an einer inhaltlich-fachlichen und nicht an einer didaktisch-chronologischen Logik
und soll Lernenden erméglichen, Kontexte zu assoziieren, den Stoff vielfiltig zu verankern und mit Vorwissen
in Verbindung zu bringen. So wird effizienteres Lernen ermoglicht. Elemente eines Advance Organizers sind
Bilder, Grafiken, Begriffe, Symbole und kurze Texte, die iibersichtlich angeordnet und zusammengefiigt werden.

Lehrende, die einen Advance Organizer erstellen, miissen die Inhalte abstrahieren und reduzieren, Zielsetzungen
des Lernens genau definieren und mogliche Ankniipfungspunkte und Assoziationen herausfinden. Das Abs-
traktionsniveau orientiert sich am Thema, den Vorkenntnissen und Fahigkeiten der Lernenden. Als praktische
Vorgehensweise fiir die Vorbereitung eines Advance Organizers werden folgende Schritte empfohlen:

60 Im deutschsprachigen Raum hat sich der Begriff Advance Organizer etabliert, von Insidern auch als AO abgekiirzt. Wortlich tibersetzt bedeutet er »vorange-
stellte Ordnung«. Mitunter wird auch »Lernlandkarte« synonym fiir Advance Organizer verwendet.
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1. Ausgangspunkt sollte idealerweise eine motivierende und spannende Aufgabenstellung sein.
2. Zu diesem Themenbereich werden 15 bis maximal 40 wichtige Sachverhalte, Ideen oder Begriffe gesammelt.

3. Diese Punkte werden auf Zettel oder Kértchen notiert und es wird tiberlegt, welche Unterthemen behandelt
werden sollen und was die zentralen Begriffe sind.

4. Diese gesammelten Bereiche / Unterthemen werden in einen Zusammenhang gebracht (z.B. durch Auflegen
und Verschieben der Kartchen, bis ein fachlich-logischer Zusammenhang gut nachvollziehbar ist) und durch
Uberschriften, Schlagworte oder Grafiken ergénzt.

5. Diese Ergebnisstruktur wird tibersichtlich und anschaulich auf dem gewéhlten Medium visualisiert.

6. Der Advance Organizer wird den Lernenden prisentiert. Je nach Medium kann das auch schrittweise bis
zum endgiiltigen Bild erfolgen (z.B. durch Nacheinander-Pinnen von Elementen oder elektronisch bei
PowerPoint-Darstellungen).

Wenn Lernende selbst Organizer fiir sich oder andere erstellen, wird diese Methodenkompetenz auch auf Sei-
ten der Lernenden gefordert.

Dauer

Die Vorbereitungsdauer hangt von der Themenstellung ab. In der Regel wird ein Advance Organizer selten fiir
einzelne oder nur wenige Lerneinheiten eingesetzt. Fiir die Prasentation des Advance Organizers durch Leh-
rende sind etwa 5 bis 15 Minuten zu veranschlagen.

Materialien

Advance Organizers konnen auf einem einseitigen A4-Papier (Handout), Plakaten (A3-Papier, Flipchart, Pinn-
wand) oder elektronisch dargestellt werden. Wichtig ist eine Gestaltung, die nicht zu tiberladen ist (nicht mehr
als 40 Begriffe), der Einsatz von grafischen (und farblichen) Strukturelementen, eine gut lesbare Schrift und
Eyecatcher. Advance Organizer kénnen auch mittels elektronischer Software oder Apps erstellt werden.

Anmerkungen

Neben dem Advance Organizer stehen auch andere Methoden der Organisation der geplanten Lerninhalte zur
Verfiigung, wie z.B. Mind Maps, Grafiken oder Lernlandkarten (Concept Maps). Diese Methoden lassen sich
alle so einsetzen, dass sie als ibergeordnete, metaorientierte Einfithrung und weitere Orientierung dienen.

Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen

Reich, Kersten (2012): Konstruktivistische Didaktik. Das Lehr- und Studienbuch mit Online-Methodenpool:
http://methodenpool.uni-koeln.de/download.html

Heinz, Hanna (2015): Lehrerhandbuch, Erzieherausbildung Band 1. Kompetenzorientierte Unterrichtssequenzen.
Verlag Handwerk und Technik GmbH, Hamburg. Download unter: www.handwerk-technik.de

DIFCO - Forum Hochschuldidaktik fiir berufsbegleitende Studien: www.dicfo.at/druck_methode_detail.
php?method_id=26

LehrerinnenFortbildungsServer der Landesakademie fiir Fortbildung und Personalentwicklung an Schulen in
Baden-Wiirttemberg in Zusammenarbeit mit dem Ministerium fiir Kultus, Jugend und Sport: http://lehrer-
fortbildung-bw.de/unterricht/sol/o3_grundlagen/organizer

Bildungsserver Lernen in Vielfalt: http://lernen-in-vielfalt.bildung-rp.de/materialien/differenzieren/uebersicht-
geben/lerninhalte-vorstellen/advance-organizer-ao.html
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Beispiel 1: Advance Organizer Beton
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Quelle: www.schule-bw.de/schularten/berufliche_schulen/berufsschule/gewerblich_technische_berufe/gartenbau/worddateien_bilder/advance_organizer_beton.jpg

Beispiel 2: Advance Organizer Soziale Sicherung

Soziale Sicherung
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Quelle: https://lehrerfortbildung-bw.de/unterricht/sol/fb1/03_grundlagen/organizer/organizerhtm?menu=0
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4.3 Cognitive Apprenticeship

Einleitung

Cognitive Apprenticeship (= kognitive Lehre)®" ist die Ubertragung der praktisch-handwerklichen Lehre auf
theoretische bzw. kognitive Lernprozesse. Cognitive Apprenticeship geht davon aus, dass auch abstrakte Themen
auf Basis eines interaktiven Austauschs zwischen Lehrenden und Lernenden im Sinne eines MeisterIn-Lehr-
lingsverhaltnisses praktisch vermittelt werden kénnen. Analog den sichtbaren Handlungsabfolgen des Lernens
in Rahmen einer traditionellen praktischen Lehre sollen unsichtbare Denkschritte transparent gemacht und
vermittelt werden.

Konstatierte Nachteile des klassischen MeisterIn-Lehrling-Verhiltnisses, wie die Abhdngigkeitsbeziehung zwi-
schen Lehrenden und Lernenden, das reine Nachahmen von Tétigkeiten oder eine Fokussierung auf traditionelle
Inhalte, sollen durch die Erméglichung wechselseitigen Lernens tiberwunden werden.

Art der Ubung

TrainerInnen mit Lernenden im Zweier- oder Teamsetting
Ubungsziel

Indem die Lehrenden ihre Denkprozesse verdeutlichen, wirken ihre Losungsstrategien als Vorbild. Ziel ist es,
die Lernschritte fiir die Lernenden so nachvollzieh- und erfassbar zu machen, dass die Lernenden sich diese
Strategien und Schritte aneignen und auf andere Aufgaben iibertragen konnen. Damit wird versucht, das hau-
fige Problem, dass theoretische Lerninhalte keinen Praxisbezug aufweisen, zu iberwinden.

Beschreibung der Methode

Der/die Trainer/in muss die Einzelschritte bzw. Prozesse der zu bewiltigenden abstrakten Aufgabe identifizie-
ren und fiir die Lernenden in einem Modell transparent machen. Der/ die Trainer/in zeigt an diesem Modell,
wie eine Aufgabe zu bewiltigen ist. Die Lernenden eignen sich diese Losungsstrategie mit Unterstiitzung und
intensiver Riickmeldung durch den/die Lehrende/n an, bis sie die Aufgabe eigenstindig l16sen und die Anwen-
dung auf andere Aufgaben oder Situation iibertragen konnen.

Folgende Aspekte kennzeichnen das Cognitive Apprenticeship:

» Modeling (Vorfiithren): Beim Modeling fithren Lehrende die einzelnen Arbeitsschritte am Anfang vor, sie
modellieren sozusagen ein Muster

o Coaching (betreutes Beobachten): Der/die Trainer/in beobachtet den Lernprozess und die Fortschritte der
Lernenden genau, um bedarfsorientiert addquate Unterstiitzung in Form von Feedback, Verbesserungen und
Vorschlidgen anbieten zu kénnen

o Scaffolding (unterstiitzte Eigentitigkeit) und Fading (Nachlassen der Unterstiitzung durch die Lehrenden
bei steigender Kompetenz der Lernenden): Beim Scaffolding (aus dem Englischen »Geriist«) werden die
Lernenden bis zur eigenstdndigen Bewiltigung der Aufgaben unterstiitzt und sobald sie Teilaufgaben be-
herrschen werden sozusagen Teile dieses Geriistes schrittweise entfernt. Mit der zunehmenden Kompetenz
der Lernenden wird die Hilfestellung reduziert (= Fading)

Fiir die die Lernenden gilt es folgende drei Punkte zu befolgen:

« Artikulation ihrer Handlungs-/ Lernschritte: Die Lernenden fassen ihre Denkprozesse in Worte, d.h. sie
kommentieren die Aufgaben und Problemstellungen und beschreiben ihre Losungsansitze, z.B. im Sinne
eines »Laut Denkens«

61 Der tibersetzte Begriff wird im deutschsprachigen Raum nicht verwendet.
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o Reflexion: Die Lernenden reflektieren bisherige Handlungen und Problemlosungen und vergleichen ihre
Losungsansitze mit jenen der Lehrenden

« Exploration: In einem weiteren Schritt sollen die Lernenden ihre Lernerfahrungen und neuen Kompetenzen
auf andere Fragestellungen iibertragen bzw. sich in Variationen oder Vertiefungen iiben

In der Literatur wird auf einen eftektiven Einsatz des Cognitive Apprenticeship insbesondere in den Bereichen Text-
verstindnis, Schreiben und Mathematik verwiesen. Palincsar und Brown haben z.B. fiir das Erlernen einer effektiven
Lesestrategie einen Leitfaden in vier Schritten entwickelt: Nach dem Lesen eines Textes werden Fragen formuliert, der
Text zusammengefasst, Vermutungen iiber den Fortgang des Textes angestellt und Probleme mit dem Text geklart.
Am Anfang zeigt der/die Trainer/in den Lernenden diese vier Schritte (Modeling) und beobachtet und berit die
Lernenden intensiv bei der Entwicklung einer sinnvollen Frage und der Zusammenfassung des Textes (Coaching).
Der/ die Trainer/in kritisiert die Arbeit der Lernenden und gibt positive Riickmeldungen zu bereits Gelungenem. Den
Lernenden wird somit mittels »Scaffolding« jene Hilfe zur Verfiigung gestellt, die sie beim Ausfiithren der kognitiven
Arbeitsschritte noch brauchen. Wenn die Lernenden die vier Schritte eigenstindig bewaltigen konnen, gibt der/ die
Trainer/in nur noch gelegentlich Hinweise oder Feedback (Fading). Den Lernenden wird erméglicht, ein neues
Konzept des effizienten Lesens zu entwickeln, indem sie verstehen, dass Lesen eine konstruktive Herangehensweise
erfordert, wie Fragen formulieren, zusammenfassen, analysieren und kldren von textlichen Unklarheiten. Lernende
realisieren, was Lesen bedeutet und welche Fahigkeiten es benétigt, um mit komplexeren Texten arbeiten zu konnen.

Dieses Beispiel illustriert auch das Wesen des Cognitive Apprenticeship, dass allgemeine iibertragbare Fahig-
keiten wichtiger sind als spezielle Inhalte des gelehrten Stoffes. Es ist bei dieser Methode wesentlicher, sich Stra-
tegien zum effizienten Texterfassen zu merken, als einen einzigen Text vom Inhalt her verstanden zu haben.

Dauer

Cognitive Apprenticeship ist ein methodischer Ansatz und kann daher schwer zeitlich festgemacht werden. Die
Dauer hangt mit Art und Umfang der Aufgabenstellung bzw. Lerninhalte zusammen.

Materialien

Wihrend beim traditionellen Lehrverhiltnis die Schritte zum Endprodukt sichtbar sind, miissen diese bei ko-
gnitiven Prozessen erst sichtbar gemacht werden, etwa indem der/ die Trainer/in die Denkprozesse bzw. Lern-
schritte aufschreibt oder visualisiert. Diese konnen auch akustisch aufgenommen und den Lernenden zur Ver-
fiigung gestellt werden.

Anmerkungen

Cognitive Apprenticeship wird als Methode empfohlen, die haufiger eingesetzt werden soll, wenn auch in Kom-
bination mit anderen und nicht ausschlief3lich.

Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen
Reich, Kersten (2012): Konstruktivistische Didaktik. Das Lehr- und Studienbuch mit Online-Methodenpool:
http://methodenpool.uni-koeln.de/download.html

Collins, Allan; Brown, John; Seely, Holum Ann (1991): Cognitive Apprenticeship - Making Thinking Visible:
http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.124.8616 &rep=rep1&type=pdf

https://en.wikipedia.org/wiki/Cognitive_apprenticeship

Adams, Tatjana: Cognitive Apprenticeship — Teaching the Crafts of Reading, Writing and Mathematics: http://
methodenpool.uni-koeln.de/apprenticeship/Cognitive%20Apprenticeship.htm
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4.4 Fishbowl

Einleitung

Fishbowl bezeichnet ein Diskussionsformat, das im Kontext der anglo-amerikanischen »community-health«-
Bewegung entstanden ist. Dieses Format dient der Kldrung moglicher oder tatséchlich unterschiedlicher Stand-
punkte, Perspektiven und Interessenlagen zu Themen, Projekten und Entscheidungen, an denen Anspruchs-
gruppen beteiligt sind. Die Methode hat ihren Namen nach der Sitzordnung: diese gleicht einem Goldfischglas,
um das herum die TeilnehmerInnen sitzen. Im Bereich des beruflichen Trainings werden durch diese Methode
vor allem die soziale und die personale Kompetenz gestarkt. Im Idealfall kann aber auch eine Fachfrage disku-
tiert werden, bei der die TeilnehmerInnen soweit emotional involviert sind, dass eine interessante Diskussion
entsteht, beispielsweise das Thema biologische Lebensmittel oder umweltfreundliche Werkstofte.

Art der Ubung
Diskussion in einer Kleingruppe, wiahrend eine Grofigruppe zuhort und sich beteiligen kann.
Ubungsziel

Ziel der Methode ist vor allem die Beobachtungsfihigkeit fiir kommunikative Prozesse zu schirfen und ver-
schiedene Aspekte und Auffassungen eines Problems zu erkennen. Die Methode ist ein geeigneter Rahmen, um
ein Thema aus unterschiedlichen Perspektiven darzustellen und durch einen Perspektivenwechsel Verstandnis
fiir andere Sichtweisen zu entwickeln. Neben der inhaltlichen Beleuchtung eines Themas aus unterschiedlichen
Blickwinkeln ist die Fishbowl-Diskussion eine Art Training von angemessenem Diskussionsverhalten.

Beschreibung der Methode

Es gibt verschiedene Moglichkeiten, die Fishbowl-Diskussionsmethode umzusetzen. Gemeinsam ist allen, dass
zunéchst Schliisselfragen zu relevanten Themen der Gruppe formuliert werden, die so offen sind, dass es keine
»richtigen« oder »falschen« Antworten gibt.

In der klassischen Variante (Variante 1) wird die Gruppe in zwei Teile geteilt, einen inneren Kreis (»Goldfisch-
Glas«) von rund 5 Personen, der eine Frage bzw. ein Thema diskutiert und einen dufleren Kreis aller iibrigen
TeilnehmerInnen (idealerweise rund 20 Personen), die die Diskussion beobachten.
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Quelle: http://ilias.uni-giessen.de/ilias/data/JLUG/mobs/mm_150841/Fishbow|_neu.png
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Den TeilnehmerInnen des inneren Kreises wird Zeit zur Vorbereitung gegeben. Sie sollen die Frage bzw. das
Thema analysieren, aus einer bestimmten Sichtweise beleuchten und sich auf die Diskussion vorbereiten. Dem
beobachtenden, dufleren Kreis konnen ein Auswertungsbogen oder folgende Fragen zur Verfiigung gestellt
werden:

 Schauen die jeweils Sprechenden den/die Gesprachspartner/in an?
« Reden sie verstandlich?

« Lassen sie andere ausreden?

o Gehen sie auf die Argumente des Vorredners/der Vorrednerin ein?
+ Bleiben sie beim Thema?

o Respektieren sie andere Meinungen?

Nun beginnt die Diskussion des inneren Kreises, die gegebenenfalls durch eine/n Moderator/in unterstiitzt wird
(istim Ursprungskonzept aber nicht vorgesehen). Der duflere Kreis macht sich Notizen zum Diskussionsprozess.

Nach Ablauf der vereinbarten Diskussionszeit wird der Verlauf der Diskussion reflektiert sowie die wesentlichen
inhaltlichen Aspekte zusammengefasst und idealerweise auf einem Flipchart festgehalten.

In einer ndchsten Runde (d.h. Auseinandersetzung mit einer weiteren Frage) sollten andere TeilnehmerInnen
den Innenkreis bilden. Es gibt aber die Moglichkeit des Rollenwechsels nach einer bestimmten Zeit. Der Innen-
kreis wird bei derselben Frage zu BeobachterInnen und umgekehrt.

Eine andere, sehr gebrauchliche Variante (Variante 2) lasst Moglichkeiten zu, zwischen Innen- und Auflenkreis
zu wechseln. Mochte sich ein/e Teilnehmer/in aus dem beobachtenden Aufienkreis an der Diskussion beteili-
gen, gibt es mehrere Wege:

o Essteht ein freier Stuhl im Innenkreis (sog. Gast-Stuhl) zur Verfiigung, auf dem der/die Teilnehmer/in so-
lange Platz nimmt, bis er/ sie alles gesagt hat oder eine andere Person aus dem Auf8enkreis Platz nehmen will

o TeilnehmerInnen aus dem Auflenkreis konnen ein Mitglied aus dem Innenkreis »abklopfen, d.h. die Person
darf noch den Satz fertig sprechen und muss dann den Platz freimachen. Diese Form erfordert allerdings
hohe Achtsamkeit und soziale Kompetenz aller, weil alle gleichermaflen den Ablauf steuern miissen

Ein Platz wird auch frei, wenn ein/e Teilnehmer/in aus dem Innenkreis seinen/ihren Stuhl zur Verfiigung stellt
und in den Auflenkreis wandert. Diese Moglichkeit sollte bei dieser Variante immer bestehen. Ansonsten ist
der Ablauf wie bei der klassischen Variante.

Wenn es um eine sehr kontroverse Frage geht, gibt es die Moglichkeit, die TeilnehmerInnen in mehrere Kon-
fliktparteien, die vorab definiert werden, und neutrale BeobachterInnen einzuteilen (Variante 3). Die Mitglieder
einer bestimmten Konfliktpartei miissen dann aus ihrer Rolle heraus diskutieren.

Abwechselnd geht jede Konfliktpartei rund 15 Minuten in den Innenkreis und bringt ihre Argumente vor. Am
Ende kommen die neutralen BeobachterInnen in den Innenkreis und berichten iiber ihre Beobachtungen.

Es gibt auch die Moglichkeit, mehrere Auflenkreise zu bilden und dem ersten Auflenkreis beispielsweise den
Auftrag zu geben, sich auf die Diskussionsinhalte zu fokussieren und den zweiten Auflenkreis zu bitten, den
Fokus auf den Diskussionsablauf zu legen.

Dauer

Bei der Variante 1 und 2 sollte pro Frage, die diskutiert wird, rund eine halbe Stunde veranschlagt werden, wobei
es sich empfiehlt, nicht mehr als drei Fragen zu diskutieren. Die Dauer der Variante 3 hangt von der Anzahl der
Konfliktparteien ab.
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Materialien
Stiithle und Tische sowie Schreibutensilien

Anmerkungen

Da immer nur eine kleine Anzahl von Personen diskutieren kann, werden die Themen fokussierter und ver-
dichteter besprochen als in einer Grofigruppendiskussion. Es kdnnen auch Personen, die in einer Grofigruppe
sonst nicht zu Wort kommen, ihre Meinung einbringen. Die Methode reduziert Monologe und begiinstigt das
Miteinander-Reden sowie das aktive Zuhoren. Gleichberechtigung, Dynamik und Spontaneitit werden geférdert.

Fiir Entscheidungsprozesse ist diese Methode nicht geeignet, da nicht feststellbar ist, wie viele Personen welche

Position vertreten.

Zielgruppe

Jugendliche und Erwachsene

Quellen

Reich, Kersten (2012): Konstruktivistische Didaktik. Das Lehr- und Studienbuch mit Online-Methodenpool:
http://methodenpool.uni-koeln.de/download.html

https://de.wikipedia.org/wiki/Fishbowl

www.partizipation.at/fishbowl.html

Goethe Institut: Das Seminarkonzept »Fishbowl«-Diskussionsmethode; download unter: www.goethe.de/re-
sources/files/pdfi/pks793988.pdf

Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz (Hg.) (2014): Didaktik und Methodik fiir dlter

werdende Frauen (und Ménner); Teil II: Methodenhandbuch fiir die Bildungsarbeit mit élter werdenden
Frauen und Minnern, Wien
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4.5 Stationenbetrieb, Lernzirkel

Einleitung

Lernen im Stationenbetrieb ist eine Form des offenen Lernens, bei dem sich die Lernenden aktiv am Lernpro-
zess beteiligen und sich selbst direkt als Lernende erfahren. »Offenheit« kann sich dabei auf Didaktik, Inhalt,
Sozialform (Einzel-, PartnerInnen- und Gruppenaufgaben) oder Arbeitstempo beziehen. Die verschiedenen
Arbeits- und Lernangebote kommen unterschiedlichen Lerntypologien entgegen und beriicksichtigen dadurch
individuelle Aneignungs- und Bearbeitungsmethoden.

Der methodische Ansatz des Stationenbetriebs fordert selbststindiges und eigenverantwortliches Handeln, indem
TeilnehmerInnen selbstgesteuert und eigenstindig anhand von in Stationen angeordneten Materialen lernen.

Stationenbetrieb, Stationenlernen und Lernzirkel werden haufig synonym verwendet. Der Begriff Lernzirkel
stammt aus dem Sportunterricht (Zirkeltraining) und wird mitunter differenzierend eingesetzt, um auf eine
reglementierte Abfolge der Einzelstationen zu verweisen (wenn z.B. alle Gruppen gleichzeitig die Stationen
wechseln sollen).

Art der Ubung

Einzel-, PartnerInnen- oder Gruppenarbeit
Ubungsziel

Die Methodik des Stationenbetriebs erméglicht eine ganzheitliche Aufbereitung der Lerninhalte und des Lern-
prozesses und gibt Lernenden Gelegenheit zu selbststdndiger Arbeit nach eigener Wahl und eigenem Rhyth-
mus. Die TeilnehmerInnen eignen sich dabei nicht nur inhaltliche Kompetenzen an, sondern lernen raumlich
nebeneinander zu arbeiten, Riicksicht zu nehmen, PartnerInnen zu finden oder Teams zusammenzustellen. Sie
erwerben und trainieren dadurch auch fachiibergreifende Sozialkompetenzen wie Teamfahigkeit und Kommu-
nikationskompetenz.

Beschreibung der Methode

Das Grundprinzip des Stationenbetriebs besteht darin, ein Thema in Teilbereiche zu untergliedern und in ver-
schiedenen Stationen didaktisch so aufzubereiten, dass sie von den TeilnehmerInnen selbststindig bearbeitet
werden konnen. Die Arbeitsaufgaben stehen dabei in einem thematischen Zusammenhang, kénnen aber in
der Regel unabhdngig voneinander durchlaufen werden. Dabei werden verschiedene Lern- und Arbeitsformen
eingesetzt, die im Einzel-, Zweier oder Gruppensetting absolviert werden kénnen. Die Rahmenbedingungen
und Wahlméglichkeiten konnen dabei variabel gestaltet werden, was die zeitlichen Vorgaben, Sozialform sowie
Pflicht- und Wahlstationen betrifft.

Die TeilnehmerInnen erhalten Arbeitsplane mit Pflicht- und Wahlstationen respektive Pflicht- und Wahlaufga-
ben bei den einzelnen Stationen und einen bestimmten Zeitrahmen.

Der/die Trainer/in begleitet die Lernenden bei ihrem Lernprozess und gibt bedarfsorientiert Hilfestellungen,
etwa fiir die Planung der niachsten Lernschritte. Lernzielkontrollen konnen im PartnerInnen-, Selbstverfahren
oder iiber die Lehrenden erfolgen.

Dauer

Stationenbetriebe sind in der Vorbereitung sehr zeitintensiv. Zeitliche Empfehlungen fiir die Durchfithrung
selbst hdngen von der Aufgabenstellung einzelner Stationen und der Anzahl der Gesamtstationen ab. Der Sta-
tionenbetrieb sollte insgesamt nicht langer als drei bis vier Stunden dauern und pro Station sollten maximal 20
bis 30 Minuten veranschlagt werden.
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Materialien

Je nach Thema konnen unterschiedlichste Arbeitsmaterialien und verschiedene Arbeitsformen eingesetzt wer-
den, z.B. Computerarbeit, Kurzfilme, aber auch haptische oder olfaktorische Sequenzen oder Spiele, Bewegungs-
und Lockerungsiibungen. Hiufig besteht das Material aus schriftlichen Anweisungen und Bearbeitungsmetho-
den. Die Stationen sollten mit Nummern oder Buchstaben zur Orientierung versehen sein, jede einzelne Station
mit einer schriftlichen Anleitung, welche Aufgabe zu 16sen ist, welche Hilfsmittel verwendet werden konnen
und was mit dem Ergebnis geschieht.

Auferdem sollten Laufzettel, Stationenpdsse oder Plane zur Verfiigung gestellt werden, auf denen die Lernen-
den vermerken, welche Stationen sie bearbeitet haben.

Arbeitsjournale (z.B. Arbeitsstand anhand von Leitfragen), Dokumentenmappen oder Portfolios (Sammlung
wichtiger Materialien und Arbeitsergebnisse) sind erprobte Instrumentarien zur Selbstiiberpriifung, zum Aus-
tausch mit anderen Lernenden oder zur Uberpriifung durch die Lehrenden.

Anmerkungen

Bei grofieren Gruppen kénnen mehrere Lehrende notwendig sein. Generell gilt der Stationenbetrieb als in der
Umsetzung nicht sehr betreuungsintensiv. Bei erfahrenen Gruppen kann die Durchfithrung sogar zeitweise
ohne Lehrperson funktionieren.

Zielgruppe

Jugendliche und Erwachsene

Quellen
Reich, Kersten (2012): Konstruktivistische Didaktik. Das Lehr- und Studienbuch mit Online-Methodenpool:
http://methodenpool.uni-koeln.de/download.html

Methodenpool, Mathematische Bildung - MB (Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kultur): http://
mb.bmukk.gv.at/methodenpool.html#m8
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4.6 Gruppenpuzzle

Einleitung

Das Gruppenpuzzle ist eine kooperative Lernmethode. Kooperatives Lernen stellt eine spezifische Form von
Kleingruppenunterricht dar, mit dem auch soziale Prozesse beim Lernen fokussiert werden. Soziale Fahigkei-
ten werden im kooperativen Lernen durch die Anforderung einer gemeinsamen Aufgabenldsung systematisch
erlernt und praktiziert, jede/r TeilnehmerIn @ibernimmt durch gezielte MafSnahmen Verantwortung fiir alle
Gruppenmitglieder. Damit bedeutet Lernen nicht nur Wissensaneignung, sondern unterstiitzt als sozialer Pro-
zess den Erwerb kognitiver und sozialer Kompetenzen.

Die Methode Gruppenpuzzle (auch Lernpuzzle oder Gruppen-ExpertInnen-Rallye genannt) eignet sich fiir Lern-
inhalte, die sich in drei bis fiinf voneinander unabhingige Teilbereiche gliedern lassen und ist auch als Jigsaw-
Methode bekannt (das englische Jigsaw steht fiir Laubsage, symbolisch fiir das »Zersagen« eines Themengebie-
tes). Jedes Gruppenmitglied wird zum/zur Experte/in eines dieser Teilbereiche, gibt dieses Wissen weiter und
erfahrt von den anderen ExpertInnen die restlichen Wissenspuzzleteile. Lernende sind damit zugleich Lehrende,
die sich zunédchst Wissen aneignen, um es dann weiterzugeben. Die Methode basiert auf der Annahme, dass je-
mand, der Wissen weitergeben soll, sich intensiver und grundsitzlicher mit diesem Wissen auseinandersetzt. Das
Gruppenpuzzle zdhlt zu den sogenannten WELL-Methoden, die fiir wechselseitiges Lehren und Lernen stehen.

Art der Ubung

Kleingruppenarbeit
Ubungsziel

Die Methode erlaubt die Er- und Bearbeitung von komplexen Themen oder mehreren bzw. lingeren Texten,
ohne dass jede/r einzelne Lernende alle Texte oder Aspekte bearbeiten muss. Ziel dieser Methode ist, dass sich
Lernende Teilbereiche erarbeiten, zu ExpertInnen werden und dann gegenseitig das jeweils erarbeitete Exper-
tInnenwissen austauschen.

Beschreibung der Methode

Zuerst werden Stammgruppen (»Home-Groups«) gebildet. Zur Bestimmung der Anzahl der Stammgruppen
wird die Anzahl der TeilnehmerInnen durch die Teilthemen dividiert (z.B. 20 TeilnehmerInnen und vier Teil-
themen ergeben fiinf Stammgruppen). In den Stammgruppen werden zunéchst das Gesamtthema und die
Teilthemen mit Aufgabenstellungen gesichtet. Es kann eine Kennenlernphase eingeraumt und den Mitgliedern
die Entscheidung iiberlassen werden, wer welches (Teil-)Thema als »ExpertIn« tibernimmt.

Aus den Stammgruppen werden die ExpertInnengruppen gebildet. Die Anzahl der ExpertInnengruppen ent-
spricht der Anzahl der Teilthemen. Sollten die ExpertInnengruppen zu grof8 sein (mehr als acht Personen),
empfiehlt sich eine Teilung in zwei ExpertInnengruppen pro Themenbereich. Jede ExpertInnengruppe erhalt
einen Arbeitsauftrag zu ihrem Teilbereich, wobei jedes Mitglied ein eigenes Arbeitsblatt bekommen sollte und
die Aufgabenstellung zunichst in Einzelarbeit bearbeitet/liest. Dann gleichen die ExpertInnen ihre Ergebnisse
innerhalb der jeweiligen Gruppe ab, kliren auftretende Fragen und Probleme, recherchieren, reflektieren und
diskutieren gemeinsam, bis sich jede Person so gut auskennt, dass sie als Expertln fiir diese Fragestellung zur
Verfiigung stehen kann. Es wird weiters gemeinsam eine Prisentation vorbereitet. Diese Unterlage kann von
der/dem Lehrenden auf ihre Richtigkeit kontrolliert werden. In den ExpertInnengruppen kann auch iiberlegt
werden, wie iiberpriift werden kann, ob das Thema von den anderen verstanden wurde.

Anschlief3end kehren die ExpertInnen in ihre Stammgruppen zuriick, um dort den anderen Gruppenmitglie-
dern ihr Spezialgebiet vorzutragen.
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Abbildung 4: Ablaufskizze Gruppenpuzzle
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Quelle: www.dicfo.at/meth_dok/methoden_gruppenpuzzle.pdf (Nachbau)

Zu diesem Ablauf gibt es die Variante, dass die TeilnehmerInnen gleich in ExpertInnengruppen eingeteilt
werden und anschlieflend sogenannte Mixgruppen gebildet werden, in denen jeweils ein/e Expertln zu
jedem (Teil-)Thema vertreten sein muss und die Ergebnisse — analog wie oben in den Stammgruppen -
présentiert.

Dauer

Das Gruppenpuzzle kann innerhalb einer ein- bis zweistiindigen Lerneinheit durchgefiihrt, aber auch im
Rahmen eines ldngeren Projektlernens eingesetzt werden.

Materialien

Je nach Aufgabenstellung konnen dafiir verschiedenste Materialien eingesetzt werden (Tabellen, Texte, Infor-
mationsmaterialien, ...). In der Regel werden die Aufgabenstellungen und das Arbeitsziel zu jedem Teilbe-
reich in einem Arbeitsblatt, dem sogenannten ExpertInnenblatt, verschriftlicht und fiir alle ExpertInnen jedes
Teilbereichs kopiert. Im ExpertInnenblatt konnen auch Hinweise fiir die Vorbereitung der Prasentation in der
Stamm- bzw. Mixgruppe angefiigt werden.

Anmerkungen

Eine (leistungs-)heterogene Zusammensetzung der Stamm- und ExpertInnengruppen fordert den produkti-
ven Einsatz gegenseitiger Unterstiitzung. Die Methode wurde urspriinglich in den USA entwickelt, um Lernen
unterschiedlicher ethnischer Gruppen zu férdern und Konflikte zu bearbeiten.

Zur Auswertung der Methode werden haufig Testverfahren eingesetzt, aber die Methode bietet auch alterna-
tive Moglichkeiten, wie Beobachtungsbogen, Fragerunden oder Schlussreflexionen.

Zielgruppe

Erwachsene und Jugendliche
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Quellen

Methodenpool, Mathematische Bildung - MB (Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kultur): http://
mb.bmukk.gv.at/methodenpool. html#m1

Reich, Kersten (2012): Konstruktivistische Didaktik. Das Lehr- und Studienbuch mit Online-Methodenpool;
http://methodenpool.uni-koeln.de/download.html

Mauk, Verena unter Mitarbeit von Jindra, Philipp (2007): GRUPPENPUZZLE - eine kooperative Lernmethode
gezeigt an einem Beispiel fiir die 1. Klasse /5. Schulstufe »Das Leben des Bauern ...« in GW Unterricht 107;
http://fachportal.ph-noe.ac.at/gwk/best-practice/unterrichtsbeispiele/ oder http://homepage.univie.ac.at/
christian.sitte/FD/artikel/maukGRUPPENPUZZLE.doc

DICFO - »Forum Hochschuldidaktik«, Plattform der Fachhochschule Technikum Wien: www.dicfo.at/me-
thode_detail.php?method_id=11
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4.7 Placemat

Einleitung

Bei der Placemat-Methode (auf Deutsch »Platzdeckchenmethode«) werden mittels einer grafischen Vorlage
Arbeitsabldufe in einer Gruppe strukturiert und Arbeitsresultate von Einzelpersonen zusammengefiihrt. Die
Methode zdhlt zum kooperativen Lernen, einer spezifischen Form von Kleingruppenunterricht, bei der im
Unterschied zum klassischen Gruppenunterricht auch soziale Prozesse beim Lernen fokussiert werden. Jede/r
Teilnehmer/in ibernimmt durch gezielte MafSnahmen Verantwortung fiir alle Gruppenmitglieder. Soziale Fa-
higkeiten werden im kooperativen Lernen durch die Anforderung einer gemeinsamen Aufgabenldsung syste-
matisch erlernt und praktiziert. Damit bedeutet Lernen nicht nur Wissensaneignung, sondern unterstiitzt als
sozialer Prozess den Erwerb kognitiver und sozialer Kompetenzen. Diese teambildenden Mafinahmen helfen,
eine Gruppenidentitit herzustellen.

Art der Ubung

Gruppeniibung, vorzugsweise Gruppen zu vier Personen
Ubungsziel

Ziel ist das Zusammenfiihren individueller Einstellungen von Einzelpersonen zu einem Thema/einer Frage-
stellung durch einen Gruppenarbeitsprozess zu einem Gruppenprodukt. Die Methode wird sowohl als guter
Einstieg in ein Thema empfohlen als auch zur Erhebung von Lern- und Arbeitszwischenergebnissen oder zur
abschlieflenden Diskussion eines Themenkomplexes. Sowohl der Lernstoft als auch der Gruppenprozess konnen
wiahrend der Arbeit reflektiert und bewertet werden.

Beschreibung der Methode

Die TeilnehmerInnen setzen sich in Vierergruppen zusammen und jede Gruppe erhilt eine vorbereitete Place-
mat oder erstellt selbst eine auf einem Bogen Papier. Alle erhalten einen Auftrag zu einem bestimmten Thema,
z.B. »Was bedeutet Arbeitslosigkeit fiir uns? Weiterbildung? Lebenslanges Lernen?«. Jede Person schreibt ihre
Gedanken, Ideen oder ihr Wissen auf ihren Placemat-Abschnitt. Dafiir wird eine Zeit vorgegeben, etwa fiinf
bis zehn Minuten. Darauf folgt das »stumme Vergleichen«: Jede/r liest die Notizen der anderen (zugleich oder
indem das Placemat in der Runde gedreht wird). Riickfragen werden keine gestellt, aufler bei Verstdndnispro-
blemen oder Leseschwierigkeiten. Die Gruppe muss sich dann auf gemeinsam vertretene Ergebnisse einigen
und diese in das mittlere Feld schreiben. Dabei kann eine Vorgabe hilfreich sein, wie z.B. die Einigung auf fiinf
Hauptpunkte, die eventuell noch priorisiert werden kénnen. Abschlieffend prasentiert jede Gruppe oder ein
Gruppenmitglied die Arbeitsergebnisse im Plenum der gesamten Gruppe.

Abbildung 5: Placemat fiir vier Personen

T U0sIdd dYde|qIaiyds

Gruppenergebnis
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Schreibflache Person 3

Schreibflache Person 4

Quelle: http://mb.bmukk.gv.at/methodenpool.html#mi1o (Nachbau)
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Dauer

Ca. 25 Minuten pro Erarbeitung eines Gruppenergebnisses (je nach Umfang der Fragestellung/ des Arbeitsauf-
trages) zuziiglich der Dauer fiir die gesamten Prisentationen der teilnehmenden Gruppen.

Materialien

Vorbereitete Placemats auf A3- oder A2-Bogen bzw. entsprechendes Papier, Placemat-Vorlage und Stifte zum
Selbsterstellen.

Der mittlere Teil der Placemats kann mit einer Overhead-Projektorfolie beklebt werden und in der abschlie-
lenden Prasentation projiziert werden.

Anmerkungen

Die Methode wird auch gerne eingesetzt, wenn es um die Sichtbarmachung unterschiedlicher Perspektiven geht,
wobei die Gruppen dann gezielt heterogen ausgewéhlt werden konnen.

Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen

Methodenpool, Mathematische Bildung - MB (Bundesministerium fiir Unterricht, Kunst und Kultur):
http://mb.bmukk.gv.at/methodenpool. html#mio (inklusive Vorlage)

Reich, Kersten (2012): Konstruktivistische Didaktik. Das Lehr- und Studienbuch mit Online-Methodenpool;
http://methodenpool.uni-koeln.de/download.html
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4.8 Projektarbeit

Einleitung

Mit Projektarbeit® wird eine Lehr- und Lernform bezeichnet, die praktisches Tun und Lebensnahe als Grundlage
fir intensive und nachhaltige Lernerfahrungen in den Vordergrund stellt. Projektarbeit zahlt zur Methode des
handlungsorientierten Lernens, bei der Lernende eine Aufgabe oder ein Problem gemeinsam und weitest mog-
lich eigenverantwortlich bearbeiten sollen, um aus dem Handeln zu lernen und ganzheitliche Lernerfahrungen
zu sammeln. Die Wirksamkeit des Ansatzes »learning by doing« ist unumstritten. Der Projektansatz wurde in
den 1970er-Jahren als Alternative zum Frontalunterricht und zur theoretisch-intellektuellen Fokussierung der
schulischen Bildung in der Schuldidaktik und Berufs- und Erwachsenenbildung eingefiihrt.

Art der Ubung

Projektarbeit erfolgt in Gruppen oder Teams, die in der Regel in derselben Zusammensetzung bleiben. Die Be-
arbeitung eines Projektes erfolgt in einem definierten Zeitrahmen, mit einer definierten Anzahl von Personen
und Ressourcen.

Ubungsziel

Projektarbeit zielt auf selbststandiges und eigenverantwortliches Arbeiten ab. Projektarbeit in einer Lerngruppe
bietet eine gute Moglichkeit, kooperative, selbstorganisierte, zielorientierte und ganzheitliche Arbeits- und Lern-
formen zu erlernen und einzuiiben. Durch gemeinsames Arbeiten in der Gruppe werden Kommunikations-
fahigkeit, Kooperation sowie Konflikt- und Teamféhigkeit geschult. Die problemorientierte Bewiltigung einer
komplexen Aufgabe fordert die Fahigkeiten Planung, Analyse sowie Problemlosung.

Beschreibung der Methode

Unter Projektarbeit wird das selbststindige Bearbeiten einer Aufgabe oder eines Problems durch eine Gruppe
von der Planung iiber die Durchfithrung bis zur Ergebnispréasentation verstanden. Projektarbeit ist somit mehr
als konventionelle Gruppenarbeit. Ausgangspunkt ist in der Regel ein Problem, dessen Losung noch nicht be-
kannt ist. Diese Problemstellung kann von den TrainerInnen vorgegeben werden oder das Themenfeld, das sich
aus der Aufgabenstellung ergibt, kann auch von der Lerngruppe selbst ausgewihlt werden. Diese Lernform ba-
siert auf einem demokratischen Verstindnis von Lehren und Lernen durch eine mitbestimmende, partizipa-
tive Ausrichtung. Das kann bedeuten, dass sich die TeilnehmerInnen das Themenfeld selbst auswéhlen, sich die
Gruppe eigenstandig formiert, das Ziel der Arbeit selbststandig formuliert oder die notwendigen Arbeitsschritte
eigenverantwortlich im Team aufgeteilt werden.

Projekte gliedern sich in mehrere Projektphasen. Unzéhlige Projektmanagement-Tools beschreiben diese Ab-
ldufe. Allen gemeinsam sind die zentralen Phasen Zielsetzung, Planung, Ausfithrung und Beurteilung.

Als Orientierung soll folgender Phasenablauf dienen:
1. Initiierung: Zweck und Ziel der Projektarbeit werden erlautert und Ideen fiir Projekte gefunden
2. Einstiegsphase: Das konkrete Projekt wird ausgewidhlt und die Projektaufgaben beschrieben.

3. Planungsphase: Ein Losungsweg wird festgelegt, einzelne Teilschritte geplant und ausgehandelt, wer was,
wann, wo und mit wem macht

4. Durchfithrungsphase: Das Projekt wird praktisch umgesetzt
5. Auswertungsphase: Die Projektergebnisse werden ausgewertet, reflektiert und aufbereitet

6. Ergebnisprisentation: Die Projektergebnisse werden vorgestellt

62 In der Erwachsenenbildung wird der Terminus »Projektarbeit« verwendet, im schulischen Kontext »Projektunterricht«.
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Zu den Aufgaben der TrainerInnen im Vorfeld der Projektumsetzung zahlen die Gestaltung der Rahmenbe-
dingungen und die Bereitstellung niitzlicher Informationsquellen und Lernhilfen. Wahrend des Projektverlaufs
nimmt der/die Lehrende eine beratende Rolle ein. Aufgabe ist es, den Lernprozess zu beobachten, zu beglei-
ten, zu analysieren und zu bewerten sowie Denkanstof3e zu liefern, die Motivation zu férdern und »Irrwege«
abzuwenden.

Dauer

Mit Projektarbeit konnen Aufgabenstellungen unterschiedlichen Umfangs bearbeitet werden. Denkbar sind
auch mehrere kleinere Projekte mit begrenzten Projektaufgaben.

Materialien

Der Materialeinsatz orientiert sich am gewéhlten Losungsansatz und den eingesetzten Methoden.

Anmerkungen

Die aktive Gestaltung des gesamten Prozesses von der Problem- und Zielformulierung iiber die Umsetzung
bis zur Ergebnisprasentation fithrt zu einer starken Identifikation, die sich in einem hoheren Engagement und
Verantwortungsgefiihl als in anderen Lernkontexten duflern kann.

Digitale Werkzeuge fiir die Projektarbeit finden sich beispielsweise unter: www.mediendidaktik.org/2012/07/17/
projektmethode/

Im Unterschied zu vielen Methoden der Wissensvermittlung kann die Projektarbeit durchaus bei heterogenen
Lerngruppen konstruktiv eingesetzt werden, denn jede/r Lernende kann durch individuelle Stirken, Wissen
und Lerntechniken die Arbeit der Gruppe unterstiitzen. Die Mitglieder der Projektgruppe kénnen ihre indivi-
duellen Kenntnisse und Féahigkeiten einbringen und erweitern.

Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen

Reich, Kersten (2012): Konstruktivistische Didaktik. Das Lehr- und Studienbuch mit Online-Methodenpool:
http://methodenpool.uni-koeln.de/download.html

www.erwachsenenbildung.at des Bundesministeriums fiir Bildung und Frauen (BMBF) in Kooperation mit
dem Bundesinstitut fiir Erwachsenenbildung (bifeb): http://erwachsenenbildung.at/themen/lernwerkstatt/
meth_tech_instr.php#projektarbeit

Lehr- und Lernplattform fiir Neue Medien im Unterricht — LeLe: www.kubiss.de/bildung/projekte/schb_netz/
ipro.htm

Lenzen, Dieter; Emer, Wolfgang (2005): Projektunterricht gestalten — Schule verdndern. Baltmannsweiler:
Schneider Verlag Hohengehren
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4.9 Arbeitsauftrag

Einleitung

Der Ansatz »Arbeitsauftrag« wird im schulischen und im beruflichen Weiterbildungskontext unterschiedlich
verstanden. Im schulischen Kontext ist damit eine klare und unmissverstandliche Formulierung einer zu l16sen-
den Aufgabe gemeint. Im beruflichen Weiterbildungskontext wird darunter die Losung einer in die konkrete
Berufspraxis integrierten oder eine die Praxis nachahmende, simulierte Aufgabenstellung verstanden.

Ausgangspunkt der Entwicklung dieser auftragsorientierten Lernkonzepte waren tiberbetriebliche und betrieb-
liche Lehrausbildungen. Da es sich um eine Lehr- und Lernform handelt, die praktisches Tun und das hand-
lungsorientierte Lernen in den Vordergrund stellt, steht diese Methode der Projektarbeit sehr nahe.

Art der Ubung

Die Sozialform des Arbeitsauftrages kann unterschiedlich sein und im Einzel-, Paar- oder Gruppensetting er-
folgen.

Ubungsziel

Auftragsarbeit zielt wie Projektarbeit auf selbststdndiges und eigenverantwortliches Arbeiten ab, ist aber nicht
in dem Ausmaf3 auf ganzheitliches Lernen wie in der Projektarbeit — Stichwort Erlernen von Kommunikations-
und Sozialkompetenzen - fokussiert, sondern auf reale Arbeitsprozesse und konkrete berufliche Arbeitszusam-
menhinge. Ziel ist die Aneignung beruflicher Handlungskompetenz.

Beschreibung der Methode

Lerngegenstand sind betriebliche Arbeitsaufgaben und -prozesse. Um einen betrieblichen Arbeitsauftrag zu
entwickeln bzw. realitdtsnahe nachzuahmen, gilt es die betrieblichen Arbeitsprozesse, die in einem beruflichen
Handlungsfeld trainiert werden sollen, zu identifizieren und charakteristische Arbeitsabldufe in exemplarische
Lernsituationen zu tibertragen. In auferhalb von Betrieben angesiedelten Ausbildungssituationen muss der au-
thentische Kontext als Orientierung dienen und miissen konkrete berufstypische Arbeitsprozesse nachgeahmt
werden.

Auftragsorientiertes Lernen kann sich auf alle mit einem Arbeitsauftrag verbundenen betrieblichen Aufgaben
oder Teilarbeiten beziehen.

Wie auch immer die Moglichkeiten eines praxissimulierenden Arbeitsauftrags genutzt bzw. realisiert werden
konnen, gesamthaft oder in Teilaspekten, in einer vollstindig eingerichteten Lernwerkstatt oder mit reduzierten
Arbeitsmitteln, ein wichtiger Aspekt ist die Formulierung des Arbeitsauftrages. Diesbeziiglich kann auf Erfah-
rungen und Anregungen aus dem schulischen Kontext zuriickgegriffen werden.

Ein verstiandlicher Arbeitsauftrag soll demnach folgende Punkte beinhalten:
 Einleitung: Die Lernenden werden durch die Lehrenden sensibilisiert und aktivieren ihr Vorwissen

« Eine klare Zielsetzung: Die Zielsetzung erldutert den Sinn und erméglicht den Lernenden am Ende eine ei-
gene Uberpriifung der Zielerreichung

« Aufgabenstellung: Die Formulierung der Aufgabenstellung sollte kurze, aussagekriftige und verstandliche
Angaben enthalten und fungiert als Wegweiser

o Angaben zu den Arbeitsmitteln
o Zeitangabe

o Sozialform
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Dauer

Die Dauer hingt von der Art des Arbeitsauftrages ab, ist in der Regel aber kiirzer als eine Projektarbeit.

Materialien

Der Anwendung dieser Methode in Schulungsraumen auflerhalb eines betrieblichen Kontextes oder einer Lehr-
werkstatt muss sich an den infrastrukturellen Moglichkeiten ausrichten. Dort, wo zum Erlernen und Einiiben
von Arbeitsabldufen Maschinen und Arbeitsgerite bendtigt werden, die tiber Biiro- und PC-Strukturen hinaus-
gehen, sind Einschrankungen gegeben bzw. besteht Investitionsbedarf. Es miissen geeignete und ausreichend
viele Materialien, Medien und Werkzeuge zur Verfiigung stehen.

Anmerkungen

Ein Ansatz des auftragsorientierten Lernens ist das Lernen an einem KundInnenauftrag. Die Lernenden bear-
beiten alle mit dem KundInnenauftrag verbundenen Arbeits- und Geschéftsprozesse, d.h. planen sie, fithren sie
durch, kontrollieren und bewerten sie. Damit soll ein ganzheitliches Auftragsverstindnis unterstiitzt werden.

Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen

Peter Gassmann, Regula; Rhiner Grassi, Katy (2009): mode + gestaltung. Arbeitsauftrage planen und formulie-
ren. Ein Arbeitsinstrument fiir Lehrpersonen. Download unter: www.bsmg.ch/projekte/berufsbildungsre-
formen/kursunterlagen/arbeitsauftraege%20oplanen%2ound%2oformulieren.pdf

Reich, Kersten (2012): Konstruktivistische Didaktik. Das Lehr- und Studienbuch mit Online-Methodenpool:
http://methodenpool.uni-koeln.de/download.html
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4,10 Planspiel

Einleitung

Planspiele sind Simulationen, die eine komplexe Situationen aus der Praxis in einem vereinfachten Modell ab-
bilden und Lernende auf diese Situation vorbereiten. Von den Lernenden werden Handlungsentscheidungen
gefordert sowie die Reflexion von deren Auswirkungen. Der spielerische Umgang kann falschlicher Weise mit
Zweckfreiheit und Spafd assoziiert und nicht mit effektivem Lernen in Verbindung gebracht werden. Die Effek-
tivitdt von Planspielen beruht auf einer vielschichtigen und mehrdimensionalen Lernsituation, da sowohl die
Gefiihlsebene als auch kognitive und reflexive Fahigkeiten angesprochen werden. Nicht nur Fachwissen, sondern
auch soziale Schliisselkompetenzen (Team- und Kommunikationsfahigkeit) werden geschult.

Realistische Planspiele bieten den Vorteil, dass die TeilnehmerInnen Experimente und gewagte Aktionen sowie
Entscheidungen erproben und deren Auswirkungen sehen kénnen, ohne weitere Konsequenzen befiirchten zu
miissen. Dieses experimentelle » Probehandeln« ermdglicht Bewertungen von Inhalten und Verdnderungen von
Handlungsstrategien. Planspiele haben eine lange Tradition in der politik- und wirtschaftsbezogenen Erwachse-
nenbildung. Bekannte zu Lern- und Lehrzwecken eingesetzte Planspiele sind der Flugsimulator in der PilotIn-
nenausbildung, Unternehmensplanspiele bei Managementschulungen oder Fithrungsplanspiele beim Training
von Fithrungskompetenzen.

Art der Ubung

Planspiele sind hdufig als Gruppenarbeit angelegt, bei der verschiedene Gruppen gegeneinander im Wettbe-
werb oder parallel Losungsstrategien entwickeln und verfolgen. Fiir solche Planspiele braucht es eine gewisse
Anzahl an Personen, um hinreichend grofle Teilgruppen bilden zu konnen. Planspiele kénnen auch als Indi-
vidualplanspiele konzipiert sein, wie sie hdufig als Online-Spielform anzutreffen sind. Die Lernenden sind die
TeilnehmerInnen, die Lehrenden die SpielleiterInnen.

Ubungsziel

Ziel des Planspiels ist es, einen Einblick in die Probleme und Zusammenhinge konkreter Praxissituationen zu
gewinnen, verschiedene Perspektiven einzunehmen und Handlungsentscheidungen zu treffen. Dafiir sind pla-
nerische, strategische und kreative Fahigkeiten seitens der Lernenden gefordert sowie soziale Kompetenz, weil
diese Spiele oft in Form eines Gruppensettings (»Miteinander« oder »Gegeneinander«) angelegt sind.

Beschreibung der Methode

Planspiele sind offene Problemsituationen, die nach einer Losung verlangen. Haufig sind Planspiele in Form
von Rollenspielen angelegt. Die Lernenden vertreten die jeweiligen Interessen ihrer Rolle, abschlieflend werden
der Spielverlauf und das Ergebnis besprochen. In der Interaktion der TeilnehmerInnen soll das Problem geldst
werden. Ein Planspiel im Gruppen-Rollen-Setting umfasst zumindest vier Phasen:

Phase 1: Vermittlung der Ausgangslage: Der / Die Spielleiter/in gibt zur Spieleinfiihrung allgemeine Informatio-
nen iiber die Ausgangslage des Konflikts und skizziert die involvierten Gruppen und deren Positionen,
Funktionen und Rollen.

Phase 2: Einarbeiten in die Rollen: Die Lernenden machen sich mit ihrer im Konflikt vertretenen Rolle vertraut,
identifizieren sich mit der eigenen Rolle, entwickeln einen Standpunkt und Strategien fiir Mafinahmen
oder Kooperationsméoglichkeiten.

Phase 3: Durchfiihrung des Spiels: Im Hauptteil des Planspiels treffen die verschiedenen Gruppen und Interes-
sen aufeinander, setzen sich mit dem Konflikt auseinander, fillen Entscheidungen und interagieren
(Gespriche, Verhandlungen, Versenden von E-Mails, ...). Durch das Einbringen von Ereigniskarten
seitens der Spielleitung konnen gezielte Impulse gesetzt werden.
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Phase 4: Auswertung: Die Gruppen fassen ihre Gruppenerfahrungen und -ergebnisse zusammen und bringen
sie in das Plenum ein. Die Ergebnisse, Erfahrungen und Erkenntnisse werden gesamthaft ausgewertet
und reflektiert.

Dauer

Planspiele dauern langer als eine Unterrichtseinheit. Die Dauer fiir komplexe Planspiele liegt bei rund einem
halben bis einem Tag. Manche Planspiele konnen auch fiir einen lingeren Zeitraum angelegt sein. Das seit Jahr-
zehnten implementierte Online-Borsespiel der deutschen Sparkassen, das von angemeldeten TeilnehmerInnen
im Wettbewerb gespielt wird, erstreckt sich z.B. {iber drei Monate.

Materialien

Ein Planspiel kann ein Brettplanspiel, ein formularunterstiitztes Planspiel, ein Rollenspiel mit Papier und Recher-
chematerial, ein PC-gestiitztes interaktives Planspiel oder ein Online-Planspiel sein. Planspiele konnen selbst
entwickelt werden, werden kostenlos online oder als Download zur Verfiigung gestellt oder zum Kauf angeboten.

Zur Durchfiihrung eines eigenen Planspiels werden folgende Unterlagen benoétigt:

o Eine Fallstudie, in der die Problemsituation kurz und verstindlich beschrieben wird und die wichtigsten
AkteurInnen und Interessen skizziert werden

o Eine Arbeitskarte, die Erlauterungen zum Spielverlauf sowie Planungs- und Entscheidungsfragen enthalt

+ Rollenkarten, die die Rolle, die eine Gruppe tibernehmen soll, beschreiben. Bei Bedarf kann auch die Funk-
tion der jeweiligen Rolle néher erldutert werden (z.B. Betriebsrat, Unternehmensleitung, AktionérInnen, ...)
und mogliche Aktivititen, mit denen diese AkteurInnen ihre Interessen im Planspiel verfolgen konnten

« Ereigniskarten, die als Impulskarten durch den/ die Spielleiter/in in die Gruppen gebracht werden kénnen
(Anderungen von Bedingungen, Preisen, 0.A.)

o Arbeitsmittel wie Informationsmaterial (z.B. Behordenbriefe, Stellungnahmen, Zeitungsberichte, ...), PC,
Nachschlagewerke oder Biiromaterial

Anmerkungen
Viele Planspiele beschiftigten sich mit betriebswirtschaftlichen und politischen Inhalten. Im Internet finden
sich zahlreiche Angebote. Hier zwei deutsche Beispiele:

« Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung hat auf der Webseite ein eigenes Planspielforum, in dem Planspiele
beschrieben werden: www.bibb.de/de/24963.php

+ Die Service- und Informationsplattform Lehrer-Online stellt eine Reihe von Planspielen zur Demokratie,
Solidaritat und Umwelt zur Verfiigung: www.lehrer-online.de/683526.php
Zielgruppe

Erwachsene und Jugendliche

Quellen
Reich, Kersten (2012): Konstruktivistische Didaktik. Das Lehr- und Studienbuch mit Online-Methodenpool:
http://methodenpool.uni-koeln.de/download.html

Blotz, Ulrich (Hg.)(2015): Planspiele und Serious Games in der beruflichen Bildung. Auswahl, Konzepte, Lern-
arrangements, Erfahrungen. Aktueller Katalog fiir Planspiele und Serious Games, Reihe: Berichte zur beruf-
lichen Bildung. Bielefeld: W. Bertelsmann Verlag

Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB): www.bibb.de/planspielforum

Service- und Informationsplattform Lehrer-Online: www.lehrer-online.de/682930.php
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5 Methoden zur Reflexion und Uberpriifung

Der Perspektivenwechsel auf Lernergebnisse und die Orientierung an den Kompetenzen der Lernenden erfordert
den Einsatz geeigneter Methoden, Instrumente und Verfahren®® zur Erfassung, Uberpriifung und Bewertung
von Lernzielen und Lernergebnissen.®* Die Methoden zur Reflexion und Uberpriifung werden in der berufli-
chen Aus- und Weiterbildung an praktischen Handlungsanforderungen ausgerichtet.

Formative, summative und prognostische Verfahren

Grundsatzlich kann zwischen formativen, summativen und prognostischen Verfahren unterschieden werden,
die quantitativ-standardisiert oder qualitativ-offen angewandt werden.

Formative Verfahren sollen Lernprozesse unterstiitzen, steuern und kontrollieren, indem Lernende Riick-
meldungen zu ihrem aktuellen Entwicklungsstand sowie {iber ihre Potentiale und Perspektiven erhalten.
Die dabei eingesetzten Methoden sind diagnostisch, meistens prozessbezogen, sollen das Lernen verbessern,
Lernerfolge und -defizite erkennbar machen, motivieren und die nachsten Lernschritte durch Selbstein-
schatzung und Reflexion steuern.®® Bei formativen Verfahren handelt es sich um Methoden zur Selbst- und
Fremdreflexion und Verfahren, die mit dem Sammelbegriff Classroom Assessment Technique bezeichnet
werden.®®

Summative oder bilanzierende Verfahren haben eine selektive Aufgabe und sollen zu einem bestimmten Zeit-
punkt »Informationen iiber den Leistungsstand der zu Beurteilenden«®” geben. Darunter fallen Abschluss- oder
Zertifikatspriifungen.®® Die berufliche Handlungskompetenz wird einer Bewertung von dazu eingesetzten Per-
sonen (Fremdeinschétzung) unterzogen. Oft sind diese Priifungen gesetzlich geregelt bzw. durch entsprechende
Priifungsordnungen bestimmt, weil mit einem in Folge ausgestellten Zertifikat Berechtigungen und Zulassun-
gen verbunden sind.*

Prognostische Verfahren sind aus Auswahlverfahren bekannt. Sie treffen Aussagen dariiber, wie sich eine Person
in Zukunft vermutlich verhalten wird. So werden beispielsweise im Rahmen von Auswahl- und Forderassess-
ments Potentialanalysen durchgefiihrt.

63 Inder Literatur werden verschiedene Begriffe (Priiffungsinstrumente, -formate, -formen, -methoden, Evaluation) verwendet, um Methoden zur Reflexion und
Uberpriifung zu beschreiben.

64 In der Theorie wird gerne unterschieden zwischen Lernzielen als angestrebte Handlungskompetenz der Lernenden am Ende des Lernprozesses und Lerner-
gebnissen (Learning-Outcomes) als tatsachlich erworbene Handlungskompetenz der Lernenden.

65 Vgl. Thomann, Geri (2008), S. 187.

66 Vgl. Walzik, Sebastian (2012), S. 71ff.

67 Vgl. Thomann, Geri (2008), S. 191.

68 Vgl. ZWH Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk e.V. (2011), Schmidst, Jens (2012).
69 Vgl. Stern, Thomas (2010), S. 31ff.
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Handlungsorientierte Priifungsformate sind notwendig

Kompetenzorientiert priifen erfordert die (Weiter-)Entwicklung handlungsorientierter Priifungsformate, die das
Losen von Problemstellungen und praktischen Aufgaben in den Vordergrund stellen und einen Lehr-/Lernpro-
zess Uber einen lingeren Zeitraum bewerten. Der Unterschied zu traditionellen Priifungen wird durch die fol-
gende Tabelle noch einmal deutlich:

Tabelle 7: Vergleich traditionell und kompetenzorientiert priifen

Traditionelle Priifungen Kompetenzorientiert priifen

+ Reproduktion von Wissen - Bewerten von praktischen Aufgaben sowie Lsen von Pro-

« Punktuelle Bewertung der Leistung zum Zeitpunkt der Priifung blemstellungen

. . . « Bewertung Uber einen langeren Zeitraum
« Nachweis von Qualifikationen 9 9

+ Nachweis fiir Handlungskompetenz

Teil der didaktischen Planung

Der Einsatz von Priifungsformaten bzw. -methoden ist Teil der didaktischen Planung mit dem Ziel, Auskunft
tiber den Lernerfolg zu erhalten bzw. zu geben. Folgendes Raster kann eine Unterstiitzung bei der Planung des
Einsatzes von Methoden zur Reflexion und Uberpriifung von Lernerfolgen sein.

Tabelle 8: Checkliste zur Vorbereitung und Durchfiihrung von Priifungen und Lernerfolgskontrollen”

Kriterien Meine Uberlegungen

Transparenz von Ziel und Funktion der Priifung

Welche Funktion hat die Priifung / die Bewertung?
Formative Lernkontrolle

Summative Prifung

Prognostische Priifung

Handlungs-, lernziel- und kompetenzorientierte
Prifung

Festlegung des Priifungsgegenstandes/-inhaltes

Was wurde gelehrt, was wurde gelernt, welche
Leistung/Performance soll erbracht werden?

Was genau wird geprift und beurteilt?

Festlegung der Anforderungen an die Lernenden

Welche Anforderungen werden an sie gestellt:
WissensUberpriifung, Fertigkeiten, Fahigkeiten,
Problemldsung, Anwenden/Entwickeln?

Gewichtung des Priifungsgegenstandes/-inhaltes

Was ist flir das Training, die Ausbildung
besonders wichtig?

Festlegen der Priifungsform/des Priifungsformats

Welche Form der Priifung/ welches Format soll
zum Einsatz kommen?

70 Zusammengestellt aus Thomann, Geri (2008), S. 198ff.
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Formulieren der Aufgaben und Festlegen der Beurteilungskriterien

Welche Aufgaben sollen wie gel6st werden?

Welche Anspruchsniveaus kdnnen unter-
schieden/erreicht werden?

Welche Beurteilungskriterien gibt es und woran
sind diese zu erkennen?

Bewertung festlegen

Welche Leistungen kdnnen erzielt werden?

Wie wird die Leistung bewertet?

Vorinformation der Priifung

Wie wird die Priifung angekiindigt? Sind Ziele
und Ablauf der Priifung klar kommuniziert?
Stehen Hilfsmittel zur Verfiigung?

Durchfiihrungsbedingungen optimal gestalten

Koénnen alle ungestort arbeiten?

Wie sind die Rahmenbedingungen am Tag der
Prifung?

Stehen alle Unterlagen zur Verfiigung?

Auswertung

Wie kann ich Beurteilungs- und Bewertungs-
fehler vermeiden?

Analyse der Priifung und weiteres Vorgehen

Haben sich die Aufgaben bewahrt?
War die Priifung zu leicht/zu schwer?

Wie wird die Priifung besprochen?

Wie wird weiter gearbeitet?

Unterschiedliche Fragetypen zielen auf

unterschiedliche Lernniveaus

Da in den unterschiedlichsten Reflexions- und Uberpriifungsformaten das Stellen von Fragen eine wesentliche
Rolle spielt, sollte einem bewusst sein, dass je nach Art der Frage auf ein unterschiedliches Lernzielniveau (siehe
Bloomsche Taxonomie der Lernziele im Kapitel 2.1.3) bzw. Lernergebnisniveau abgezielt wird. Aus diesem Grund
sollten die anvisierten Lernergebnisse und die Fragetypen stimmig sein. Ist es beispielsweise Ziel, dass Lernende
relevante Fachbegriffe erkldaren konnen, dann fallt die Wahl wohl auf eine Verstandnisfrage.

In Anlehnung an die Lernzieltaxonomie von Bloom kdnnen Fragen wie folgt typisiert werden.
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Tabelle 9: Fragetypen und Lernniveaus

Beispiele Fragen

Arten von Antworten

Wissensfragen

Nennen Sie ...

Bezeichnen Sie XX ...

Aufzédhlen, Nennen oder Bezeichnen
Wiedergabe von auswendig Gelerntem

RoutinemaBige Abhandlung

Verstdndnisfragen

Wie kommt XX zustande?
Erklaren Sie den Unterschied zwischen X und Y!

X eignet sich sehr gut fiir Y. Geben Sie den
Hauptgrund an!

Umgangssprachliche Erlduterung

Darstellung eines Zusammenhangs in einer anderen Form (z.B. grafisch)

Anwendungsfragen

Gegeben ist folgende Situation/folgender Fall -
Geben Sie an, welche der Prinzipien fur X hier
besonders wichtig sind?

Beschreiben Sie bitte einen Fall, wo XY keines-
falls eingesetzt werden darf?

Gegeben sind die Werte X und Y.
Berechnen Sie Z!

Beschreibung von praktischen Situationen

Schilderung eines Falles aus der Praxis und Erklarung von theoretischen
Grundlagen und deren Anwendung fiir den Fall

Analysefragen

Erldautern Sie X anhand einer Skizze!
Analysieren Sie Y — zeichnen Sie ein Schema!
Worin besteht die Relevanz der Frage X?

Welche Mittel setzt Xa ein, um Ya zu erzeugen?

Zeichnen von Skizzen, Diagrammen

Aufzeigen von unterschiedlichen Lésungen und Erklarung der Unterschiede
Erlduterung von Prozessen

Begriindung der durchgefiihrten Arbeit

Auffinden prinzipieller Unterschiede zwischen zwei vorgegebenen Versionen

Synthesefragen

Wie wiirden Sie die Herstellung von XX ver-
andern und zugleich verbessern?

Warum ist YY ein wichtiger Rohstoff fur die
Technik? Woraus wird er gewonnen und was
wirden Sie daraus herstellen? Stellen Sie
Kriterien fur das Projekt XY zusammen!

Welche Konsequenzen fiir Ihr Verhalten ...
ziehen Sie aus den ... Daten? Welche
MaBnahmen treffen Sie? Was tun Sie?

Wie kontrollieren Sie ...?

Losung von Projektaufgaben oder fachiibergreifenden Aufgaben
Anwendung des Gelernten auf unterschiedliche Gebiete

Erstellung von Handlungsentwiirfen, Verbesserung von Schwachstellen

Beurteilungsfragen

Beurteilen Sie XX!

Welche Folgen von XX kénnen Sie abschatzen?
Benennen Sie die Griinde!

Analysieren und beurteilen Sie XX!

Eignen sich Xund Y, wenn ...?

Reichen Xund Y, um ...?

Systemvergleiche

Prifung der Tragfahigkeit von Verallgemeinerungen, argumentative
Beurteilung;

Abschatzung von Folgen

Quelle: Hackl/Friesenbichler (2013), eigene Bearbeitung
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Lernziele, Lehr-/Lernprozesse und Priifungen in Einklang bringen

Wenn als Lernziele oder Lernergebnisse anspruchsvollere Kompetenzen formuliert werden, jedoch in der
Prifung nur Wissen (oder gar Schlagworte) abgefragt werden, kann es den Lernenden nicht sinnvoll erschei-
nen, ernsthaft am Lernprozess teilzunehmen, sondern sich nur auf das Auswendiglernen der Schlagworte zu
konzentrieren. Lernziele, Lehr-/Lernprozesse (mit der entsprechenden Wahl der Methoden) und Priifung
sollten im Gleichgewicht sein. TrainerInnen sollten sich dabei durchgéngig an den Handlungsanforderungen
orientieren, welche die Lernenden nach erfolgreichem Abschluss der Aus- oder Weiterbildung bewiltigen
konnen sollten.”

5.1 Formative Verfahren - Classroom Assessment Techniques

Classroom Assessment Techniques (CATs) werden eingesetzt, um Lernenden eine Riickmeldung zu ihrem Ent-
wicklungsstand zu geben, sie beim Lernen zu unterstiitzen und ihren Lehr-/Lernprozess zu verbessern. Die
eingesetzten Methoden beziehen sich immer direkt auf die Aktivititen der Lernenden und fiithren zu keiner
Benotung, wobei natiirlich nach dem Schulnotensystem eine Einschédtzung vorgenommen werden kann. Eine
wichtige Haltung dabei ist, dass es keine »falschen« Antworten gibt. Die Antworten sind Ausgangspunkt fiir
Reflexion, unterschiedliche Losungsansétze werden besprochen und Lernprozesse danach ausgerichtet. Es geht
darum, dass der/die Trainer/in oder die Lerngruppe Riickmeldungen und Einschitzungen iiber den Lerner-
folg abgibt (Fremdeinschitzung) und/oder Lernende selbst die Moglichkeit haben, ihren Entwicklungsstand
einzuschidtzen (Selbsteinschatzung).

71 Vgl Lehre Laden Online im Internet https://dbs-lin.ruhr-uni-bochum.de/lehreladen/planung-durchfuehrung-kompetenzorientierter-lehre/kompetenz-
pruefen/constructive-alignment.
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5.1.1 Kreuzwortratsel erstellen

Einleitung

Kreuzwortritsel konnen je nach Schwierigkeitsgrad als Ubung, zur Wiederholung oder zur Uberpriifung einge-
setzt werden. Zum Thema werden Fragen gestellt, die mit einem Losungswort beantwortet werden sollen. Das
Kreuzwortritsel wird mit einem Kreuzwortrétselgenerator (z.B. www.xwords-generator.de) erstellt.

Art der Ubung
Einzelarbeit, Gruppenarbeit
Ubungsziel

Durch das Generieren eines Kreuzwortritsels erfolgt eine Auseinandersetzung mit zentralen Begriffen der er-
arbeiteten Inhalte, die dann leichter in Erinnerung bleiben.

Beschreibung der Methode

Am Ende einer Lehr-/Lerneinheit werden zentrale Begrifte der erarbeiteten Inhalte zusammengetragen und diese
als Losungsworter zu entwickelnden Fragen zugeordnet. In Einzelarbeit oder gemeinsam im Plenum wird daraus
ein Kreuzwortritsel erstellt (z.B. mit einem kostenlosen Kreuzwortritselgenerator www.xwords-generator.de).

Das Kreuzwortritsel kann zu jedem Zeitpunkt eingesetzt und beliebig oft gelost werden und dient so der Wie-
derholung und Uberpriifung des Gelernten.

Dauer

Je nach gewtiinschter Anzahl von Begriffen ist von 15 bis 45 Minuten fiir die Fragenerstellung auszugehen, von
rund 15 Minuten fiir das Arbeiten mit dem Kreuzwortritselgenerator und von 10 bis 30 Minuten fiir das Losen
des Kreuzwortritsels.

Materialien
Kursunterlagen, PC mit Internetzugang, Drucker
Anmerkung

Natiirlich ist es auch moéglich, dass der/ die Trainer/in ein fertiges Kreuzwortritsel vorlegt, das gemeinsame Er-
arbeiten gewdhrleistet aber eine vertieftere Auseinandersetzung mit den Begriffen.

Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen

Kreuzwortritselgenerator; Hofmann, Angelika (2013): Kreuzwortritsel Politik. Priifen und Festigung des All-
gemeinwissens im Fach Politik. Kerpen: Kohl-Verlag
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5.1.2 Blitzlicht

Einleitung

Das Blitzlicht ist eine Moglichkeit, um in einem Lern- und Gruppenprozess schnell eine Auskunft iber die ak-
tuelle emotionale Befindlichkeit und/oder den kognitiven Leistungsstand zu erhalten. Es kann in allen Phasen
eines Trainings eingesetzt werden. Am Ende eines Lernprozesses dient es vor allem der Reflexion und Uber-
priifung.

Art der Ubung
Plenum
Ubungsziel

Ein Blitzlicht kann zum einen verwendet werden, um schnell eine Meinung zu einem Thema zu erhalten oder
unterschiedliche Zuginge deutlich zu machen, zum anderen, um eine kurze Zwischenevaluation oder Refle-
xion durchzufithren.

Beschreibung der Methode

Ein Blitzlicht kann zu Beginn, wihrend oder am Ende einer Lerneinheit eingesetzt werden. Die TeilnehmerIn-
nen duflern sich reihum kurz in Form von einem bis zwei Sitzen zu einer gestellten Frage, ihre Befindlichkeit
oder die eigene Lernsituation betreffend (z.B. Was ist mir in Erinnerung geblieben? Was war fiir mich am in-
teressantesten?). Die Auflerungen werden nicht kommentiert, alle anderen sind nur ZuhérerInnen, es diirfen
lediglich Verstindnisfragen gestellt werden. Am Ende konnen die AufSerungen durch den/die Trainer/in ge-
biindelt und zusammengefasst werden.

Dauer

Die Dauer variiert nach Anzahl der TeilnehmerInnen. Pro Person sind 1 bis max. 2 Minuten zu veranschlagen.
Materialien

Keine

Anmerkung

Gruppendynamische Effekte (z.B. alle TeilnehmerInnen sagen das Gleiche, nur Positives oder nur Negatives)
kénnen vermieden werden, wenn die Lernenden kurz fiir sich iiberlegen und das eigene Statement vorher no-
tieren.

Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen

Siebert, Horst (2008): Methoden fiir die Bildungsarbeit. Leitfaden fiir aktivierendes Lehren. 3. Auflage, Biele-
feld: Bertelsmann
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5.1.3 Teilnehmerinnen testen Teilnehmerinnen

Einleitung

Es erfolgt ein Perspektivenwechsel von der Rolle der/ des Lernenden in die Rolle der/ des Priifenden. Beim Er-
stellen von Test- und Priifungsaufgaben erfolgt einerseits eine neuerliche Auseinandersetzung mit den behan-
delten Themen und Inhalten und andererseits werden beim Testen Sozial- und Methodenkompetenzen gestérkt
und ausgebaut.

Art der Ubung

Einzel- und/oder Gruppenarbeit; Plenum
Ubungsziel

Nach einer Trainingseinheit erarbeiten TeilnehmerInnen Testfragen, praktische Priifungsaufgaben oder Fall-
beispiele, die sie anderen TeilnehmerInnen zu Losung vorlegen. Durch das Ausarbeiten von Testfragen wer-
den spezifische Lehrinhalte noch einmal bearbeitet und vertieft sowie ein Handlungsbezug hergestellt. Durch
die Ubernahme der Rolle als Priifer/in wird die Beobachtungs-, Beurteilungs- und Kommunikationsfahigkeit
gestarkt.

Beschreibung der Methode

Zunichst werden in Einzel- oder Gruppenarbeit Testfragen formuliert, die Losungsmoglichkeiten ausgearbei-
tet und beschrieben und ein Beurteilungsraster (z.B. Schulnotensystem oder verbale Beurteilung) iiberlegt. Die
Fragen werden auf Moderationskarten (oder digital) festgehalten.

Danach erfolgt das »Testenx, fiir das es zwei Moglichkeiten gibt:

1. Paarweise: Je zwei TeilnehmerInnen setzen sich zusammen und stellen abwechselnd ihre Fragen. Die Bewer-
tung der Antworten kann im Schulnotensystem oder verbal erfolgen. Es ist méglich, zusitzlich eine Person
in einer beobachtenden Rolle einzusetzen.

2. Plenum: Die einzelnen Fragen werden in der Grof3gruppe gestellt, die Beantwortung erfolgt durch eine Per-
son. Der Vorteil ist, dass alle die Fragen und Antworten horen, der Nachteil ist der grofiere Zeitaufwand und
Angste einzelner TeilnehmerInnen, in der Grof3gruppe Fragen gestellt zu bekommen.

»Unter die Lupe nehmen« ist eine Modifikation von TeilnehmerInnen testen TeilnehmerInnen. Eine Lupe dient
als Sprechstab (talking stick) und Instrument, um die Antworten genau zu betrachten. Auch hier erarbeiten die
TeilnehmerInnen Testfragen und schreiben diese auf Moderationskarten. Anschlieflend nehmen die Teilneh-
merInnen im Plenum in einem Sesselkreis Platz. Ein/e Teilnehmer/in beginnt und bekommt eine Lupe in die
Hand, sucht sich eine/n Kolleg/in aus, gibt dieser/diesem die Lupe in die Hand und stellt eine Frage. Wird die
Frage richtig beantwortet, gibt der/die Befragte die Lupe an jemand anderen weiter und stellt diesem / dieser
eine weitere Frage. Wird eine Frage nicht richtig beantwortet, ist die Gruppe gefordert, die Losung gemeinsam
zu finden. Die Lupe bleibt bei der/ dem Befragten und eine neue Frage wird gestellt. Die Lupe kann weiterge-
geben werden, wenn eine richtige Antwort auf eine Frage gegeben wurde.

Dauer

»TeilnehmerInnen testen TeilnehmerInnen« kann zeitlich sehr unterschiedlich angelegt werden. Die Dauer ist
abhingig von der Anzahl der zu erarbeitenden Testaufgaben. Es ist aber von ca. 30 Minuten zur Erarbeitung
von Testfragen auszugehen und von ca. 30 Minuten beim paarweisen Testen oder ca. 60 Minuten beim Einsatz
der Testfragen im Plenum.
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Materialien

Arbeitsunterlagen, Moderationskarten, Beurteilungsraster, Lupe (im Falle von »Unter die Lupe nehmen«)

Anmerkung

Die TeilnehmerInnen sollten vorab eine Information dariiber erhalten, welche Fragetypen es gibt (siehe Kapi-
tel 5 Einleitungstext). Sie sollten aber vor allem auch dazu angeregt werden, sich Fallbeispiele oder praktische
Aufgaben zu tiberlegen.

Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen

Weidenmann, Bernd (2011): Update fiir Trainer. In 14 Lektionen zur didaktischen Meisterschaft. Bonn: Mana-
gerSeminare-Verl.-GmbH (Training aktuell)
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5.1.4 Fallstudie/Fallarbeit

Einleitung

Es gibt unterschiedliche Formen von Fallstudien/ Fallarbeiten. Bei allen geht es darum, dass die Lernenden ei-
genstdndig auf der Grundlage eines Fallmaterials eine Losung fiir einen Fall aus der Praxis erarbeiten. Fallstu-
dien stehen im englischen Sprachraum oft in direkter Verbindung zum Problem Based Learning. Sie eignen sich
sowohl als Trainings- als auch als Uberpriifungsmethode.

Art der Ubung

Einzel- oder Gruppenarbeit
Ubungsziel

Fallstudien werden individuell oder in Gruppen bearbeitet, um einerseits Wissen zu erweitern bzw. zu integ-
rieren und andererseits Urteils- und Entscheidungsféhigkeit auszubilden. Durch die eigenstdndige und aktive
Auseinandersetzung mit dem jeweiligen Inhalt und den gestellten Aufgaben wird Handlungskompetenz ent-
wickelt. Anhand konkreter Fille ist exemplarisches Lernen in Problemsituationen méglich, was den Transfer
in die Praxis erleichtert.

Beschreibung der Methode

Fiir ein erfolgreiches fallbasiertes Lernen ist der Fall selbst gut aufzubereiten. Er sollte lebens- und wirklich-
keitsnah sein und einen unmittelbaren Bezug zu den bisherigen Erfahrungen und Erlebnissen sowie kiinftigen
Lebenssituationen der Lernenden herstellen. Er sollte problemhaft sein, Interpretationen sowie mehrere L6-
sungsmoglichkeiten zulassen, aber trotzdem iiberschaubar sein.

Der Ablauf erfolgt in mehreren Phasen:

o Inder Vorbereitungsphase wird der konkrete Fall beschrieben und dargestellt sowie gegebenenfalls auch die
Fallmethode an sich vorgestellt. Es folgt die Erlauterung der Aufgaben- und Problemstellung.

 In der Rezeptionsphase geht es um das gemeinsame Durcharbeiten und genaue Analysieren des Falls und
der vorliegenden Informationen. Es werden zentrale Problempunkte (critical incidents) gesammelt, Prob-
lemlésung versucht und Interpretationen ausgetauscht.

 Inder Interaktionsphase, die in Kleingruppen (oder einzeln) durchgefiithrt wird, erfolgt die Auseinanderset-
zung mit dem Fall und denkbare Handlungswege und Losungsmoglichkeiten werden entworfen und disku-
tiert, um letztendlich eine Entscheidung zu treffen und zu begriinden.

o Inder Bewertungsphase erfolgt die Vorstellung und Diskussion der Kleingruppen- oder Einzelarbeitsergeb-
nisse. Im Plenum oder durch ein Fachgremium (z.B. Priifungskommission) wird anschliefend tiber die beste
Losung entschieden.

« In der Anwendungsphase erfolgt letztlich ein Vergleich der gefundenen Lésungen mit den in der Realitt
tatsachlich gefallten Entscheidungen. So wird dem Als-Ob-Handeln die Ebene der Wirklichkeit gegentiber-
gestellt. Vor diesem Hintergrund konnen die Lernenden ihre eigene Losung selbst evaluieren.

In anderen Publikationen ist von folgendem Ablauf die Rede:

— Konfrontation — Information — Exploration — Resolution — Disputation —> Kollation

Dauer

Je nach Aufgabenstellung variiert die Dauer. Es sollte aber mindesten eine Stunde veranschlagt werden. Eine
Fallstudie kann sich aber auch tiber mehrere Stunden hinziehen.
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Materialien

Benétigt wird einerseits Fallmaterial wie Dokumente, Archiveintrége, Interviews, Raster fiir direkte Beobach-
tung, Artefakte, andererseits zusatzliches Hilfsmaterial zur Fallbearbeitung wie z.B. Lexika, Handbiicher, Zeit-
schriften, Spezialliteratur, Datenbanken, Internetzugang.

Anmerkung

Fallstudien sind vor allem fiir Lernende geeignet, die bereits {iber gewisses Grundwissen im zu bearbeitenden
Bereich verfiigen, tiber die Handlungsfelder orientiert sind und in Gruppen arbeiten und sich selbststandig In-
formationen beschaffen kénnen.

Es gibt fallbasierte Lernsoftware.
Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen

e/t/s Didaktische Medien GmbH (Hg.) (2005): Didaktik und Methodik kennen. Wichtige Unterrichtsmethoden
kennen. Download unter: http://dls.firstwebcollege.com/Kurse/tc/de/tctxo1qo1-3/files/script.pdf

Flechsig, Karl-Heinz (1996): Kleines Handbuch didaktischer Modelle. Fallmethode. Download unter: www.
ikud.de/handbuch6.htm

Haller, Hans-Dieter (o.].): Mit kleinen Fallstudien lehren. Download unter: http://paedpsych.jk.uni-linz.ac.at/
INTERNET/arbeitsblaetterord/ LEHRTECHNIKORD/Fallstudien.html

Weitz, Bernd O. (2000): Fallstudie zur Unternehmensentwicklungsplanung: Wie geht es weiter in der Firma
Bekmann? Download unter: www.sowi-online.de/praxis/methode/fallstudie_zur_unternehmensentwick-
lungsplanung_wie_geht_ es_weiter_firma_bekmann.html
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5.1.5 Parcours

Einleitung

Ein Parcours kann als Form des Leistungsnachweises eingesetzt werden und ist gleichzeitig eine Methode zur
Erarbeitung komplexer theoretischer und praktischer Inhalte. Als Priifungsformat wird er beispielsweise in me-
dizinischen Ausbildungen eingesetzt. Als Stationenbetrieb (siehe auch Kapitel 4.4) bezeichnet ist der Parcours
eine offene Lernform zur Férderung fachlicher, methodischer und sozialer Kompetenzen.

Art der Ubung

Einzelarbeit, Plenum
Ubungsziel

Neben der Uberpriifung der Kenntnisse und des Anwendens von Fachwissen kénnen in einem Parcours auch
die sprachliche Ausdrucks- und die Kommunikationsfahigkeit erfasst werden und in die Bewertung einfliefen.
Beurteilbar sind vor allem verbale, interaktive und praktische Fertigkeiten oder Verhaltensweisen von Teilneh-
merInnen, sofern dafiir im Vorhinein Kriterien festgelegt wurden.

Beschreibung der Methode

Wird ein Parcours zu Priifungszwecken eingesetzt, werden in einzelnen Stationen vorgegebene standardisierte
Aufgaben gestellt. Priifungsaufgaben konnen einen rein theoretischen Inhalt haben oder sich auf eine praktische
Problemlésung beziehen. Sie konnen als Befragung, Diskussion, als Fallvorstellung oder als Mischung dieser
Formen stattfinden. Die TeilnehmerInnen durchlaufen in einer Gruppe simultan in einem rotierenden Verfahren
die Priifungsstationen. Die Aufgaben sind in einer vorab definierten Zeit (zwischen 5 und 15 Minuten) zu lésen.
An jeder Priifungsstation befindet sich eine Person, der / die die Leistung anhand einer Checkliste dokumentiert.
Die Bewertung jeder Aufgabe ist Grundlage fiir eine differenzierte Riickmeldung an den/die Teilnehmer/in.

Im Stationenbetrieb, auch als Lernbuffet oder Lernstrafle bezeichnet, gibt es Stationen mit entsprechenden Un-
terrichtsmaterialien im Raum, die die Lernenden nacheinander je nach Interesse oder Fahigkeiten oder Lerntyp
auswéhlen. Das wirkt motivierend und setzt stark auf die Initiative der TeilnehmerInnen. Entweder finden sich
bei den verschiedenen Stationen aufbereitete Materialien zu den verschiedenen Teilaspekten eines Gesamtthe-
mas oder es werden dieselben Teilaspekte tiber unterschiedliche Sinneskanéle / Lernformen angeboten, was auch
dem Kennenlernen des eigenen Lerntyps dient. Die Lernenden konnen wiéhlen, ob sie einzeln, in Paaren oder
in Kleingruppen an den verschiedenen Lernstationen arbeiten und es gibt Pflicht- und Freistationen.””

Dauer

Die Dauer eines Parcours ist abhdngig von der Anzahl der Stationen und der Anzahl der TeilnehmerInnen.
Die einzelnen Aufgaben in jeder Station sollten idealerweise zwischen 5 und 15 Minuten in Anspruch nehmen.

Materialien

Je nach Aufgabenstellung in der Station braucht es Materialen fiir typische Aufgabenstellungen sowie eine An-
leitung, Beschilderung und ein Bewertungsprotokoll.

Anmerkung

Das Erstellen eines Parcours ist aufwendig und die Durchfithrung erfordert eine gute Zeitplanung und aus-
reichend personelle, rdumliche und technische Ressourcen. Ein Parcours kann durchaus auch als summatives
Priifungsformat eingesetzt werden.

72 Aschemann, Birgit et al. (2011), S. 10, http://erwachsenenbildung.at/downloads/service/reader_binnendifferenzierung_heterogene_gruppen.pdf.
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Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen

Bonse-Rohmann, Mathias; Holtmann, Andreas (Hg.) (2008): Kompetenzorientiert priifen. Lern- und Leistungs-
tiberpriifungen in der Pflegeausbildung. 1. Auflage, Miinchen, Jena: Elsevier, Urban & Fischer

Aschemann, Birgit (2011): Vierzig Wege der Binnendifferenzierung fiir heterogene LernerInnen-Gruppen. Ein
didaktischer Reader, verfasst im Rahmen des Projekts »Deutsch und andere Erstsprachen im gemeinsamen
Alphabetisierungskurs«. Hg. v. Frauenservice Graz. Downlaod unter: http://erwachsenenbildung.at/down-
loads/service/reader_binnendifferenzierung heterogene_gruppen.pdf

Lehre Laden. Downloadcenter fiir inspirierte Lehre: https://dbs-/planung-durchfuehrung-kompetenzorientier-
ter-lehre/kompetenz-pruefen/constructive-alignment/
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5.1.6 Lerntagebuch und Portfolio

Einleitung

Die Arbeit mit Lerntagebiichern und Portfolios ist eng mit dem Konzept des reflexiven Lernens verbunden.
Ausgehend von unbekannten Situationen werden beim Lernen neue Einsichten durch Bezugnahme auf beste-
hendes Wissen und vergangene Erfahrungen gewonnen. Das Gelernte wird dann in neuen Situationen getestet
und schlieflich wieder in konkrete Erfahrungen tiberfithrt. Das zeigt, dass nicht nur die Lernergebnisse, son-
dern insbesondere der Lernprozess von wesentlicher Bedeutung ist. Dieser Prozess kann in einem Lerntagebuch
oder Portfolio nachgezeichnet werden.

Ein Lerntagebuch besteht aus mehreren, regelmaf3ig verfassten, chronologisch aneinandergereihten Aufzeich-
nungen, in denen die Lernenden Erfahrungen mit dem Lernprozess und seinen Ergebnissen festhalten. Die
Grundidee des Portfolios — in das Teile eines Lerntagebuchs einflieflen kénnen - ist eine Art Arbeitsmappe zum
Nachweis einer Lernleistung. Es werden darin beispielsweise ausgewdhlte Arbeitsergebnisse, Berichte und Do-
kumente strukturiert prasentiert, in der Absicht Lernergebnisse nach auf3en hin zu dokumentieren. Wahrend
ein Lerntagebuch haufig Reflexionen ohne konkrete Belege enthalt, werden im Portfolio Reflexionsprozesse mit
konkreten Ergebnissen in Verbindung gebracht.

Art der Ubung

Einzelarbeit
Ubungsziel

In einem Lerntagebuch oder Portfolio wird der eigene Lern- und Entwicklungsprozess kontinuierlich reflek-
tiert und abgebildet sowie im Falle des Portfolios auch tiberpriifbar gemacht. Beide Instrumente unterstiitzen
eigenverantwortliches Lernen. Der eigene Lernzugang und Lernweg und die damit verbundenen Hindernisse
und Erfolge werden bewusst gemacht, was wesentlich ist fiir das Entwickeln von Lernkompetenz. Dariiber hin-
aus erhalten die TeilnehmerInnen Auskunft dariiber, wo sie sich auf dem Weg zum Ziel, also zu den anvisierten
Lernergebnissen, befinden.

Beschreibung der Methode

Das Lerntagebuch, auch als Lernjournal bezeichnet, stellt ein eher personliches Dokument dar, fiir dessen Struk-
tur es zumeist offen gehaltene Anregungen gibt. Den Kern des Schreibens von Lerntagebiichern bildet die Re-
flexion iiber Erfahrungen und Gedanken, die das eigene Lernen betreften.

Im Lerntagebuch konnen beispielsweise folgende Fragen gestellt werden:

o Notizen zu den Lehr-/Lerneinheiten

o Was waren die wesentlichen Inhalte, Aussagen, Erkenntnisse?
o Mit welchen Methoden wurde gearbeitet?

o Wie war die Stimmung im Verlauf?

o Woriiber wurde diskutiert?

o

« Eigenes Erleben

o Dies hat meine besondere Aufmerksamkeit gefunden, weil ...?

o Woran habe ich mich beteiligt?

o Wo konnte ich meine Ideen einbringen?

o Was war mir bereits bekannt? Was war vollkommen neu fiir mich?
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o Nachgedanken

o Was mochte ich von dieser Lerneinheit unbedingt behalten, was erscheint mir weniger wichtig?

o Bezogen auf mein kiinftiges Berufsfeld erscheint mir XY besonders wichtig.

o Was verstehe ich jetzt, was ich vorher nicht verstanden habe? Was kann ich jetzt, was ich vorher nicht
konnte?

o

Ein Portfolio, das zumeist umfassender und vielfiltiger ist, folgt in der Regel einem enger vorgegebenen Raster.
Im Falle einer Leistungsbeurteilung durch ein Portfolio ist im Vorfeld abzuklaren, welche Teile einer Bewertung
unterzogen werden und auf welchen Kriterien diese basiert.

Es gibt verschiedene Arten von Portfolios:

o+ Arbeitsportfolio: dient im Wesentlichen der Diagnose des Lernprozesses; kann Dokumente aller Art enthal-
ten, die den Lernprozess dokumentieren; stellt die Analyse des Lernprozesses in den Vordergrund

« Entwicklungsportfolio: betont Veranderungen und Lernzuwachs noch stirker als das Arbeitsportfolio; die
Arbeit daran ldsst den Lernenden eigene Lernfortschritte leicht erkennen

« Vorzeigeportfolio: enthilt die besten Arbeiten aus einem oder mehreren Fachern, die iiber einen lingeren
Zeitraum hinweg gesammelt wurden

« Beurteilungsportfolio: hat formaleren Charakter als die anderen Varianten; dokumentiert Leistungen; bereits
zu Beginn sind verbindliche Angaben iiber Ziele und Beurteilungskriterien notig

o Bewerbungsportfolio: betont vor allem die Prasentation der Lernprozesse und Lernergebnisse
Dauer

Meistens begleitet die Erstellung eines Lerntagebuchs oder Portfolios die gesamte Aus- oder Weiterbildung.

Materialien

Eine Struktur fiir ein Lerntagebuch oder Portfolio in Form eines Worddokumentes oder als E-Version. Es gibt
beispielsweise die Open Source E-Portfolio Software Mahara (www.mahara.at).

Anmerkung

Das Erstellen eines Portfolios, aber auch das Fiihren eines Lerntagebuches ist mit relativ hohem Aufwand ver-
bunden, unterstiitzt aber nachhaltiges Lernen sehr gut.

Ein Portfolio sollte idealerweise fiir jede Ausbildung und jede Zielgruppe passgenau adaptiert werden.
Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen

Reich, Kersten (2012): Konstruktivistische Didaktik. Das Lehr- und Studienbuch mit Online-Methodenpool:
http://methodenpool.uni-koeln.de/download.html

Glaser-Zikuda, Michaela; Hascher, Tina (2007): Zum Potential von Lerntagebuch und Portfolio. In: Glaser-Zi-
duka, Michaela (Hg.), (2007): Lernprozesse dokumentieren, reflektieren und beurteilen. Lerntagebuch und
Portfolio in Bildungsforschung und Bildungspraxis. Bad Heilbrunn: Klinkhardt, S. 9-24

Hascher, Tina (2011): Lernen dokumentieren und verstehen. Download unter: www.bifie.at/system/files/dl/srdp_
hascher_lernen_dokumentieren_2011-12-16.pdf

abz*austria (0.].): Mein Lerntagebuch. Download unter: http://lerntagebuch.abzaustria.at/wp-content/up-
loads/2013/03/Lerntagebuch_abz.austria.pdf
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Beispiel 1: abz*austria: Lernprotokoll

6 Schritte

1. Vor dem Lernen ist es hilfreich, aufzuschreiben, was genau Sie lernen méchten und welche Schritte dafiir
notwendig sind. Schreiben Sie die Lernschritte zuerst in Stichworten auf ein Blatt Papier, bringen Sie sie da-
nach in eine Reihenfolge und tragen Sie sie so gereiht in das Lernprotokoll ein.

2. Uberlegen Sie sich nun, wie lange Sie brauchen werden, um die Aufgabe zu erledigen. Tragen Sie eine un-
gefihre Dauer in das Lernprotokoll ein.

3. Denken Sie zudem daran, was Sie fiirs Lernen brauchen und was Sie dabei stéren konnte. Schreiben Sie
dies in das Lernprotokoll und sorgen Sie anschlieflend fiir gute »Rahmenbedingungen«. Beginnen Sie erst
dann mit dem Lernen.

4. Schreiben Sie direkt nach dem Lernen auf, was Sie geschafft haben und was Sie noch erledigen miissen. So
bekommen Sie einen guten Uberblick tiber Ihre Erfolge und sehen bei der néichsten Lernplanung sofort, was
noch offen ist.

5. Notieren Sie sich auch, wie lange Sie gelernt haben. Haben Sie genau so lange, langer oder kiirzer als erwar-
tet gebraucht?

6. Denken Sie nun an Thren Lernstoff: Was war fiir Sie besonders interessant? Was ist Thnen leicht gefallen?
Und was war schwierig? Indem Sie Antworten auf diese Fragen in das Lernprotokoll eintragen, haben Sie
gleichzeitig eine kurze Zusammenfassung tiber das Gelernte, wissen wo Sie ankniipfen konnen und was Sie
ofter wiederholen sollten.

abz*austria

Kompetent 0 frauen und wirlschaft

Lernprotokoll

Datum Uhrzeit

Auszufillen vor dem Lernen

Meine Erfolge

Auszufiillen nach dem Lernen

Das habe ich geschafft:

Das maochte ich lernen:

Welche Schritte sind zur Erledigung der Aufgabe notwendig?

In welcher Reihenfolge gehe ich vor? Das muss ich noch erledigen:
So lange werde ich fiir die Aufgabe brauchen: So lange habe ich gebraucht:
Das benétige ich, um die Aufgabe zu schaffen: Das ist mir leicht gefallen:
Das kdnnte mich beim Lernen storen: Das war schwierig:
Ich fithle mich Ich fiihle mich
im Moment: i im Moment: X
gar nicht nicht so ganz recht sehr gar nicht nicht so ganz recht sehr
zufrieden aufiieden okay aufrieden zufrieden zufieden aufrieden okay aufrieden aufrieden
abz*austria - kompetent fir frauen und wirtschaft abz*austria - kompetent fiir frauen und wirtschaft
Quelle: http://lerntagebuch.abzaustria.at/lernplanung/unterseite/anleitung-zum-lernprotokoll
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Beispiel 2: Ausbildungsportfolio der Kompetenzwerkstatt”

Die Kompetenzwerkstatt stellt Methoden, Anleitungen, Hilfen und Anregungen in Form von Handbiichern
sowie Tools fiir die Ausbildungs- und Unterrichtspraxis im Bereich der gewerblich-technischen Berufsbildung
zur Verfiigung.

Es wurde ein Ausbildungsportfolio entwickelt (www.kompetenzwerkstatt.net/tools/ausbildungsportfolio). Das
Ausbildungsportfolio ist eine Sammlung von individuellen Dokumentationen eines Lernenden, mit denen -
bezogen auf individuelle Lernprozesse — Leistungen, Ergebnisse, Erfahrungen und Entwicklungen beschrieben
und illustriert werden konnen. Das Ausbildungsportfolio steht in einer elektronischen Variante - als sogenann-
tes E-Portfolio - kostenlos zur Verfiigung.

Mit dem Ausbildungsportfolio konnen Lernende:

o in der Ausbildung anfallende Aufgaben und Arbeiten dokumentieren

o den Uberblick iiber ihren Ausbildungsberuf, ihre Ausbildungsinhalte und -ziele sowie ihren Ausbildungs-
verlauf gewinnen und behalten

o {ber personliche Stirken und Bedarfe nachdenken und berufliche Erfahrungen reflektieren
o Zusammenhinge zwischen betrieblichem und schulischem Lernen erkennen und

« Hinweise auf bedeutsame zukiinftige Ausbildungsschwerpunkte erhalten

73 Aus: www.kompetenzwerkstatt.net.
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5.2 Summative Verfahren

In summativen Beurteilungen wird festgestellt, in welchem Umfang Lernende die Lernanforderungen (geforderte
Kompetenzen) tatsichlich nachweisen kénnen. Da sie am Ende eines Lernprozesses stehen ist die Beurteilung
und nicht die Verbesserung des Lernprozesses im Vordergrund. Summative Verfahren sollen eine zuverlassige
Auskunft dartiber ermdglichen, ob eine Person die an sie gestellten zukiinftigen Anforderungen auch erfiillen
kann. Dabei werden folgende Priifungsformate eingesetzt:

o Schriftliche Prifung/ Aufgaben
« Miindliche Priifung/ Aufgaben
o Praktische Priifung/ Aufgaben

o Kombinierte Priifungen/ Aufgaben
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5.2.1 Prasentation

Einleitung

Die Prisentation oder Referat ist eine Form der miindlichen Abschlusspriifung oder kann als Methode innerhalb
eines Trainings eingesetzt werden. Dabei wird ein vorgegebenes oder selbst gewiahltes Thema referiert oder im
Rahmen einer Abschlusspriifung vorgestellt. Der Prasentation folgt zumeist ein Fachgesprach.

Art der Ubung
Einzelarbeit, Plenum
Ubungsziel

Im Rahmen einer Prasentation kann die Fach- und Methodenkompetenz, aber auch die kommunikative Kom-
petenz gefordert bzw. tiberpriift werden.

Beschreibung der Methode

Die TeilnehmerInnen erhalten die Aufgabe, iiber ein bestimmtes Thema eine Présentation auszuarbeiten.
Dieses kann breiter oder enger gefasst sein. Dabei konnen Unterlagen zur Verfiigung gestellt werden oder die
notwendigen Informationen sind selbst zu recherchieren. Bei dem Thema kann es sich beispielsweise um ein
eigenes Projekt oder ein vorgegebenes Fallbeispiel handeln. Es konnen auch bestimmte Fragestellungen vor-
gegeben sein.

Fiir die Présentation, die nach der Ausarbeitung vor dem Plenum abgehalten wird, sollte es klare Vorgaben in
Bezug auf die Zeit und die Form (z.B. Power Point, Flip-Chart) geben.

Die Beurteilung der fachlichen Richtigkeit, Kommunikationsfahigkeit (Verstdndlichkeit, sprachliche Gestaltung)
und Methodenkompetenz (Medieneinsatz) erfolgt im Plenum mit Hilfe einer Bewertungsmatrix.

Tabelle 10: Bewertungsmatrix Prasentation

Bewertung Schriftliche Ausarbeitung Punkte/Beurteilung

Fachliche Richtigkeit des Inhalts 0 = Inhalt nicht erfasst
2 = oberflachlich
4 = angemessen

8 =vollstandig, logisch, zielorientiert

Nachvollziehbarkeit und Gliederung 0 = unsystematisch
Einleitung, Themenbearbeitung und Zusammenfassung | 1= erkennbar
2 = sinnvoll, tragféhig

4 = ausgefeilt

Eventuell Einarbeitung verpflichtender Schwerpunkte | 0 = nicht erfolgt
2 = teilweise erfolgt

4 = vollstandig erfolgt

Umfang und Form der Abgabe 0 =Vorgaben nicht erfillt

Formatierung und Layout 2 =angemessen

4 = vollstandig und angemessen
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Bewertung Miindliche Prasentation Punkte/Beurteilung
Zielgruppengerechte Darstellung 0 = keine Medien, unsicher, unsystematisch
Aufbau 2 = Medien unterstreichen die Présentation, Aufbau ist angemessen
Présentationstechniken und Medieneinsatz 4 = Medieneinsatz ist fehlerfrei und veranschaulicht das Thema, Auf-

bau ist ausgefeilt

Einhaltung von Zeitvorgaben 0 = nicht eingehalten
1 = geringe Abweichungen

2 = Zeitvorgaben genau erfiillt

Sprachliche Gestaltung 0 = undeutlich, hastig, unsicher
Ausdrucksweise und Sprache 2 = angemessen, ansprechend
Stil und Sprechtempo 4 = souveran, standiger Blickkontakt, lebendig, abwechslungsreich

Korpersprache, Gestik und Blickkontakt

Gesamtpunktezahl

Dauer

Die Dauer ist abhdngig von der Vorgabe fiir die Prasentationsdauer und der Zahl der TeilnehmerInnen. Zu-
sitzlich sind je Prasentation ca. 10 Minuten fiir das Ausfiillen der Bewertungsmatrix und die Riickmeldung
einzuplanen.

Materialien
Medien fiir die Présentation; Bewertungsmatrix fiir die Prisentation
Anmerkung

Die Lehr- oder Priifungsperson hat die Aufgabe, die Rahmenbedingungen (Dauer, Inhalte sowie die Beurtei-
lungskriterien) im Vorfeld genau darzulegen. Wird die Présentation als Trainingsmethode eingesetzt, konnen
andere TeilnehmerInnen die Bewertung und Riickmeldung durchfiihren.

Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene
Quellen

Schmidt, Jens U. (2012): Priifungsmethoden in der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Katalog und Leitfaden
fir Sachverstandige in Neuordnungsverfahren, Aufgabensteller/-innen und Priifer/-innen. Hg. v. DIHK - Ge-
sellschaft fiir berufliche Bildung. Bielefeld
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5.2.2 Single-Choice- oder Multiple-Choice-Aufgaben

Einleitung

Schriftliche Priifungen bewerten schriftliche Antworten oder die schriftliche Ausarbeitung gestellter Aufgaben.
Zur Beantwortung wird vorrangig kognitives Wissen benétigt, bei gut formulierten Fragestellungen konnen
auch Transferleistungen oder problemlosende Denkansitze beurteilt werden. Es gibt unterschiedliche schrift-
liche Aufgabenarten:

o Schriftliche Aufgabe mit gebundenen Antworten

» Kurzantwortaufgaben

o Schriftliche Aufgaben mit ungebundenen Antworten
o Schriftliche Ausarbeitung

Art der Ubung

Einzelarbeit

Ubungsziel

Die Beantwortung der Aufgaben gibt vor allem Auskunft iiber das Fachwissen zu einem Unterrichtsgegenstand.
Beschreibung der Methode

In schriftlichen Priifungen mit gebundenen Antworten, auch Single-Choice-Tests oder Multiple-Choice-Tests
genannt, sind Antwortmaoglichkeiten starr vorgegeben. Zur Beantwortung miissen eine oder mehrere vorgege-
bene Losungen markiert oder eine Losungsziffer in ein vorgegebenes Schema eingetragen werden. Es besteht
keine Moglichkeit, alternative Antworten zu formulieren.

Schriftliche Aufgaben werden als Papier- und Bleistift oder als Online-Aufgaben zu einem vorher bekannten
Zeitpunkt zur Bearbeitung ausgegeben. Die Auswertung und Beurteilung erfolgt zeitversetzt.

Dauer

Die Dauer ist abhidngig vom Umfang der Aufgaben und sollte zwischen 30 Minuten und 9o Minuten liegen.
Materialien

Testbogen fiir alle TeilnehmerInnen sowie Bleistifte und Radiergummis

Anmerkung

Die Priifung erfordert einen grofien zeitlichen Aufwand bei der Erstellung der Fragen, erleichtert ist die Aus-
wertung der Ergebnisse.

Ergebnisse schriftlicher Aufgaben werden meist in Form von Noten festgehalten. Die Vergabe von Punkten und
die Umwandlung der erreichten Leistung in Noten kann beispielsweise mit einem Notenschliisselrechner (vgl.
www.lehrerfreund.de/schule/1s/notenschluesselrechner/3608) erfolgen.

Schriftliche Priifungen erinnern an schulische Lernsituationen und sind oft mit negativen Emotionen verbunden.

Bei der Ausarbeitung der Fragen kann ein Online-Quiz-Generator (www.onlinequizcreator.com/de) unterstiit-
zen oder die Erstellung von Quiz-Aufgaben im Rahmen von Lernplattformen (z.B. Quiz in moodle).

Zielgruppe

Jugendliche und Erwachsene
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Quellen

Schmidt, Jens U. (2012): Pritfungsmethoden in der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Katalog und Leitfaden
tiir Sachverstandige in Neuordnungsverfahren, Aufgabensteller/-innen und Priifer/-innen. Hg. v. DIHK -
Gesellschaft fiir berufliche Bildung. Bielefeld

Beispiel: Ausziige Multiple Choice-Test im Rahmen einer Ausbildung zur/zum Fachsozialbetreuerin und
Diplomsozialbetreuerln in der Altenarbeit

Wissensquiz
Multiple Choice

Name:

In diesem Wissensquiz geht es um die Symptome chronische Midigkeit, Atemnot, Ubelkeit und Erbrechen, schwerer und ver-
zogerter Stuhlgang, Durchfall, Flissigkeitsverlust in der letzten Lebensphase, Unruhe und Verwirrtheit sowie Kachexie und Ap-
petitlosigkeit.

Insgesamt sind X Fragen zu beantworten. Zu jeder Frage gibt es 5 Antwortmaoglichkeiten. Davon kdnnen 0 bis 5 Antworten rich-
tig sein. (Das heil3t, es kann keine bzw. eine Antwort oder zwei, drei, vier bzw. alle Antworten richtig sein.)

Pro Frage sind maximal 5 Punkte und mindestens 0 Punkte zu erreichen. Je falsch angekreuzter Antwortmdglichkeit werden
Punkte abgezogen. (96-100 ... Sehr Gut; 85-95 ... Gut; 76-84 ... Befriedigend; 56-75 ... Genligend; 0-55 ... Nicht genligend)

Maximal erreichbare Punkte: 100
Erreichte Punkte:

Note:

Viel Erfolg bei der Losung!

Sie sind Bezugspflegeperson eines Bereiches in einer Seniorenresidenz. Sie haben das PPM bei diesen Bewohnerinnen und Be-
wohnern durchgefiihrt.

#1) Der 80-jahrige Herr Miiller hat ein Pankreaskarzinom bei fortgeschrittener Erkrankung. (Beim Bauchspeicheldriisenkrebs
handelt es sich um eine der aggressivsten Tumorformen. Die Operation stellt die einzige Methode einer potentiellen Hei-
lungschance dar.) Sie kommen um 8.00 Uhr zur Unterstltzung der Kdrperpflege ins Zimmer. Herr Miiller sagt zu lhnen: »Las-
sen Sie mich in Ruhe, ich fiihle mich unwohl, alles strengt mich anl« Sie bemerken, dass er sich sozial und emotional zu-
riickzieht. Er bendtigt bei der Kérperpflege mehr Unterstiitzung als sonst (Selbstandigkeitsindex nach Jones von 0 bis 3).

FRAGE: Welches Symptom erkennen Sie bei Herrn Miiller?®

A | Asthenie.

B | Grande fatigue.

C | Nausea.

D | Dyspnoe.

E | Terminale Diarrhoe.

#2) Nachdem Sie bei Herrn Miiller das/die geeignete/n Symptom/e richtig erkannt haben, Gberlegen Sie, welche Pflegeinter-
ventionen Sie lhrem Bewohner Miiller anbieten kénnen.

FRAGE: Wodurch haben Sie das/die geeignete/n Symptom/e richtig erkannt?®

A | Vomitus, Nausea, Emesis, ...

Asthenie, Dyspnoe, Atrophie, ...

B
C | Abdominale Schmerzen, Flatulenz, Inappetenz, ...
D

Inappetenz, Flatulenz, Koliken, ...

E | UbermaBige Erschépfung, Konzentrationsstérungen, Antriebslosigkeit, ...
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FRAGE: Welche pflegerischen MaBnahmen planen Sie fiir Herrn Miiller?¢

A | Entspannungsiibungen durchfiihren bzw. organisieren.

Gesprache mit ihm fiihren.

B
C | Hilfestellung fiir soziale Aktivitdten anbieten.
D

Verbesserung der Schlafqualitat durch geeignete MaBnahmen.

E | Veranlassung des Transportes ins Krankenhaus.

#3) Die Situation von Herrn Miller hat sich nicht verbessert. Er klagt liber abdominale Schmerzen und Meteorismus. Als gu-
te Pflegekraft haben Sie vor dem Gesprach mit ihm die Bewohnerdokumentation sorgféltig durchgelesen. Dabei ist ihnen
etwas aufgefallen. Ihre Kollegin Iris hat schon gestern folgendes dokumentiert: »Bewohner klagt Giber Bauchschm...n und
vermehrte ... Erh...tein den letzten ... Tagen ... Stuhlgang«. (Leider schrieb sie so unleserlich, dass Sie die »ausgelassenen
Stellen« auch nicht erraten kdnnen, was Iris meinte).

FRAGE: Welches Symptom hat Herr Miiller durch seine verminderte Mobilitit dazubekommen?d

A | Dyspnoe.

Immobilitat.

B
C | Obstipation.
D

Decubitus.

E | Asthenie

#4) Mittlerweile sind Wochen vergangen und Herr Miiller wird von seiner alten Freundin, Fr. Briiller, besucht. Sie ist eine 98-jdh-
rige, riistige Rentnerin und wohnt in einem anderen Bereich der Seniorenresidenz. Pl6tzlich beginnt Herr Miiller zu schrei-
en: »Hilfe, eine Einbrecherin! Hilfe, Diebin! Hilfe, Hilfel Kommt denn niemand? Zu Hilfel« Frau Brdller ist verangstigt, da sie
dieses Verhalten von Herrn Miller zum ersten Mal erleben musste. Sie kommt aufgel6st zum Pflegestiitzpunkt und holt Sie.

FRAGE: Welches Symptom erkennen Sie?®

A | Compliance und Adhérenz.

Aggression und Gewalt.

B
C | Machtlosigkeit und Kontrollverlust.
D

Angst und Panik.

E | Verwirrtheit und Unruhe.

FRAGE: Welche Ursachen treffen auf lhren Bewohner zu?f

A | Verdnderte Sinneswahrnehmung.

Flissigkeitsmangel und Elektrolytstdrungen.

B
C | Nebenwirkung von Medikamenten.
D

Erlebte Machtlosigkeit.

E | Hypoxie.

FRAGE: Welche Interventionen kdnnen Sie treffen?9

A | Kurze und einfache Satze.

ZwangsmaBnahmen um Selbst- bzw. Fremdgefahrdung zu vermeiden.

B
C | Strukturierter Tagesablauf.
D

Zimmerwechsel in die Nahe des Pflegestiitzpunktes.

E | Ruhige Atmosphare schaffen.

Quelle: Priifung fiir die Schule fiir Sozialbetreuungsberufe, Ausbildung zur / zum Fachsozialbetreuerln und Diplomsozialbetreuerin in der Altenarbeit, Klagenfurt 2016, erstellt von Alexander Brandstatter (Herzlichen Dank fiir die
Zurverfiigungstellung der Fragen!), eigene Bearbeitung
#1: a: Richtige Antwort: A, B, G; #2: b: Richtige Antwort: E; #3: ¢ Richtige Antwort: A, B, C, D; #4: d: Richtige Antwort: ; e: Richtige Antwort: E; f: Richtige Antwort: A, B, (, D; g: Richtige Antwort: A, C, E

prospect Unternehmensheratung GmbH « AMS Osterreich, ABI / Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
20



Praxishandbuch: Kompetenzorientierung Methoden zur Reflexion und Uberpriifung

5.2.3 Miindliche Priifung - Praktische Priifung

Einleitung

Miindliche Priifungsmethoden zeichnen sich dadurch aus, dass sich die PriifungskandidatInnen vor einer Prii-
fungsperson bzw. einem Priifungsausschuss zu bestimmten Aufgaben und Fragen miindlich duf8ern miissen.

Eine Form der miindlichen Priifung ist die praktische Priifung. Diese bilden eine typische Arbeitsaufgabe ab
und machen deutlich, in welcher Form und Giite einzelne Arbeitsprozesse durchgefiihrt werden konnen.

Art der Ubung

Einzelarbeit
Ubungsziel

In einer miindlichen Priifungssituation ist es moglich Denkprozesse transparent zu machen und flexible Gespra-
che zu fithren. Es kann aus diesem Grund iiber das Abfragen von Wissensinhalten hinausgehen und in einen
kommunikativen Prozess eingetreten werden. Reine Wissensinhalte sind besser tiber schriftliche Priifungsfor-
mate abzufragen und zu bewerten.

Neben den Inhalten (Fachgespriach) kann auch das kommunikative Verhalten (Gesprachssimulation, Prasenta-
tion) in die Beurteilung einer miindlichen Priifung miteinflief3en.

Bei einer praktischen Priifung gibt die Bewiltigung einer typischen Arbeitsaufgabe Auskunft dariiber, wie und
wie gut es gelingt, in der Bewiltigung einer Aufgabe Wissen und Handeln zusammen zu fiigen. Bei der Durch-
fihrung typischer Arbeitsaufgaben bzw. der Bewiltigung von Problemsituationen konnen der Arbeitsprozess
und das Arbeitsergebnis einer Bewertung unterzogen werden.

Beschreibung der Methode

Wenn es um Ausbildungen geht, fiir die Priifungsordnungen vorliegen, miissen sich die PriiferInnen beim Rah-
men (z.B. Zeit, Anzahl an Aufgabenstellung, Vorankiindigung), den Fragen und Aufgaben sowie dem Beurtei-
lungsraster daran orientieren.

Fiir das berufliche Training ist es wesentlich, sich praxisbezogene Aufgaben fiir die miindliche Priifung zu
tiberlegen, die Verwendung von Waren, Materialien, Werkzeugen, Pldnen, Skizzen usw. tragt zu einer praxis-
orientierten Priifung bei. Dies ist insbesondere bei der praktischen Priifung zentral, fiir die die zu erfiillende
Aufgabe (z.B. Priifarbeit, Projektarbeit, Geschiftsfall) zu iiberlegen und datiir benétigte Materialien und Un-
terlagen vorzubereiten sind.

Dariiber hinaus gilt es, sich im Vorfeld Gedanken tiber die Bewertungskriterien zu machen und diese auch of-
fenzulegen.

Bei einer miindlichen Priifung sollte fiir eine angenehme Raumatmosphire gesorgt werden, um Priifungséngste
zu reduzieren. Wenn der/ die Teilnehmer/in und die PriiferInnen bzw. BeisitzerInnen rund um einen Tisch sit-
zen, schaftt das beispielsweise ein besseres Gesprachsklima.

Es empfiehlt sich, mit einer einfacheren Frage oder Aufgabe zu beginnen und danach den Schwierigkeitsgrad
zu steigern. Bei miindlichen Priifungen sollte ein Priifungsprotokoll gefithrt werden.

Wesentlich ist es, den TeilnehmerInnen nicht nur eine Gesamtbeurteilung riickzumelden, sondern mit ihnen
ein echtes Feedback-Gesprich zu fithren.
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Dauer

Zwischen 20-45 Minuten (bzw. je nach Prifungsordnung)
Materialien

Priifungsaufgaben und Prifungsprotokoll, Materialen, Unterlagen

Anmerkung

Miindliche Priifungen haben aus Sicht der Lernenden und aus Sicht des/der Trainer/in Vor- und Nachteile.
Eine gute Planung und Vorbereitung kann die Nachteile (z.B. Bewertung auf Grund einer punktuellen Perfor-
mance, Beurteilung ist ein Schitzurteil, Bewertung muss rasch erfolgen, Tagesverfassung bestimmt die Kom-
munikation und Interaktion) gering halten und die Vorteile dieses Priifungsformats (z.B. flexibles Nachfragen
bei Unklarheiten oder Missverstandnissen, unmittelbare Riickmeldung, Wiirdigung besonderer Kompetenzen,
Minderung von Priifungsangst durch wertschitzendes Verhalten) herausstreichen.

Zielgruppe
Jugendliche und Erwachsene

Quellen

Schmidt, Jens U. (2012): Priifungsmethoden in der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Katalog und Leitfaden
tiir Sachverstandige in Neuordnungsverfahren, Aufgabensteller/-innen und Priifer/-innen. Hg. v. DIHK -
Gesellschaft fiir berufliche Bildung. Bielefeld

ibw - Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (2013): Aufgaben fiir die Lehrabschlusspriifung leicht er-
stellen. Hg. v. ibw - Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft. Wien. Download unter: www.ibw.at/
components/com_redshop/assets/document/product/1366010125_handbuch_aufgaben_leicht_erstellen.pdf

ibw - Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (2014): Erfolgreich priifen. Handbuch fiir das zertifizierte
LAP-Training. 2. Auflage. Hg. v. ibw - Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft. Wien. Download unter:
www.ibw.at/components/com_redshop/assets/document/product/1417697676_handbuch_erfolgreich_prue-
fen.pdf
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6 Praxisbeispiele

Sechs Praxisbeispiele verdeutlichen, wie kompetenzorientierte Methoden ganz konkret umgesetzt werden
konnen.

Vier diese Beispiele wurden von Aus- und Weiterbildungseinrichtungen zur Verfiigung gestellt, die sowohl
tiir das Arbeitsmarktservice im Bereich Qualifizierung und Beratung von arbeitslosen Personen als auch am
freien Bildungsmarkt tétig sind. Es handelt sich um abz*austria, Frauenberatung Waldviertel, Schulungszentrum
Fohnsdorf und ZIB Training. Die restlichen beiden Beispiele kommen in einer kaufméannischen Berufsschule
in Wien zum Einsatz.

Die Bildungstriger berichten von engagierter Mitarbeit der TeilnehmerInnen und von guten Riickmeldungen
zu diesen Lernsequenzen.
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6.1 abz*austria: Erweiterte Gruppenarbeit abz *a ustria
»SChanenStergestaItung« kompetent fiir frauen und wirtschaft
Zielgruppe

Teilnehmerinnen von »Kompetenz mit System-Einzelhandel« (Personen mit Erfahrung im Einzelhandel)

Lernziele

Die Teilnehmerinnen konnen:

o Verkaufsfordernde Mafinahmen nach zentralen Vorgaben umsetzen und fiir zielgruppengerechte Waren-
préasentation sorgen. Bei fehlenden Vorgaben sind sie in der Lage, das auch eigenstidndig auszufiihren.

o Aktionen oder Anlésse (z.B. Themen der Jahreszeiten) selbststdndig einbringen, werbetechnische Hilfsmittel
fir die Warenprasentation und -dekoration auswahlen und durch Marktbeobachtung zusétzliche verkaufs-
fordernde Mafinahmen einbringen.

« Kiriterien zur Schaufenstergestaltung benennen und sie anhand ausgewiéhlter Themenstellungen anwenden.

Das Arbeiten in der Gruppe wird gestirkt und Kreativitdt geférdert. Die Richtlinien der Schaufenstergestaltung
werden spielerisch verinnerlicht. Die Teilnehmerinnen werden zur eigenen Aktivitit angeregt, iibernehmen die
Initiative und konnen ihr kreatives Potenzial einbringen.

Art

Kleingruppenarbeit mit 4-5 Teilnehmerinnen
Dauer

4-7 Stunden

Beschreibung

Die Gruppe wird in Kleingruppen zu ca. 4-5 Personen aufgeteilt. Die Trainerin beschreibt den ersten Teil der
Ubung und liest folgende Fragen vor:

« Haben Sie schon Schaufenster gestaltet, mitgestaltet oder deren Gestaltung beobachtet?
o Welche Arten der Schaufenster waren das?

« Wie gingen Sie bei der Gestaltung vor?

« Aufwas haben Sie besonders geachtet?

« Wie oft wurden die Schaufenster gewechselt?

« Welches Material haben Sie verwendet?

Die Trainerin teilt anschlieflend ein Handout mit diesen Fragen aus. Diese werden in der Gruppe beantwortet,
auf einem Flipchart zusammengefasst und danach vor dem Plenum priasentiert (hier gibt es die Moglichkeit,
die Prisentationstechnik zu iiben, die schon vorher erarbeitet wurde).

Nach der Prasentation durch alle Kleingruppen fragt die Trainerin, wie es den Gruppen ergangen ist, gibt Feed-
back, hebt die wichtigsten Dinge hervor und erganzt. Weitere wichtige Themen werden besprochen (Sauberkeit,
Licht, Anordnung, Perspektiven, Gruppierung, Goldener Schnitt, Gestaltungsdreieck, themen- und warenori-
entierte Auslage, Vorbereitung, Preisschilder etc.).

Danach darf eine Person pro Kleingruppe ein Kartchen ziehen, auf der vermerkt ist, welche Auslage jetzt in der
Kleingruppe zu gestalten ist, unter Beachtung der gerade besprochenen Themen (!). Die Gruppe begibt sich zu
einem Tisch mit Materialien und jede Teilnehmerin darf — abwechselnd nach Gruppen - noch Gegenstande
aus einer Jokerbox ziehen.
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Nun erhalt die Gruppe 30 bis 45 Minuten Zeit eine » Auslage« zu gestalten, inkl. Preisschilder. Die Trainerin
stellt das Licht im Vorfeld eher schummrig ein, um zu beobachten, ob die TeilnehmerInnen das Thema Licht
bedenken.

Nach der angegebenen Zeit werden Fotos der Auslagen gemacht und jede Auslage besprochen und auch re-
flektiert, wie es den Teilnehmerinnen mit der Ubung ergangen ist. Die Trainerin gibt Feedback und verandert
nach Bedarf und vorherigem Einverstindnis der Gruppe die » Auslage«. Im Anschluss wird das Ergebnis noch
einmal fotografiert.

Am Ende werden alle Fotos {iber den Beamer nochmals verglichen, um die Richtlinien der Schaufenstergestal-
tung in dieser Form zu rekapitulieren und deren Wirkungsweisen zu erkennen.

Um das Gelernte zu vertiefen und zu sehen, wie es in der Praxis gehandhabt wird, findet im Anschluss eine
Exkursion zu einer Einkaufsstraf3e oder einem Einkaufszentrum statt. Dort werden die Auslagen genauestens
betrachtet und die Teilnehmerinnen beschreiben, was ihnen auffillt. Die Trainerin bestatigt, unterstiitzt und
weist durch Fragen auf weitere Richtlinien und Wirkungsweisen hin.

Vorbereitung

Handout mit Fragen, Flipchart, Stifte, Schreibmaterial, Kértchen mit Aufgaben (z.B. Sommerauslage)
Je nach Gruppengrofie Materialien fiir 2 bis 3 Kleingruppen vorbereiten und nach Thema zusammenstellen.

Fiir Schaufenstergestaltung: mind. 2 Tische, dahinter eine Wand oder Pinnwand und z.B. leere Marmeladengla-
ser, leere Flaschen oder Ahnliches, beides in verschiedenen Formen und Gréfien (jeweils mindestens 10 Stiick).
Weiters bunte Tiicher, Vorhédnge, Stoftreste in verschiedenen Farben, Mustern und Materialien. Boxen aus Plas-
tik oder Kartons, um unterschiedliche Hohen erzielen zu kénnen.

Weiters eine »Jokerbox« mit Dekomaterialien, aus der die Teilnehmerinnen abwechselnd ziehen diirfen.

Ein paar Beispiele fiir Utensilien fiir Themenauslagen:

« Sommer: Sonnenbrille, Schwimmfliigerln, Schwimmbrett, Sand, Sandspielsachen, Fische, Quietschenten usw.
o Herbst: Blatter, Laub, Moos, Kastanien usw.

Anmerkungen

Motivation ist ein wesentlicher Antrieb in der Arbeitswelt und wird dann gefordert, wenn eigene Erfahrungen,
Ideen und Fihigkeiten eingebracht werden konnen. Da die meisten Teilnehmerinnen schon im Einzelhandel
tatig waren, bringen sie Erfahrung in der Schaufenstergestaltung in der einen oder anderen Form mit. Entweder
durch Zusehen, Arbeiten nach Plan oder eigenes Gestalten. Auch als Kundeninnen sind sie tdglich mit Schau-
fenstern konfrontiert.

Es gilt daher herauszufinden, welches Wissen in der Gruppe schon vorhanden ist, dieses zu biindeln und in die
weitere Wissensvermittlung zu integrieren.

Wichtig bei dieser Methode ist auch der Perspektivenwechsel von Kundin zu Expertin. Schaufenster sind nicht
nur »schon« oder »nicht schong, sondern deren Qualitit ist anhand objektiver Richtlinien bewertbar, z.B. wel-
cher Aufbau ist zu erkennen, wie ist das Licht, handelt es sich um eine warenorientierte Auslage oder um eine
themenorientierte Auslage etc.?

Die Unterstiitzung durch die Gruppe ist eine wichtige Ressource fiir neue Ideen und Anstofie.

Der Trainerin schreitet bei dieser Methode behutsam korrigierend ein, hebt Richtiges hervor und foérdert durch
Vorher-Nachher-Fotos den Perspektivenwechsel.
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6.2 Kaufmannische Berufsschule:
Stationenbetrieb »Zahlungsformen«

Zielgruppe
Lehrlinge im ersten Berufsschuljahr sowie TeilnehmerInnen einer iiberbetrieblichen Lehrausbildung.

Lernziele im fachlichen Bereich

Die TeilnehmerInnen:

« kennen die unterschiedlichen Zahlungsformen und relevanten theoretischen Begriffe (IBAN, Lastschrift,
Dauerauftrag)

« konnen einen Zahlschein selbststindig ausfiillen

 konnen Teile des formulargebundenen Zahlungsverkehrs abwickeln

Lernziele im sozialen/personlichen Bereich

Die TeilnehmerInnen konnen sich in einer Gruppe koordinieren, Verantwortlichkeiten aufteilen und zielori-
entiert gemeinsam arbeiten.

Besonderheiten zur Methode

Mit dem Stationenbetrieb wird eigenstandiges Arbeiten mit Unterstiitzung der Gruppe erméglicht und dadurch
Teamarbeit gefordert. Generell kann in der Gruppe oder individuell gearbeitet werden. Durch die Kombination
von Einzelarbeit und Gruppenarbeit, bewertet im Gruppenergebnis, kann soziales Lernen und Methodenkom-
petenz gefordert werden.

Durch den Stationenbetrieb werden auch Bewegung im Raum (Laufdiktat) und eigenstdndige Zeiteinteilung,
Ablaufplanung sowie Entscheidungskompetenz gefordert.

Es konnen im Stationenbetrieb relativ viele Informationen in komprimierter Form bearbeitet werden. Die Sta-
tionen sind prinzipiell autbauend geordnet, konnen aber auch in beliebiger Reihenfolge absolviert werden.

Individualisierungsangebote sind im Rahmen eines Stationenbetriebs gut moglich. Eine Individualisierung und
Differenzierung der Aufgabenstellung ist beispielsweise durch die Bereiche »Pflicht« und »Bonusaufgaben« ge-
wihrleistet.

Durch Aufgabenstellungen am PC wird auch die Medienkompetenz gefordert.

Erweiterungsoption

Es besteht die Mdoglichkeit, nicht nur eine, sondern zwei Bonusaufgaben zu stellen. Anbieten wiirde sich bei-
spielsweise ein Zeitungsartikel, bei dem es um das Thema Zahlungsverkehr im weiteren Sinn geht. Dadurch
wird vor allem die Lesekompetenz trainiert. Auch kénnen die TeilnehmerInnen erkennen, dass dieses Thema
in der Praxis relevant ist. Die Aufgabe in der Station sollte dann sein, den Zeitungsartikel zu lesen und Fragen
dazu zu beantworten. Die Fragestellung kann unterschiedliche Schwierigkeitsgrade aufweisen, vom punktuel-
len Selektieren der Informationen iiber die Formulierung einer eigenen Meinung bis hin zum selbststdndigen
Ziehen von Schlussfolgerungen aus dem Gelesenen.
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Stationen-Pass

Gruppe:

Name:

Aufgabenstellung:

Suchen und finden Sie lhre Gruppenmitglieder.
Teilen Sie die Aufgaben ein.

Jede/r muss verpflichtend an der Station 1 (Spende) teilnehmen ®.
Als Gruppe missen Sie die Stationen 1-4 bewaltigen (kann auch je ein Gruppenmitglied erledigen) 8.
Station 5 und 6 (Option) sind Bonusaufgaben *. Diese kénnen Sie erledigen, wenn Sie mit den Pflichtaufgaben fertig sind.

Q Aufin den Stationenbetrieb!

U Losen Sie die Aufgaben.

U Nehmen Sie die ausgefiillten Aufgabenblatter mit.
U Haken Sie lhre erledigten Stationen ab.

Bewertung als Gruppe:

Insgesamt alle Pflichtaufgaben (korrekt) gelost -} Hakerl )
Zusatzlich eine Bonusaufgabe gelost ¥ Plus (+)
Zusatzlich zwei Bonusaufgaben gelost K Doppel-Plus (++) (Option)
Thema erledigt von Kontrolle
1 | Pflicht fir Jede/Jeden ¥ Spende; Zahlschein ausfiillen
2 | Pflicht €& IBAN, BIC, Begriffe
3 | Pflicht¢ Lastschrift, Dauerauftrag, Begriffe
4 | Pflicht ¢ Lastschrift, ausfillen
5 | Bonus % Eingangsrechnung, Case, ausfiillen
6 | Bonus X% Artikel: Lesen, Fragen beantworten (Option)

Gruppenbeurteilung

Ich fand den Stationenbetrieb ...

sehrgut e e sehrschlecht

weil ...

Hintergrundinformation fiir Trainerinnen

Der Stationenpass gibt Informationen iiber die Aufgabenstellungen, dient wahrend des Stationenbetriebs zur Orientierung und hat Dokumentations-
funktion. Symbole und/ oder Farbkonzepte erleichtern die Orientierung. Leistungsdifferenzierte Aufgabenstellungen werden angeboten und visualisiert
(Bonusaufgaben).

Der Stationenpass sollte von jedem einzelnen Teammitglied bearbeitet werden. Sowohl die individuelle Beteiligung als auch die Beteiligung der Gruppe
kann im Stationenpass aufgezeichnet und beurteilt werden. Das Gesamtergebnis wird hervorgehoben.

Selbstreflexion / Feedback zum Stationenbetrieb wird im Stationenpass auf einfache Weise abgebildet.
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Station 1 Pflicht fiir Jede/Jeden ¥

Zahlschein ausfiillen (Spende)

Aufgabenstellung:

Stellen Sie sich vor ...
Sie haben im Fernsehen einen Bericht tiber die Erdbebenopfer in Nepal gesehen, sind zutiefst erschiittert und wollen helfen.

Fir Ihre Spende wahlen Sie eine zertifizierte Organisation (z.B. Caritas), weil Sie sicher gehen wollen, dass Ihr Geld auch ankommt
und Sie gleichzeitig wissen, dass Sie so Ihre Spende von der Steuer absetzen kénnen.

U Bitte fiillen Sie den Zahlschein (Muster-Formular) korrekt (bankfertig) aus.

NUR fiir Interessierte:
Informationen Uber Absetzbarkeit von Steuern:
www.bmf.gv.at/steuern/selbststaendige-unternehmer/einkommensteuer/absetzbarkeit-spenden.html

Hintergrundinformation fiir Trainerlnnen
In der Station 1 wird die Basiskompetenz trainiert: »kann einen Zahlschein selbststéndig richtig ausfiillen.«
Durch die Art der Aufgabenstellung (Spende) soll soziale Kompetenz angeregt werden.

Das Differenzierungsangebot ». .. nur fiir Interessierte« wird direkt angesprochen. Dieser Link dient facheriibergreifend zur Aneignung von zusétzlichen
Informationen und Verkniipfung von bereits erworbenen Wissen.

Notwendiges Material: Muster-Zahlschein der Caritas, PC/ Handy, Internetverbindung
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Praxisbeispiele

Station 2

IBAN, BIC, SEPA

Aufgabenstellung:

Verwenden Sie lhr Handy zur Begriffsbestimmung!

U4 Bitte erklaren Sie den Begriff »BIC« und nennen Sie die wesentlichen Details.

Unten angegeben finden Sie Internetadressen, (OeNB), wo wesentliche Begriffe beschrieben werden.

Q Bitte erklaren Sie den Begriff »IBAN« und nennen Sie die wesentlichen Details.

U Bitte erkldren Sie den Begriff »SEPA« und nennen Sie die wesentlichen Details.

Internetadresse: IBAN und BIC
(IBAN, BIC, Osterreichische Nationalbank)
www.oenb.at/Zahlungsverkehr/SEPA/IBAN-und-BIC.html

You-Tube zu SEPA: (Deutschland)

? Wie ist es in Osterreich - Lénderkennzahl
www.youtube.com/watch?v=jVcFPtH_veU

Erklar mir: SEPA - Einfacher Ubergang zur SEPA-Lastschrift

IBAN

BIC

SEPA

Hintergrundinformation fiir Trainerinnen

sowie die Bewertung von Informationsquellen notwendig.
Visuelle Lerntypen werden in dieser Station besonders angesprochen (youtube, Lernvideo).

Dariiber hinaus wird Medienkompetenz trainiert.

Zusammenfassen, definieren, extrahieren und erklaren des Gelernten in eigenen Worten steht im Mittelpunkt.

In der Station 2 miissen Begriffe selbststandig recherchiert und bewertet werden. Es ist die Trennung von wesentlicher und unwesentlicher Information
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Station 3 ]

Lastschrift/ Dauerauftrag

Aufgabenstellung:

In Threm XYZ-Buch (S. 24x-24y) werden Dauerauftrag und Lastschriftverkehr beschrieben. Diese Informationen finden Sie aber
ebenfalls auf Informationszetteln in der Klasse.

QO Bitte erklaren Sie den Begriff »Dauerauftrag« und nennen Sie die wesentlichen Merkmale.
U Bitte erklaren Sie den Begriff »Lastschriftverkehr« und nennen Sie die wesentlichen Merkmale.

Q Bitte lesen Sie die angegebenen Beispiele durch und entscheiden Sie, ob es sich um einen »Dauerauftrag« oder einen
»Lastschriftverkehr« handelt.

Dauerauftrag

Lastschriftverkehr

Fallbeispiel Es handelt sichum ...

Ihre GrofBtante aus Deutschland liebt Sie sehr und mochte
Sie finanziell ein bisschen unterstitzen. Deshalb lasst Sie
Ihnen regelmaBig jeden 25. des Monats 50 Euro Giberweisen.

Sie haben einen flexiblen Handyvertrag. Wenn Sie weniger
Minuten/SMS/GB verbrauchen, erhalten Sie eine Gutschrift.
Uberziehungen des Rahmenvertrags werden ebenfalls ver-
rechnet. Rechnungsstichtag ist zumeist der letzte Werktag
eines Monats.

Hintergrundinformation fiir Trainerinnen

In der Station 3 wird mit Laufdiktat gearbeitet, da die Informationen an einer anderen Stelle hinterlegt sind. Es gilt aus den Unterlagen die wesentlichen
Informationen herauszufiltern und sie anschlieBend in eigenen Worten zu Papier zu bringen.

In den zwei Fallbeispielen wird die Anwendung des zuvor selbststandig formulierten Wissens eingefordert.
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Station 4 o

Einzugserméchtigung

Aufgabenstellung:

Stellen Sie sich vor ...

Sie arbeiten in der Firma X in der Buchhaltungsabteilung — und sind somit fiir die Bezahlung von Rechnungen und Erteilung
von Einzugsermédchtigungen zustandig.

Firmennamen, Adresse, Telefon und Bankverbindung (Diese Informationen sind zu konkretisieren entsprechend dem Arbeits-
material »GIS-Rechnung).

Sie haben lhre letzte GIS-Rechnung erhalten und wollen eine Einzugserméchtigung erteilen.

U Bitte liberpriifen Sie die Arbeitsunterlagen.

O Notieren Sie drei Vorteile des SEPA-Lastschriftmandats.

U Erteilen Sie der GIS eine Einzugsermachtigung (Verrechnung 6*jahrlich).
U Fallen Sie das Formular (bankfertig) korrekt aus.

Vorteile des SEPA-Lastschriftmandats

Vorteile fiir Schuldner/in Vorteile fiir Glaubiger/in

Hintergrundinformation fiir Trainerlnnen

Die Erteilung einer Einzugsermdchtigung wird an einem Fallbeispiel, das fiir jede/n Teilnehmer/in Alltagswissen darstellen sollte, geiibt und iiberpriift.
Bei der Auflosung der Aufgabe kinnen die hdufigsten Fehler und die Konsequenzen daraus besprochen werden (z.B. Was passiert, wenn die Unterschrift
nicht vorhanden ist? Wer darf unterschreiben? usw.).

In der Bearbeitung der Vorteile fiir Schuldner/in und Gldubiger/in muss ein Positionswechsel vorgenommen werden. Dies regt zur Reflexion an —
primdre Vorteile kdnnen auch negativ behaftet sein. (Muss mich nicht mehr darum kiimmern, zahle piinktlich . .. — Abbuchungen miissen trotzdem
{iberpriift werden, da auch von der anderen Seite Fehler gemacht werden konnen. Beeinspruchungen sind mdglich, miissen jedoch fristgerecht
eingebracht werden!)

Notwendiges Material: Eine GIS-Rechnung einer Firma, Formular fiir Einzugsermachtigung (eventuell online)
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Station 5 Bonusaufgabe X

Zahlung einer Eingangsrechnung

Aufgabenstellung:

Stellen Sie sich vor ...

Sie arbeiten in der Firma Meier GmbH in der Buchhaltungsabteilung — und sind somit fiir die Bezahlung von Rechnungen zustandig.

Konto bei Unicredit, IBAN: AT171100011241144700

Sie erhalten die beigelegte Rechnung tber 25 Digi-Cams und einen Zahlschein.
U Bitte liberpriifen Sie die Rechnung,

U beantworten Sie die unten stehenden Fragen

1 und fiillen Sie den Zahlschein (bankfertig) korrekt aus.

Frage 1

Bis wann muss die Rechnung bezahlt werden?
U 24. Mérz 20...

Q 9. April 20...

4 9. Mai 20...

4 24. Mai 20...

Begriindung:

Frage 2

Bis wann muss die Rechnung bezahlt werden, wenn der Skontoabzug in Anspruch genommen werden soll?
U 14.Méarz 2016
U 24.Mérz 2016
0 14. April 2016
Q 24. April 2016

Begriindung:

Frage 3

Welchen Betrag werden Sie bezahlen, wenn Sie Skonto in Anspruch nehmen?

Begriindung:

Hintergrundinformation fiir Trainerlnnen

In der Station 5 wird der Vorgang der Rechnungspriifung wiederholt. Danach erfolgt eine Auseinandersetzung mit dem Begriff »Skonto«.

Lieferbedingungen und Tagesberechnungen werden ebenfalls nochmals in der konkreten Anwendung aktiviert. Wichtig ist zu verstehen, dass Skonto vom

Bruttobetrag berechnet wird (Zahlung VOR dem Zahlungsziel, vom gesamten offenen Betrag!).

Notwendiges Material: Eine Rechnung an die Firma Meier GmbH, datiert vom 10.3.2016; Muster-Zahlschein
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6.3 Kaufmannische Bgrufsschule:
Gruppenpuzzle »ONORMc«

Zielgruppe
Lehrlinge im ersten Berufsschuljahr sowie TeilnehmerInnen einer iiberbetrieblichen Lehrausbildung

Lernziele im fachlichen Bereich

Die TeilnehmerInnen ...

o erkennen Vorteile, Sinnhaftigkeit und Anwendungsgebiete von Normen generell und kennen die fiir den
Schriftverkehr relevante ONORM

+ konnen die einzelnen Teile eines Briefes (Absender, Adressat, Bezugszeichenblock, Betreff, Anrede, Brieftext,
Grufformel, Firmierung, Zusatzinformationen) der ONORM entsprechend gestalten

« konnen die Vorgaben der ONORM und die Formulierungsgrundsitze in einem kurzen Praxisbeispiel in
Briefform nach inhaltlichen Vorgaben selbststindig umsetzen und anwenden

Lernziele im methodischen/sozialen/personlichen Bereich

Die TeilnehmerInnen ...
« konnen sich in einer Gruppe koordinieren und Verantwortlichkeiten aufteilen
o konnen auch unter Druck Leistungen erbringen und so zum Gelingen des Gesamtergebnisses beitragen

o konnen wesentliche Informationen aus Texten erfassen und an andere ohne wesentlichen Informationsver-
lust mit eigenen Formulierungen verstdndlich weitergeben, sinngeméf3 reproduzieren und anwenden

Besonderheiten zur Methode

Mit dem Gruppenpuzzle wird die Bearbeitung von umfangreicheren, durchaus komplexeren Texten in einer
grofleren Gruppe ermdglicht. Durch den Wechsel von Einzelarbeit, ExpertInnendiskussion und ExpertInnen-
bericht in der eigenen Gruppe kann durch mehrfaches Wiederholen des Inhalts ein Thema gefestigt werden.
Generell eignet sich diese Methode auch fiir inhomogene Gruppen mit unterschiedlichen Wissensstinden, da
hierbei die ExpertInnen als Coaches fungieren konnen und so ihren Wissensvorsprung zum Wohle der Gruppe
einbringen konnen.

Durch den Wechsel der Rollen und der Gruppenmitglieder wird die Fahigkeit zur Zusammenarbeit mit unter-
schiedlichen Personen geférdert und Bewegung im Raum bzw. Positionsdnderung eingefordert.

Um ein Gelingen der Methode zu gewdhrleisten ist auf eine gute Erklarung zu Beginn sowie auf ausreichend
Zeit fiir den gesamten Ablauf zu achten.

Zum Abschluss kann mittels Anwendungsaufgabe einerseits die Einzelleistung, andererseits aber vor allem die
Gruppenleistung tiberpriift werden. Hier kann, muss jedoch nicht Wettbewerb im positiven Sinn erzeugt wer-
den. Jedenfalls ergibt sich daraus fiir die Gruppenmitglieder ein unmittelbares Feedback zur Losung der Auf-
gabenstellung.

Durch Aufgabenstellungen am PC wird auch die Medienkompetenz gefordert.
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Stammgruppe:
Gruppe:
Name:
Experte fiir:
Ablaufplan Gruppenpuzzle
Thema: ONORM und Briefgestaltung
v | schrite | Ort/Sozial Aktivititen Zeit
form
Q Stammgruppe finden
Stammgruppe, | U Material erhalten .
1 o 5-20 Min
GA EA Q Expertenblatt/Mitglied
Q Experte werden (lesen)
Q Stammgruppen I6sen sich auf
Expertengruppe . L .
2 . . Q Expertinnen der Teilthemen treffen sich in Expertinnengruppe 15 -45 Min
GA, Diskussion . . -
QA Tauschen Erkenntnisse aus, stellen Fragen, fertigen Notizen an
U Expertinnen kehren in die Stammgruppe zurlick
3 Stammgruppe, | Q Jede/r Expert gibt nun sein Wissen an die Stammgruppe bestméglich ab 15— 45 Min
Expertenbericht | Q Ziel ist es, einen »Test« tiber das gesamte Wissen zu bestehen bzw. einen
Arbeitsauftrag erfiillen zu kénnen
Q Mittels »Test« oder Arbeitsauftrag, in dem alle Teilgebiete gleichwertig
Stammgruppe, angesprochen werden, wird der Wissenstransfer tiberprift )
4 EA, G;uppen- O Stammgruppenmitglieder sitzen einzeln, arbeiten nicht zusammen >~ 15Min
auswertun
E O Als Gesamtergebnis zahlt jedoch das Gruppenergebnis
5 Plenum U Gruppenergebnisse kdnnen nachbesprochen/erganzt werden 5-10 Min
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Expertenblatt A

Stammgruppe:
Name:
Rahmenthema: ONORM und Briefgestaltung

Experte fiir: Normierungen - Sinn und Vorkommen

Expertengruppe
Normierungen - Sinn und Vorkommen

Was sind Normen

Standards sind Normen und Regelwerke. Der Sinn von Standards und Normen besteht darin, die Rahmenbedingungen unserer
Wirtschaft, der Gesellschaft und der Umwelt zu verbessern. Und das nachhaltig. Normen sind nie Selbstzweck und werden nur
entwickelt, wenn es Bedarf nach einer Regelung gibt. Standards sind Grundlage fiir eine ressourcenschonende und bestmég-
liche Wertschopfungskette. Sie sind praxisnahe Losungen, entwickelt von Fachleuten aus Wirtschaft, Verwaltung, Wissenschaft
und Forschung. Normen sind gesichertes Fachwissen. Normen bilden einen Leitfaden beim Planen und Umsetzen erfolgreicher
unternehmerischer Projekte. Sie sind Voraussetzung, um in einer hochentwickelten, arbeitsteiligen Wirtschaft erfolgreich be-
stehen zu kénnen.

Aktueller Stand der Technik

Normen dokumentieren den jeweils aktuellen Stand der Technik und Wirtschaft. Sie sind fiir alle zuganglich und das Fundament
flr Innovation. Dazu gehdren etwa genormte Qualitats-, Sicherheits- und Priifkriterien.

Freiwillige Anwendung - verbindliche Anwendung

Normen sind die Voraussetzung fiir die Losung technischer und wirtschaftlicher Aufgaben. Ihre Anwendung ist grundsatzlich
freiwillig, aber sinnvoll. In besonderen Fillen kann der Gesetzgeber (Bund oder Lander) Normen oder Teile von Normen durch
ein Gesetz oder eine Verordnung auch fiir »verbindlich« erklaren. Dann ist die Einhaltung dieser Normen nicht mehr freiwillig,
sondern verpflichtend.

Vgl. Normen und Standards: www.austrian-standards.at [30.11.2015]

Wie wird richtig adressiert? - Richtlinien der Post AG
Vgl. www.post.at/geschaeftlich_versenden_brief_versand_adressieren.php#3246 [30.11.2015]

Maschinenlesbarkeit
Vgl. www.post.at/geschaeftlich_versenden_brief_versand_adressieren.php#3246 [30.11.2015]

Checkliste
Vgl. www.post.at/geschaeftlich_versenden_brief_versand_adressieren.php#3246 [30.11.2015]
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Expertenblatt B

Stammgruppe:
Name:
Rahmenthema: ONORM und Briefgestaltung

Experte fiir: Empfangeranschrift

Expertengruppe
Empfangeranschrift

Empfangeranschrift

Dies ist eine der wesentlichsten Teile eines Briefes. Die richtig geschriebene und positionierte Empfangeranschrift stellt sicher,
dass das Schriftstlick Giberhaupt die Chance hat, richtig anzukommen.

Die Empfangeranschrift beinhaltet zumindest folgende Daten:
« Eventuelle Beférderungs- und sonstige Vermerke

+ Bezeichnung des Empfangers

« Abgabestelle (Stralle, Haus- und Tirnummer)

« Postleitzahl und Bestimmungsort

« Bestimmungsland bei Auslandsanschriften

Positionierung der Empfangeranschrift

Damit der Brief in ein Fensterkuvert passt und den Normierungsregeln der Post entspricht, miissen Positionen und Absténde
genau eingehalten werden

3 Zeilenschritte
Beforderungsvermerk — Sonstige Vermerke — Position 5,5

2 Zeilenschritte

Firmenname — Position 6,5
Anrede Titel Vorname Familienname

StraBBe 123

PLZ Ort — Ende bei max. 8,5

Empféangerbezeichnung - Privat

Anrede Frau, Herrn, Familie

Verliehene Titel Amtstitel, Diensttitel, Dienstgrade
militarische Titel,

kirchliche Titel

Akademische Grade Mag., DI, Dr. (vor dem Namen, aufsteigende Reihung)
BA, MA, MBA, MSc (nach dem Namen, eventuell Beistrich) ...
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Expertenblatt C

Stammgruppe:
Name:
Rahmenthema: ONORM und Briefgestaltung

Experte fiir: Brieftext

Expertengruppe
Brieftext

Brieftext
Der Brieftext wird von Anrede und Gruf3formel umschlossen.
Prinzipiell ist hier der Inhalt zu transportieren.

Deshalb gibt es auch hier eine Gliederung in
« Einleitung

« Hauptteil

+ Schluss

Diese Gliederung soll auch optisch erkennbar sein.

Hinweise SchriftgroBe
Generell kann Schriftgrad 10 pt oder 12 pt verwendet werden.
Flr Faxnachrichten sollte wegen der leichteren Lesbarkeit Schriftgrad 12 pt oder 14 pt verwendet werden.

Formulierungen

« Der Brieftext sollte mit kurzen und tbersichtlichen Satzen strukturiert sein.

« Verwenden Sie aktive Verben.

« Sprechen Sie den Empfanger direkt an.

« Durch den gelungenen »Betreff« ist der Kunde informiert, warum bzw. was Sie ihm schreiben.
« Vermeiden Sie zu komplizierte Floskeln und Verzierungen.

« Formulieren Sie Bitten und Aufforderungen und geben Sie Beispiele.

« Sagen Sie klar, was Sie erwarten.

Hinweis
Zu Beginn klingen die kurzen und aktiv formulierten Satze etwas sperrig und manchmal auch sehr direkt bis fast unhoflich.
Lesen Sie diese Texte aber &fter, sind sie klar und zielorientiert. Der Empfanger ist informiert, was zu tun ist.
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Abschluss-Test

Stammgruppe:

Name:

Gruppen-Ergebnis

Gestalten Sie aus den Angaben einen versandbereiten Privat-Brief. Beachten Sie die ONORM.

Ausgangssituation: Sie haben von der Bundespolizeidirektion eine Anzeige erhalten. Demnach sind Sie am 25. Oktober 20xx
auf der A1 in Fahrtrichtung Salzburg bei St. Plten zu schnell gefahren. Deswegen sollen Sie binnen 14 Tagen den Betrag von
250 Euro bezahlen.

An diesem Tag waren Sie nachweislich krank und lhr Auto bei der Firma Schwindl zum Reifenwechsel.
Verfassen Sie zeitgerecht einen schriftlichen Einspruch.

Thema Anweisung

Absender 2 | eigene Angaben

Empfanger 4 | Bundespolizeidirektion Wien Stidwest, Karntner StraBe 5, 1010 Wien

Datum 1 heutiges Datum wahlen

Betreff 2 | selbst wahlen

Anrede 1 | selbststandig formulieren

Text 10 | Sie haben aufgrund des Briefes bereits in der Bundespolizeidirektion angerufen.
Sie wurden aufgefordert einen schriftlichen Einspruch zu formulieren.
Ihre Kennzahl/ Anzeigennummer lautet 08/15.
Sie waren krank und das Auto beim Service. Sie wollen deswegen keinesfalls die 250 Euro be-
zahlen. Sie legen eine Arztbestatigung bei.

Unterschriftenblock 2 | linksbiindig anordnen
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6.4 Frauenberatung Waldviertel: 'T.iFRAUEN
Projektarbeit »Chemisches Element« ‘ Waldviertst

Aufgabenstellung

Recherche zu und Prasentation eines chemischen Elements des Periodensystems

Zielgruppe

Teilnehmerinnen des FiT’*-Programms (MINT’*-Modul im Rahmen der FiT-Basisqualifizierung)

Art der Aufgabe

Einzelarbeit

Zeitrahmen

Aufgabe erstreckt sich tiber die Dauer des gesamten 8-wochigen MINT-Moduls

Zielkompetenzen/Lernergebnisse

o Die Teilnehmerinnen konnen Informationen (iiber chemische Elemente) im Internet und anderen Quellen
finden und anhand vorgegebener Fragen die wesentlichsten auswahlen.

o Die Teilnehmerinnen erstellen eine PowerPoint-Prisentation.

« Die Teilnehmerinnen présentieren in einer fiir die Kursgruppe verstdndlichen und tibersichtlichen Art und
Weise ihre Rechercheergebnisse. Die Teilnehmerinnen treten dabei selbstbewusst auf.

o Die Teilnehmerinnen kennen die wesentlichen Eigenschaften chemischer Elemente und kénnen erldutern, wo
diese Verwendung finden und was im Umgang mit diesen Elementen bzw. mit Verbindungen zu beachten ist.

« Den Teilnehmerinnen gelingt der Transfer abstrakter Materie in ihr lebensnahes Umfeld.

Ablauf

1. Vorbereitung durch die Trainerinnen

Die Aufgabe wird den Teilnehmerinnen in der Kurseinstiegsphase von den Trainerinnen nur miindlich anhand
einzelner, expliziter Bearbeitungsbeispiele vorgestellt (eine schriftliche Festlegung konnte die Teilnehmerinnen
in ihren Ausarbeitungsvorstellungen beschrinken). Sie erhalten im Rahmen des Unterrichts in den MINT-Fa-
chern Naturwissenschaft und Informationstechnologie das fiir die Bearbeitung der Aufgabe benétigte Grund-
lagenwissen:

« Naturwissenschaften: Chemisch-physikalische Grundlagen - Aufbau des Atommodells und Perioden-
systems — und Angabe einer Reihe von Pflichtdaten fiir die Prasentation. Bei den erwédhnten Pflichtdaten
handelt es sich um Basisinformationen bzw. -kennzahlen des jeweiligen Elements hinsichtlich Bezeichnung,
Klassifikation, chemisch-physikalischer Eigenschaften, Geschichte/Entdeckung, Vorkommen, Herstellung
und Verwendung.

« Informationstechnologie: Aufbau und Gestaltung einer Préasentation mit PowerPoint (inkl. Handouts etc.)
sowie Grundlagen einer strukturierten Recherchetitigkeit.

Es wird bei der Einfiihrung in die Aufgabe auf die intendierten Lernergebnisse Bezug genommen, Vorwissen
und Vorerfahrungen der TeilnehmerInnen erfragt und iber Handlungssituationen, fiir die das Gelernte wich-
tig ist, diskutiert.

74 Frauen in Handwerk und Technik.
75 Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik.
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2. Aufgabenbearbeitung durch die Teilnehmerinnen

Die Teilnehmerinnen bekommen ausreichend Zeit, sich mit der Aufgabe vertraut zu machen und sich ein che-
misches Element zu wihlen. Die Griinde fur die Auswahl sollen in die Prasentation miteinfliefRen.

Auswahlmoglichkeiten konnen etwa sein: ein personlicher Bezug zum Element (z.B. familidre Griinde, frithere
oder kiinftige Berufstitigkeit bzw. auch eine spezielle Bedeutung des Elementnamens), das Element kommt ge-
rade im aktuellen Tagesgeschehen vor, die Ordnungszahl des Elements ist die »Gliickzahl« oder der Geburtstag
der Teilnehmerin etc.

Die Teilnehmerinnen fiihren eine allgemeine Recherche zum gewihlten Element durch, um sich - auch mit
Hilfe der Liste von Pflichtdaten - einen ersten Uberblick iiber den Umfang der Aufgabe zu verschaffen. Wih-
rend dieser Phase besteht die Moglichkeit, dass die Teilnehmerin, wenn sie mit den Ergebnissen der Recherche
unzufrieden ist, ihr gewéhltes Element wechselt.

Stehen Umfang und Inhalt der Présentation in groben Ziigen fest, beginnt das Ausarbeiten und die Gestaltung
der PowerPoint-Prasentation entsprechend des vorhandenen Potentials jeder Teilnehmerin.

Es gibt keinerlei Vorgaben hinsichtlich Umfang (Folienanzahl) oder Ausgestaltung der PowerPoint-Présenta-
tion (Foliendesign, Animationen, Effekte bzw. Verkniipfungen mit »kurzen« Filmbeitrdgen etc.). Hier haben
die Teilnehmerinnen freie Hand.

Die Prasentation der Aufgabe erfolgt am Kursende vor der Kursgruppe und den betreuenden Trainerinnen. Es
ist durchaus erwiinscht, dass die Teilnehmerin mit Anschauungsobjekten bzw. -material ihren Vortrag ausge-
staltet. Es wird ihr auch hier freie Hand in der Wahl ihrer Mittel gelassen.

3. Nachbereitung durch die Trainerinnen

Die Nachbesprechung durch die Trainerinnen erfolgt gleich im Anschluss anhand der Présentationsunterlagen
der Teilnehmerin. Hier wird einerseits zu fachlichen Gesichtspunkten der Naturwissenschaft (Erganzungen, Er-
lauterungen und gegebenenfalls Richtigstellungen) und andererseits zur Prasentationsgestaltung (Verwendung
des Programms PowerPoint, Auftreten der Teilnehmerin etc.) riickgemeldet. Dariiber hinaus wird gemeinsam
dartiber reflektiert, inwieweit die definierten Lernergebnisse erzielt wurden und welche Relevanz das Gelernte
tiir gewiinschte Berufsfelder hat.

Erfahrungen/Hinweise

« Die selbststindige und bewusste Wahl des chemischen Elements ist wesentlich, um Teilnehmerinnen, die
bisher wenig naturwissenschaftlichen Unterricht hatten und fiir die es sich um eine abstrakte Aufgabenstel-
lung handelt, einen leichteren Zugang zur Aufgabe zu ermdglichen.

« Die Angabe von Pflichtdaten hilft dabei, dass es im Rahmen der Recherche durch die Fiille an Informationen,
die das Internet liefert, zu keiner Uberforderung kommt und die Aufgabenstellung nicht »aus den Augen
verloren« wird.

+ Einelaufende Betreuung wiahrend der Aufgabenbearbeitung durch die Trainerinnen (z.B. Denkanstofie durch
Fragen, Ziele immer wieder verdeutlichen, Veranschaulichungen) stellt eine gute Balance zwischen Konst-
ruktion und Instruktion sicher.

o Die Nachbesprechung der Prasentation gleich im Anschluss hat wesentliche Bedeutung, da der Fokus bei
der Bearbeitung der Aufgabe auf den Umgang/ die Bewiltigung der Teilnehmerin mit einer fiir sie - in den
meisten Fallen - neuartigen Herausforderung liegt und durch die Reflexion dieses Prozesses die eigenen
Lernfortschritte bewusst werden und Fehler gegebenenfalls korrigiert werden konnen, um die Zielerreichung
zu sichern.
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6.5 Schulungszentrum Fohnsdorf: Interdisziplinares 7 f SEHULUNGE
Fallbeispiel »Veranstaltungsvorbereitung« { SZ FONNSDORF

Wissen bewegt ...

Um beruflich handlungsfihig zu sein und somit am Arbeitsmarkt bestehen zu konnen, ist es notig, erworbene
Kompetenzen sowie erlernte Losungen miteinander in Beziehung zu bringen und auf verschiedenste Situationen
tibertragen zu konnen. Im Rahmen einer Ausbildung miissen deshalb durch interdisziplindre Aufgabenstellungen
Situationen geschaffen werden, in denen TeilnehmerInnen gefordert sind, die in einzelnen Disziplinen erworbenen
Kompetenzen gemeinsam anzuwenden. Damit kann eine hochstmogliche Praxisorientierung gewahrleistet werden.

Zielgruppe

TeilnehmerInnen der Tourismus-Ausbildung Service im Rahmen von Kompetenz mit System 3
Dauer

Je nach Aufgabenstellung 4 bis 8 Stunden

Aufgabenstellung

Der/die Teilnehmer/in arbeitet im Restaurant und erhilt eine Anfrage, ein fertiges Function-Sheet oder ein
Memo fiir eine bevorstehende Veranstaltung. Anhand einer Aufgabeniibersicht, welche je nach Vorkenntnissen
des Teilnehmers/ der Teilnehmerin vom Trainer /von der Trainerin vorbereitet wird, erstellt der Teilnehmer/ die
Teilnehmerin eine Mappe mit den geforderten Dokumenten.

Ablauf

Jede/r Teilnehmer/in 16st die Aufgaben selbststindig. Es stehen ihm/ihr alle dafiir notwendigen Ressourcen
(EDV mit Internetzugang), Preislisten (Listenpreise von Lieferanten) etc. zur Verfiigung. Die Vorbereitungs-
arbeiten sind in Form einer Mappe (Worddokument) aufzubereiten. Die Ergebnisse werden von den Teilneh-
merInnen préasentiert und die Losungsansitze erldutert. Fiir alle anwesenden TeilnehmerInnen ist aufgrund der
Présentation vor der Gruppe ein Lerneffekt gegeben. Eine gemeinsame Problemldsung bei moglichen Fehlern
ist erwiinscht. Das Feedback des Trainers/der Trainerin erfolgt unmittelbar.

Lernergebnis, iibergeordnet

Er/Sie kombiniert erworbene Kompetenzen zu verschiedenen Themengebieten und 16st Aufgaben selbstindig
und ganzheitlich.
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Musterangabe Fallbeispiel

Aufgabenstellung

Sie sind in einem Restaurant als Chef de Rang beschiftigt und haben im Zuge Threr Tatigkeit diverse Aufgaben
zu erledigen, unter anderem fiihren Sie auch Vorbereitungsarbeiten fiir Veranstaltungen durch. Bitte entneh-
men Sie dem angefithrten Memo die Eckdaten zu den geforderten Aufgaben. Fertigen Sie eine Wordmappe mit
den erforderlichen Dokumenten (Aufgabe 1-6) an. Dafiir haben Sie (inkl. Prasentation) vier Stunden Zeit. Thr
Ergebnis présentieren Sie KollegInnen und TrainerIn. Dabei begriinden Sie bitte Ihre Vorgangsweise bzw. Ent-
scheidungen.

Memo
Firma Muster GmbH
Abendessen mit Geschaftspartnerlnnen am 26. Februar 2016
Beginn: 18.00 Uhr, Ende: 23.00 Uhr
30 Personen
Gastekreis: international (keine Kinder)
Aufgabe 1

» Getrankeempfehlung zum vorliegenden Wunschmeni des Kunden (Aperitif, Weinbegleitung und Digestif)
» Hausgebackenes Brot

o Vogerlsalat mit gebackenem Schafsfrischkase

« Kiirbis-Ingwer-Cremesuppe

o Gebratenes gefiilltes Hithnerbrustfilet mit Rosmarinsauce, Brokkoli und Karfiol mit Mandelbutter, Tagliatelle
 oder Tagliatelle mit Rosmarin-Tomatenragout, Brokkoli und Karfiol mit Mandelbutter

o Gebackener Apfelstrudel und Apfelmousse

Aufgabe 2
Gestaltung der Meniikarte inkl. Allergeninformation und Getrinkeempfehlung

Aufgabe 3
Ubersetzung der Meniikarte ins Englische

Aufgabe 4
Kalkulation des empfohlenen Aperitifs (Bezugskalkulation, Wareneinsatz pro Glas)

Aufgabe 5
Erstellung der Anforderungsliste / Bedarfsliste (Besteck, Glaser, Tischwische etc.)

Aufgabe 6
Grobe Ablaufplanung (Serviceablauf) festlegen
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Lernergebnisse, Musterangabe Fallbeispiel

Fachkompetenz

Er/Sie arbeitet bei der Planung und Vorbereitung gastronomischer (in-house) Veranstaltungen mit.
Er/Sie empfiehlt korrespondierende Getranke zu einem Menii und gibt Aperitif- und Digestifempfehlungen.
Er/Sie schreibt Mentikarten und tibersetzt diese ins Englische, dabei wendet er / sie gdngige EDV-Software an.

Er/Sie weif3, welche Bestandteile in einzelnen Lebensmitteln vorkommen und zeichnet laut Allergenkenn-
zeichnungsverordnung die enthaltenen Allergene aus.

Er/Sie stellt den Bedarf fest, ermittelt Bezugsquellen und berechnet Einstandspreise und Wareneinsitze.
Dabei beriicksichtigt er/sie sowohl quantitative als auch qualitative Aspekte und agiert entsprechend den
betrieblichen Notwendigkeiten (anlassbezogen, saisonbedingt).

Er/Sie kann Arbeitsabldufe effizient planen und auf ihre Vollstandigkeit iiberpriifen.

Soziale Kompetenz

Er/Sie bearbeitet die Aufgabenstellung selbststindig und l6sungsorientiert und agiert zuverléssig im Um-
gang mit den Ressourcen. Er/Sie nimmt Kritik an und optimiert dadurch sein/ihr Vorgehen.

Selbstkompetenz

Er/Sie l6st die Aufgaben in der vorgegebenen Zeit und wendet zur Aufgabenlésung bereits gelernte Metho-
den an.

Er/Sie begriindet seine/ ihre Vorgangsweise und {iberzeugt in der Prasentation und anschlieflenden Diskus-
sion. Bei der Visualisierung wendet er/ sie Prasentationswerkzeuge an.

Er/Sie reflektiert das eigene Tun nach dem Feedbackgesprach und nimmt einen Lernerfolg mit.
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6.6 ZIB Training: =

Arbeitsauftrag »Rechnungenc

Zielgruppe
TeilnehmerInnen von »Kompetenz mit System (KmS) Biirokaufmann/-frau«

Zeitrahmen

3 Stunden

Vorgehensweise

Die/der Trainer/in erteilt einen schriftlichen Arbeitsauftrag zur Bearbeitung von Rechnungen an die Teilneh-
merInnen, der innerhalb einer vorgegebenen Zeit bearbeitet werden soll. Die Endkontrolle der Ergebnisse (in
Form eines Losungsexemplars, das von dem/ der Trainer/in bereitgestellt wird) wird ebenfalls von den Teilneh-
merInnen ibernommen, damit die eigenen Arbeitsergebnisse noch einmal reflektiert werden kénnen. Im An-
schluss an den Arbeitsauftrag erfolgt ein gemeinsames Besprechen, was gut gelungen ist und was eher schwer-
fiel, um den Prozess zu schlief3en.

Zielsetzung

 Abbildung der beruflichen Praxis mit unterschiedlichen Aufgabenstellungen

» Anwendung und Vernetzung des Gelernten in konkreten Aufgabenstellungen

 Eigenstiandiges Arbeiten mit selbststindiger Zeiteinteilung und Priorititensetzung

o Personliches Zeitmanagement

o Selbstkontrolle

o Forderung der sozialen Kompetenz durch die Zusammenarbeit von TeilnehmerInnen bei der gemeinsamen

Kontrolle der in der Einzelarbeit gefundenen Losungen

Lernergebnisse laut Kompetenzmatrix KmsS

« Er/Siekann den grundlegenden Inhalt von kaufménnischen Aufzeichnungen, in diesem Fall von Rechnun-
gen, wiedergeben.

 Er/Sie weif3, dass er/sie mit kaufménnischen Aufzeichnungen sorgfiltig umgehen muss.

 Er/Sie iiberpriift Eingangsrechnungen und Ausgangsrechnungen auf ihre Richtigkeit.

« Er/Sie bearbeitet Rechnungen.

« Er/Sie wendet gingige Funktionen von Textverarbeitungs- und Tabellenkalkulationsprogrammen an.
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Praxisbeispiele

Aufgabe: Rechnung priifen

Sie arbeiten als Buchhalterin fiir die Firma Presents4all GmbH. Ihre Firma hat eine Rechnung der Magic Well-

ness GmbH erhalten.

1. Uberpriifen Sie die Rechnung und markieren Sie die gesetzlichen Rechnungsbestandteile. Eventuell fehlende
Rechnungsbestandteile bzw. Fehler in der Rechnung notieren Sie bitte.
2. Wie hoch ist der korrekte Rechnungsendbetrag?
3. Uberlegen Sie bitte, wie Sie nun weiter vorgehen, nachdem Sie die Fehler in der Rechnung der Firma Magic
Wellness GmbH entdeckt haben.
Musterrechnung’®
Magic Wellness Gmbh

Buchenweg 35, 8010 Graz Tel.: 0316 56752-0, Fax: 0316 5675224
office@magicwellness.at

Presents4all GmbH

Geschenkegrof3handel

MarktstraBe 34

3300 Amstetten

Rechnung

Menge Einheit Artikel-Nr., Artikelbezeichnung

15 Stk. (2516-17 Wellness-Set Indischer Ozean
45 Stk. D1357-15 Duftkerze Wildrose
35 Stk. F1537-28 Windspiel Karibik

Rechnungsdatum: 2016-01-13

Lieferdatum:

2016-01-11

Kundennummer: 20156

Einzelpreis in EUR

................

Rabatt in %

...............

Zahlung: 8 Tage 3 % Skonto, 30 Tage netto

Firmenbuch: FN 135790p, LG Graz, DVR-Nr.: 0036895
Bankverbindung: Raiffeisen-Landesbank IBAN: AT323800 0014 5689 5313, BIC: RZSTAT2G

Bruttobetrag

Betrag in EUR

...............

2.588,48

76 Losung: UID-Nummer Lieferant/in fehlt, fortlaufende Rechnungsnummer fehlt. Bei Artikel Wellness-Set Indischer Ozean wurde Rabatt nicht abgezogen.

Falsche Addition Nettobetrag und Umsatzsteuer wurde falsch berechnet.
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Aufgabe: Rechnung erstellen
1. Erstellen Sie fiir die Presents4all GmbH eine Rechnung an die Firma Maxi’s Geschenkeladen.

Maxi’s Geschenkeladen, Maxi Mayer KG, Lindenallee 15, 3500 Krems, UID ATU 87654321, Kundennr. 20080
Rechnungsdatum: 11.1.2016, Lieferdatum: 8.1.2016

Nummer der zuletzt ausgestellten Rechnung: 86

gelieferte Ware: 25 Stk. Geschenkeset Veilchen (Art. Nr. 1521) EUR 38,45/ Stk.
40 Stk. Duftlampe Marina (Art. Nr. 7595) EUR 14,80/ Stk.
15 Stk. Duftol Marina (Art. Nr. 7596) EUR 11,70/ Stk.
25 Stk. Windspiel Indian Summer (Art. Nr. 3569) EUR 41,50/ Stk.
40 Stk. Windspiel Delphin (Art. Nr. 3585) EUR 19,70/ Stk.

Beriicksichtigen Sie bitte einen Rabatt von 15 % auf die Windspiele und einen Rabatt von 7 % auf alle
Produkte der Serie Marina.

Musterrechnung
Presents4all GmbH Marktstrae 34, 3300 Amstetten
Geschenkegrof3handel Tel.: 07472 446677-0
office@presents.at
Rechnung
Sachbearbeiter/in:
Rechnungsdatum: Kundennummer:
Lieferdatum: Kunden-UID-Nr.:
Menge Einheit Artikel-Nr., Artikelbezeichnung Einzelpreis in EUR Rabatt in % Betrag in EUR

.........................................................................................................

Zahlung: 10 Tage 2 % Skonto, 30 Tage netto

UID-Nr.: ATU 12345678, Firmenbuch: FN 123456i, LG St. Pélten, DVR-Nr.: 0056897
Bankverbindung: Sparkasse Amstetten IBAN: AT49 20200009 38924009, BIC: SPAMAT21XXX

2. Bitte schreiben Sie diese Rechnung auch in Word und fiigen Sie eine Excel-Tabelle ein, bei der die Berech-
nung der Betrdge mit Hilfe von Formeln erfolgt ist.

3. Am Donnerstag, den 28.1.2016, erhalten Sie einen Zahlungseingang in Hohe von 3.794,61 Euro von der Firma
Maxi’s Geschenkeladen.

o Uberpriifen Sie die Richtigkeit des Betrages. Uberlegen Sie mit einer / einem Gruppenpartner/in, wie Sie
vorgehen konnten, wenn der Betrag falsch ist. Entscheiden Sie sich gemeinsam fiir eine Vorgehensweise.
o Stellen Sie mit Ihrer /Threm Gruppenpartner/in einen Telefonanruf bei der Firma Maxi’s Geschenkeladen
nach. Im Zuge dieses Anrufes kldren Sie bitte den Zahlungseingang gemaf3 Threr entschiedenen Vorgehens-
weise ab und erldutern Threr/Ihrem Gesprachspartner/in am Telefon nochmals die Zahlungsmodalitaten.
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7 Weiterfiihrende Literatur und Links

7.1 Literatur zur Vertiefung

Allgemein

Arnold, Rolf (2012b): Erméglichungsdidaktik — die notwendige Rahmung einer nachhaltigen Kompetenzreifung.
In: BiBB. BWP (2), S. 45-48. Download unter www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/.../id/6847

Arnold, Rolf; Erpenbeck, John (2015): Wissen ist keine Kompetenz. Dialoge zur Kompetenzreifung. 2. Auflage,
Baltmannsweiler: Schneider Hohengehren

Beer, Rudolf; Benischek, Isabella (2011): Aspekte kompetenzorientierten Lernens und Lehrens. In: Bundesinstitut
fir Bildungsforschung, Innovation & Entwicklung des sterreichischen Schulwesens. Kompetenzorientierter
Unterricht in Theorie und Praxis. Wien

Erpenbeck, John; Sauter, Werner (2013): So werden wir lernen. Kompetenzentwicklung in einer Welt fithlender
Computer, kluger Wolken und sinnsuchender Netze. Berlin: Springer Gabler

Erpenbeck, John; Sauter, Werner (2015): Wissen, Werte und Kompetenzen in der Mitarbeiterentwicklung. Ohne
Gefiihl geht in der Bildung gar nichts. Wiesbaden: Gabler

Gnabhs, Dieter (2010): Kompetenzen — Erwerb, Erfassung, Instrumente: Studientexte fiir Erwachsenenbildung.
2. Auflage, Bielefeld: Bertelsmann

Reich, Kersten (2008): Konstruktivistische Didaktik. Lehr- und Studienbuch mit Methodenpool. 4. Auflage,
Weinheim: Beltz

Tippelt, Rudolf; Hippel von, Aiga (Hg.) (2011): Handbuch Erwachsenenbildung / Weiterbildung. 5. Auflage, Wies-
baden: VS Verlag fiir Sozialwissenschaften

Trainingsansatze/-methoden

Arnold, Rolf (2015): Wie man lehrt, ohne zu belehren. 29 Regeln fiir eine kluge Lehre: das LENA-Modell. 3. Auf-
lage, Heidelberg: Carl-Auer Verlag

Aschemann, Birgit (2011): Vierzig Wege der Binnendifferenzierung fiir heterogene LernerInnen-Gruppen. Ein
didaktischer Reader verfasst im Rahmen des Projekts »Deutsch und andere Erstsprachen im gemeinsamen
Alphabetisierungskurs«. Hg. v. Frauenservice Graz. Graz. Download verfiigbar unter http://erwachsenen-
bildung.at/downloads/service/reader_binnendifferenzierung heterogene_gruppen.pdf

Faulstich, Peter; Zeuner, Christine (2010): Erwachsenenbildung. [mit Online-Materialien]. Weinheim [u.a.]:
Beltz
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ibw - Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (2013): Aufgaben fiir die Lehrabschlusspriifung leicht er-
stellen. Hg. v. ibw - Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft. Wien. Download unter: www.ibw.at/
components/com_redshop/assets/document/product/1366010125_handbuch_aufgaben_leicht_erstellen.pdf

ibw - Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft (2014): Erfolgreich priifen. Handbuch fiir das zertifizierte
LAP-Training. 2. Auflage. Hg. v. ibw — Institut fiir Bildungsforschung der Wirtschaft. Wien. Download unter:
www.ibw.at/components/com_redshop/assets/document/product/1417697676_handbuch_erfolgreich_prue-
fen.pdf

Manz Lehr- und Lernpakte: Kompetenzorientiert unterrichten
Meyer, Ruth; Stocker, Flavia (2011): Lehren kompakt. 4. Auflage, Bern: hep verlag

Meyerhoft, Juliane; Briihl, Christoph (2014): Fachwissen lebendig vermitteln. Das Methodenhandbuch fiir Trai-
ner und Dozenten. Springer fachmedien, Wiesbaden

Quilling, Eike; Nicolini, Hans J. (2007): Erfolgreiche Seminargestaltung. Strategien und Methoden in der Er-
wachsenenbildung. 1. Auflage, Wiesbaden: VS Verl. fiir Sozialwissenschaften

Schmidt, Jens U. (2012): Priifungsmethoden in der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Katalog und Leitfaden
tiir Sachverstandige in Neuordnungsverfahren, Aufgabensteller/-innen und Priifer/-innen. Hg. v. DIHK -
Gesellschaft fiir berufliche Bildung. Bielefeld

Schubiger, Andreas (2013): Lehren und Lernen. Ressourcen aktivieren, Informationen verarbeiten, Transfer an-
bahnen, Auswerten. Andreas Schubiger. Bern: hep verlag

Siebert, Horst (2008): Methoden fiir die Bildungsarbeit. Leitfaden fiir aktivierendes Lehren. 3., aktualisierte und
tiberarbeitete Auflage. Bielefeld: Bertelsmann

Stadeli, Christoph; Grassi, Andreas; Rhiner, Katy; Obrist, Willy (2013): Kompetenzorientiert unterrichten — das
AVIVA© - Modell. Fiinf Phasen guten Unterrichts; Bern: hep verlag

Weidenmann, Bernd (2011): Update fiir Trainer. In 14 Lektionen zur didaktischen Meisterschaft. Bonn: Mana-
gerSeminare-Verl.-GmbH

7.2 Ausgewadhlte Links

Allgemein

Das Portal fiir Lehren und Lernen Erwachsener: www.erwachsenenbildung.at

Kostenlose Publikationen der Verlagsgruppe Bertelsmann Verlag (wbv): www.wbv.de/openaccess/themenbe-
reiche.html

Nationalagentur Lebenslanges Lernen, NQR Koordinierungsstelle: www.lebenslanges-lernen.at/home/nationa-
lagentur_lebenslanges_lernen/nqr_koordinierungsstelle

Josef Leisen Studienseminar Koblenz/ Universitat Mainz: www.josefleisen.de

Trainingsansatze/-methoden

Deutsches Bundesinstitut fiir Berufsbildung BiBB: Priiferportal: www.prueferportal.org/html/22.php
Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung: wb-web: https://wb-web.de/material/methoden.html
Lehre Laden. Downloadcenter fiir inspirierte Lehre: https://dbs-lin.ruhr-uni-bochum.de/lehreladen/

Methoden der Erwachsenenbildung auf www.erwachsenenbildung.at: http://erwachsenenbildung.at/themen/
lernwerkstatt/methoden_der_erwachsenenbildung.php
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Methodenpool BMUKK: http://mb.bmukk.gv.at/methodenpool.html
Online-Didaktik Deutsch — Gunther Einecke: www.fachdidaktik-einecke.de/

Qualitats- und Unterstiitzungsagentur — Landesinstitut fiir Schule (QUA-LiS NRW). Methodensammlung:
www.schulentwicklung.nrw.de/methodensammlung/liste.php

Unterrichtsmethoden im konstruktiven und systemischen Methodenpool: http://methodenpool.uni-koeln.de/
frameset_uebersicht.htm

WELL - Wechselseitiges Lehren und Lernen: www.schule-bw.de/schularten/grundschule/3gsinfos/8well/
Wikipedia. Liste der Unterrichtsmethoden: https://de.wikipedia.org/wiki/Liste_der_Unterrichtsmethoden
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unter: www.uni-salzburg.at/fileadmin/multimedia/Qualitaetsmanagement/documents/Handbuecher/12_
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