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Vorbemerkung: Unterscheidung von Beurteilen und Bewerten: Begriffsklarung
Beurteilen und Bewerten haben in einem Lernprozess unterschiedliche Funktionen:

o Mit Beurteilen ist eine forderorientierte Riickmeldung gemeint, die dem oder der Lernenden
helfen soll, (noch) besser zu werden. Der Begriff kann deshalb als synonym zu Feedback
verstanden werden. Beurteilung bzw. Feedback sind Fdrderinstrumente.

Beurteilungen sind notenfrei. In der Fachliteratur wird auch von formativer Beurteilung oder
formativer Bewertung gesprochen.

o Bewertung stellt dagegen eine Qualifizierung des Leistungsstandes dar. Bewertung dient
deshalb der Selektion bzw. der Zuweisung von Ressourcen (z.B. zahlenmassig beschrankten
Ausbildungsplatzen) und damit der Allokation (gemeint ist damit die Zuweisung eines Platzes
in der Gesellschaft).

Bewertung erfolgt mit Noten oder Leistungspradikaten. In der Fachliteratur wird auch von
summativer Beurteilung oder summativer Bewertung gesprochen.

Ein «vergiftetes Geschenk»

Aufgrund ihrer Funktion ist vor allem die Bewertung mit zahlreichen emotionalen, technischen und
juristischen Herausforderungen behaftet: Eltern wissen, dass Noten Lebenschancen geben oder
nehmen. Das Recht, zu bewerten, verleiht einer Lehrperson Macht. Deshalb kdnnen Noten zu
Konflikten flihren, die mitunter auch juristisch ausgefochten werden. Daraus erwachst die
Notwendigkeit, dafiir zu sorgen, dass Bewertungen transparent und fair erfolgen sowie gut
dokumentiert und gut kommuniziert werden sollten.

Je transparenter ein Beurteilungsverfahren und die Leistungsnormen, auf die man sich bezieht, sind,
umso besser. Und je nachvollziehbarer die Beurteilungskriterien sind, die zur Anwendung kommen
sollen, umso besser.

Bezugsnormen:

Unter den mdglichen Bezugsnormen (soziale Bezugsnorm, persénliche Bezugsnorm, kriteriale
Bezugsnorm), die fir eine Leistungsfeststellung herangezogen werden konnten, ist lediglich die
kriteriale (= auf Kriterien basierende) Bezugsnorm in unterschiedlichsten Kontexten weitgehend
unkritisch anwendbar, und zwar sowohl fiir Beurteilungs- wie flir Bewertungssituationen. Wichtig ist,
dass die Kriterien im konkreten Beurteilungs- und Bewertungskontext relevant bzw. sinnvoll’ und eine
objektivierte? «Messung®» zulassen. Das bedeutet, dass die Kriterien auf beobachtbare Aspekte einer
Arbeit oder einer Leistung Bezug nehmen, bei denen personenunabhéngig* entweder méglichst klare
graduelle Unterschiede oder Gegensatze (z.B.: vorhanden / nicht vorhanden) festgestellt werden
kdnnen.

Leistung und Leistungsmessung:

An Schulen werden schulische Leistungen beurteilt und bewertet. Die Frage, was als schulische
Leistung gelten soll, ist jedoch nicht trivial. Relativ grosse Einigkeit herrscht bei der Antwort: «Messen
des (im Unterricht erworbenen) Wissens». Die Uneinigkeit wird (vor allem aus methodischen
Griinden) grosser, wenn «miindliche Leistungen» beriicksichtigt werden sollen und beim Thema des
Arbeits- Lern- und Sozialverhaltens wird die Diskussion meistens kontrovers.

Tatsache ist: fast jede Lehrperson entwickelt im Verlauf der Zeit ihr eigenes mehr oder weniger
explizites Beurteilungs- und Bewertungskonzept, so dass Noten auf sehr unterschiedliche Weise

' Giitekriterium der Validitat

2 Guitekriterium der Objektivitat

3 Messen wurde deshalb in Anfiihrungs- und Schlusszeichen gesetzt, weil Leistungsmessungen stets auf einer Einschatzung
basieren (sogar in Gebieten wie Orthografie oder Mathematik) und deshalb stets eine subjektive Komponente aufweisen — auch
dann, wenn ein Kriterium scheinbar objektiv ist und gut skaliert werden kann (wie z.B. die Anzahl gemachter Schreib- oder
Rechenfehler) und sogar dann, wenn die Einschatzung mit Standards hinterlegt ist (wie z.B. mit Rechtschreibregeln). (Vgl. auch
Testtheorie.)

4 Gutekriterium der Reliabilitat



entstehen und in Tat und Wahrheit keineswegs vergleichbar sind und deshalb auch nur einen
beschrankten Informationswert haben. Das ist auch Lehrbetrieben und Hochschulen bewusst, die
deshalb ihrerseits Personalauswahl- und Selektionsverfahren entwickelt haben, bei welchen die
Schulnoten entweder gar nicht berticksichtigt werden oder die deren Wert relativieren.

Lehrbetriebe wiinschen sich berufsfahige Jugendliche. Universitaten wiinschen sich studierfahige
Studierende. Hinter den Begriffen «Berufsfahigkeit» und «Studierfahigkeit» verbirgt sich ein
Konglomerat verschiedenster Kompetenz, die einerseits Kompetenzen im kognitiv-intellektuellen und
fachlichen Bereich umfassen, jedoch ganz wesentlich auch Kompetenzen im Bereich des Arbeits- und
Lernverhaltens. Und weil Teamarbeit und verschiedenste Formen der Kooperation sowohl in der
beruflichen wie auch in der akademischen Welt eine grosse (und immer grosser werdende) Rolle
spielen, sind auch soziale Kompetenzen in dieser «Generalerwartung» von Bedeutung. Das ist der
Grund, weshalb wir dafiir pladieren, Leistungen an Schulen mehrdimensional zu verstehen und
Beurteilung und Bewertung mehrdimensional anzulegen.

Es gibt aber noch einen weiteren Grund: die Sorge um ein gutes Arbeits- und Lernklima an Schulen:

Leistungsbewertung beeinflusst das Verhalten von Lernenden:

Leistungsbewertung verandert das Verhalten von Menschen. Weil ihnen klar ist, dass Bewertungen
Konsequenzen haben (im positiven Fall z.B. eine Beforderung bzw. Versetzung in die nachste Klasse
oder ein Ubertritt an eine weiterfiihrende Schule) mdchten sie wissen, wie die Bewertung zustande
kommen wird. Sie mdchten die Bewertungskriterien und das Bewertungsverfahren kennen, um sich
bei der Arbeit darauf konzentrieren zu kdnnen; die Kriterien zeigen, was der Beurteilenden oder
bewertenden Person wirklich wichtig ist.

Beurteilungen und besonders Bewertungen wirken verhaltenssteuernd (oder wollen mindestens
verhaltenssteuernd wirken): eine gute Beurteilung oder Bewertung soll motivieren und anspornen,
wahrend eine negative mindestens implizit zur Verhaltensanderung auffordert. Die Kriterien zeigen, in
welchen Bereichen die Anstrengung erfolgen soll oder — aus Sicht der Lernenden — wo sich
Anstrengung lohnt.

Eine Fokussierung auf das, was bewertet wird, kann aber auch dazu fiihren, dass alles andere
vergleichsweise unwichtig wird. Und dies kann sich nachteilig auf die Lernkultur auswirken.
Beispielsweise flhrt eine einseitige Konzentration auf kognitiv-intellektuelle und fachliche Leistungen
fast zwingend zu Problemen im Bereich des Arbeits- und Lernverhaltens (und bisweilen auch des
Sozialverhaltens), weil dieses durch ihre Nichtberlicksichtigung quasi privatisiert wird: wie man lernt,
ist demnach Sache jedes oder jeder Einzelnen. Entstehen daraus Probleme, lassen sich diese mit
Appellen seitens der Lehrpersonen nicht nachhaltig I16sen. Die Gefahr ist dann gross, dass versucht
wird, das System mit dem Aufstellen von Regelwerken und Sanktionsdrohungen wieder ins Lot zu
bringen. In der Folge wird von den Lehrpersonen erwartet, dass sie unerwiinschtes Schiilerverhalten
regelkonform ahnden. Das definiert die Lehrer-Schiiler-Rollen neu, indem das natiirlicherweise
existierende Machtgefalle, das auf einem Erfahrungsvorsprung und Kénnerschaft der Lehrperson
basiert, Gberpragt wird durch ein institutionelles Machtgefalle: nicht mehr die lernunterstiitzende
Funktion der Lehrperson pragt das Verhaltnis, sondern die disziplinierende. Finden Lernende Licken
im Regelwerk (was sie ja stets tun) und/oder sind einzelne Lehrpersonen nicht bereit, das Regelwerk
oder Teile davon anzuwenden (was aus verschiedenen Griinden keineswegs selten vorkommt), wird
das Regelwerk immer weiter verfeinert oder verscharft, ohne dass sich an den nun etablierten
Mechanismen irgend etwas andern wirde. Es entsteht eine Schul- und Lernkultur, die von der
Mehrzahl der Lernenden als autonomieberaubend erlebt wird und in der Lehrende nicht mehr als
beste Ressource und «Erfolgsgent(inn)en» fiir die Lernenden wahrgenommen werden, sondern als
Vertreter eines fremdgewordenen Systems oder — noch schlimmer — als Gegner. Motivationsverlust,
Rickzug, Vermeidung, Dienst-nach-Vorschrift, So-tun-als-Ob sind die Folge. Nicht nur bei Lernenden.

Ein Beurteilungs- und Bewertungskonzept (BBK) sollte dazu beitragen, ein giinstiges Arbeits- und
Lernklima zu schaffen. Der Fokus sollte auf dem Wesentlichen liegen. Das Wesentliche ist das
Fordern einer positiven Lern- und Arbeitshaltung und das Férdern von kooperativem Verhalten, um
kognitiv-intellektuelle bzw. fachliche Leistungen zu erbringen, die ohne Anstrengung nicht erbracht
werden kénnen. Das Ergebnis dieser Anstrengungen soll als personlicher Erfolg wahrgenommen
werden und die im besten Falle sogar stolz machen.

Es gibt Lernende, die schnell verstehen und Neues leicht aufnehmen. Das macht sie in instruktionalen
Settings erfolgreich, sofern in Priifungssituationen vorwiegend zuletzt Gelerntes abgefragt wird. Das
kann zum Entwicklungsrisiko werden, weil diese begabten Menschen unter den skizzierten
Bedingungen wenig Anreiz erhalten, Fleiss, Ausdauer und Anstrengungsbereitschaft zu entwickeln.
Nicht selten geraten sie deshalb friiher oder spater in schulische Schwierigkeiten, wahrend sie von



Mitschulerinnen und Mitschiler, die weniger leicht lernen, vielleicht sogar eingeholt oder Gberholt
werden, weil diese friiher ein giinstiges Arbeits- und Lernverhalten entwickeln mussten, um weiter zu
kommen.

Das Erleben von Lernschwierigkeiten ist grundsatzlich kein Problem, sondern etwas ganz Normales:
jede(r) erreicht irgendwann seine oder ihre Grenzen. Zum Problem wird dies nur, wenn die Schule
nicht angemessen (d.h. mit Gesprachen uber das Lernen und tber das richtige Arbeits- und
Lernverhalten) darauf reagiert und solche Krisen als Entwicklungszonen versteht und willkommen
heisst; Menschen entwickeln typischerweise erst unter dem Einfluss einer Krise die Bereitschaft, ihr
Verhalten zu hinterfragen und gegebenenfalls zu &ndern. Insofern birgt jede Krise auch Chancen.

Eine rasche Auffassungsgabe, ein gutes Gedachtnis und ein grosses, vernetztes Vorwissen sind fir
das Lernen zweifellos glinstig, aber keine Bedingungen. Erfolgreiche Lernende zeichnen sich namlich
auch durch ein gutes Arbeits-, Lern- und Sozialverhalten aus. Es klingt wie eine Binsenweisheit, was
Erfahrung und Forschung?® zeigen: um zu lernen, muss man etwas tun. Wer etwas tut, lernt. Wenn
normalbegabte Lernende mit Anstrengungsbereitschaft und Ausdauer lernwirksame Aufgaben
bewaltigen, werden ihre Lernleistungen besser, ihre Merk- und Konzentrationsfahigkeit nehmen zu
und die Vernetzungsleistungen werden besser. Deshalb macht es Sinn, Lernenden harte Arbeit
zuzumuten und das Arbeits-, Lern- und Sozialverhalten in einem Beurteilungs- und
Bewertungskonzept zu beriicksichtigen.

Nutzung von instruktionalen und individualisierenden Lernsettings:

Noch erfolgreicher sind Lernende, wenn sie ihr Verhalten kontextspezifisch anpassen konnen:
Instruktionale und individualisierende Settings erfordern von den Lernende unterschiedliche
Verhaltenssets:

In instruktionalen Settings sind Anpassungsfahigkeit und Gehorsam bzw. Auftragstreue gefragt
(genau zuhoren bzw. genau lesen und machen, was verlangt wird). Es gilt, die Lehrperson, die
Lehrmeisterin oder den Ausbildner und deren Lernangebote als «beste Ressource» zu nutzen, ohne
andere zu stoéren. Unter diesen Voraussetzungen sind instruktionale Settings sehr effizient.
(Gleichzeitig sind sie sehr ineffizient, wenn diese Voraussetzungen nicht erfiillt sind.)

In Individualisierenden Settings sind Selbstandigkeit und Eigeninitiative gefragt. Das ist nicht zuletzt
deshalb anspruchsvoller, weil viele Erfolgsfaktoren wie Zielklarheit, Fokussierung, Selbstdisziplin oder
Beharrlichkeit selber aufgebracht bzw. erzeugt werden missen. Ausserdem sind methodische
Kenntnisse (= Vorgehen, Verfahren) und metakognitive Fahigkeiten (= Reflexion zum Zweck der
Selbstregulation) bedeutsamer, da diese Funktionen nicht permanent durch eine Lehrperson
eingefordert werden, sondern selbsténdig erfolgen sollen. Lernende, die gelernt haben, sich Wissen
selber anzueignen, tun dies unter glinstigen Bedingungen sehr effizient und in der Regel
zeitdkonomischer, als in instruktionalen Settings (weil instruktionalen Settings eine
Verarbeitungsphase folgen muss). (Umgekehrt verlieren sich Lernende in individualisierenden
Settings, wenn sie nicht gelernt haben, sich selber lernforderliche Strukturen zu schaffen und sich
selber im nétigen Mass zu disziplinieren.)

Es ist nicht das Setting, das Erfolg oder Misserfolg bringt, sondern das Verhalten, das zum Setting
passt oder eben nicht.

Sowohl die berufliche wie auch die akademische Arbeitswelt erfordert Erfahrungen in beiden Settings:
Von Berufsleuten erwartet man, dass sie ihr berufsbezogenes Wissen selber (individualisiert)

aktualisieren, um auf dem Stand der Technik zu bleiben. Idealerweise sollten sie sich dazu aus
Eigeninitiative heraus mit Fachkolleg(inn)en austauschen, Fachmessen besuchen, im Internet

5 Eine schéne Studie und ein eindriickliches Beispiel lieferte Carol Dweck im Rahmen ihres New Yorker Experiments mit 400 5.-Kldsslern,

die zufallig in zwei Gruppen eingeteilt wurden und vier (intelligenztestbasierte) «Priifungen» absolvieren mussten. Der einen Gruppe
wurde das Ergebnis der ersten «Prifung» (unbesehen der erreichten Punktzahl) mit der Bemerkung «Wow! You realy must be clever!»
zuriickgegeben. Der zweiten Gruppe wurde (wiederum unabhéangig von der erreichten Punktzahl) mitgeteilt: «Wow! You realy worked
hard!». Ausser diesen beiden Satzen erfolgte keine weitere Intervention und die beiden Gruppen wurden stets gleichbehandelt. Die zweite
Gruppe arbeitete hart und erreichte am Ende der «Priifungsserie» signifikant bessere Ergebnisse. Die erste Gruppe zeigte dagegen quasi
sofort Leistungs- und Prifungsunlust, vermied Expositionen und schnitt deutlich schlechter ab, als die andere Gruppe.

Die Interpretation des Experiments: Das Loben von Intelligenz wirkte sich leistungshemmend aus, weil die Betroffenen Angst hatten, dass
andere bemerken konnten, dass sie gar nicht so klug sind, wie behauptet. Umgekehrt hatte die zweite Gruppe nichts zu verlieren: sie
wurde fur harte Arbeit gelobt und musste «nur» zeigen, dass sie (weiterhin? ;)) hart arbeiteten. Und der Effekt der harten Arbeit war, dass
sie die andere Gruppe schliesslich deutlich Gberfliigelte.



recherchieren, lesen, Schulungsfilme anschauen, (interaktive) Programme durcharbeiten, usw. usf.
Sie miissen Fortbildungsbedarf signalisieren und bereit sein, sich auf Neues einzulassen. Sie missen
(instruktionale) Schulungen und Kurse besuchen und sie missen ihre Erfahrungen und ihr Knowhow
teilen. All dies ist nétig, um beruflich herausfordernde Situationen professionell meistern zu kénnen.

Von Studierenden und Akademikern (z.B. Lehrpersonen) erwartet man sehr Ahnliches. Auch sie
mussen aus Eigeninitiative heraus die einschlagige Fachliteratur rezipieren oder Tagungen,
Kongresse und Fortbildungen besuchen, um auf der Hohe der Zeit zu bleiben und um die
Herausforderungen ihres Berufsfeldes professionell meistern zu kénnen.

Mehrdimensionales Beurteilen und Bewerten:

Das eigenverantwortliche (oder mitverantwortliche) und selbstandige Lernen erfordert neben kognitiv-
intellektuellen Leistungen auch methodisches Kénnen und metakognitive Fahigkeiten (>
Selbstregulation)®. Sie zeigen sich im Arbeits-, Lern- und Sozialverhalten (ALS). Dieses ist keine
Nebensache, sondern die entscheidende Grundlage fur Lernerfolg. (Es gibt begabte Menschen, die
Wissen mihelos aufnehmen. Aber auch sie kommen ohne ein angemessenes ALS nicht weiter,
sobald es nicht mehr lediglich um das Memorieren von Fakten und Konzepten geht, sondern um
problemlésendes Arbeiten.) Deshalb ist jedes Beurteilungs- und Bewertungskonzept, das darauf
verzichtet, das ALS einzubeziehen, im Sinne einer nachhaltigen Férderung unvollstandig. Nachhaltige
Forderung erfolgt in erster Linie Gber das ALS, indem es Lernerfolg als Ergebnis mehr oder weniger
harter Arbeit betrachtet und deshalb ausdauerndes und sorgfaltiges Arbeiten honoriert. Auf der Ebene
der Reflexion soll Lernerfolg als Frucht der eigenen Arbeit erkannt werden. So werden die
Arbeitshaltung und das ALS Uber die Jahre hinweg im Sinne der Eigenverantwortung gepragt.

Ein ganzheitliches Beurteilungs- und Bewertungskonzept (BBK), welches die Eigenverantwortung der
Lernenden nachhaltig pragt, muss mehrdimensional aufgebaut sein. Der Begriff der
Mehrdimensionalitat bezieht sich auch die erweiterte bloomsche Taxonomie, welche von vier
Wissensdimensionen (A) Faktenwissen; B) Konzeptwissen; C) Prozedurales Wissen; D)
metakognitives Wissen) ausgeht. Davon abgeleitet postulieren wir vier Leistungsbereiche:

o Fachwissen: es steht flr kognitiv-intellektuelle Leistungen, die in der erweiterten bloomschen
Taxonomie durch die Wissensdimensionen A (Faktenwissen) und B (Konzeptwissen)
abgedeckt wird.

e Produkte: sie sind konkrete (physisch greifbare) Handlungsergebnisse. Gute
handlungsorientiert Auftrage stellt die kognitive Verarbeitung von Fakten und Konzepten
sicher, erfordern aber auch prozedurales Wissen, z.B. Methoden oder Verfahren (Dimension
C gemass erweiterter bloomscher Taxonomie).

(Reflexionen’ stellen ebenfalls Handlungsprodukte dar. Bezogen auf die erweiterte bloomsche
Taxonomie beziehen sie sich hauptsachlich auf die metakognitive Wissensdimension (D); es
geht darum, Erkenntnisse Uber die Arbeitsqualitat, die Ergebnisqualitat und Uber sich selber
zu gewinnen und aus diesen Einsichten Beschliisse fiir die weitere Arbeit abzuleiten, also sich
selber zu steuern oder zu regulieren.)

e Arbeits-, Lern- und Sozialverhalten (ALS): An Schulen soll das ALS professionalisiert
werden, das heisst, dass flr die drei Bereiche Standards gesetzt und eingefordert werden
sollen. Das sich Orientieren an solchen Standards ist als (eine persénlich und gesellschaftlich
relevante) Leistung zu verstehen. Bezogen auf die erweiterte bloomsche Taxonomie kann das
ALS als Teilaspekt der prozeduralen Wissensdimension (C) verstanden werden.

Begriindungsmodell: Lorin W. Anderson und David R. Krathwohl. (2000). A Taxonomy for Learning, Teaching, and Assessing: A Revision
of Bloom's Taxonomy of Educational Objectives’. Abridged Edition

Reflexionen machen nur Sinn, wo Selbststeuerung (= definieren und verfolgen eigener Ziele) oder Selbstregulation (= Erreichung
einmal gesetzter oder vorgegebener Ziele sicherstellen) gefragt sind. Dazu sind (mindestens eine gewisse) Selbstandigkeit und
Handlungsspielraum erforderlich. Das ist in instruktionalen Settings meist nicht der Fall.



e Personalisierte® Lernziele: Die Gleichbehandlung von Lernenden macht padagogisch nur
sehr begrenzt Sinn. Das Starken der Eigenverantwortung und das Fordern der
Selbstandigkeit braucht Freirdume, damit eine Reflexion (also das Einfordern eines
Nachdenkens uber sich und die Ergebnisse seiner Arbeit mit dem Ziel, zu Einsichten zu
gelangen und darauf basierende Beschliisse zu formuliere) Sinn macht. Deshalb ist es
sinnvoll, in einem Beurteilungs- und Bewertungskonzept (BBK) die Voraussetzung zu
schaffen, dass Lernende auch eigene Ziele verfolgen kénnen.

Leistungsbereiche

Mogliche Beurteilungs-
oder
Bewertungssituation

Bewertungskriterien

Bemerkungen / Hinweise

n...)

e Grafiken (Tabellen,
Matrizen,
Tortendiagramme,
Histogramme,
Schemata,
Flussdiagramme,...

¢ Bilder (Fotos,
Fotostrecken, Videos,
Collagen, (Explosions-
) Zeichnungen,
Modelle,...)

¢ Auffilhrungen (ev.
aufgezeichnet)
(Bewegungsablauf,
Aufstellung,
Pantomime, Theater,
Prasentation,
Auffihrung, ...)

e Hier sind
produkttypische (nicht
fachliche) Kriterien zu
wahlen

Beispiel fur Texte:

e textsortentypische
Form

e Ausdruck

e rhetorische Qualitat

L]

Fachwissen e Hausaufgaben Taxonomische big 5 (tb5): Bisweilen besteht das Fachwissen aus
e Ubungen e Begriffe unterschiedlichen Konzepten.
« Klassenarbeiten e Zusammenhénge Beispielsweise lberlagern sich im
e theoretische o Konzepte (Fremd-) Sprachenunterricht oft ein
Priifungen e Kontexte inhaltliches Konzept (= «Redeanlass»),
e Intensionen ein grammatikalisches (z.B. Zeitformen)
und ein kompetenzorientiertes (horen,
sprechen, schreiben, verstehen). In
diesen Fallen braucht es fur jedes
Konzept eigene Kriterien. Insgesamt
muss die Anzahl der Kriterien fpur die
Lernenden aber tiberschaubar bleiben
Produkte ¢ Texte (Berichte, ¢ Die sichin den Besonders wirksam sind Auftrége, die
(visualisierte Essays, Produkten von den Lernenden einen Wechsel der
physisch greifbare Zusammenfassungen, widerspiegelnden tb5- Reprasentationsform erfordern
Ergebnisse von Broschiren, Kriterien sollten als (symbolisch [Schrift, Zahlen, Symbole] —
Lern- und Leporellos, Fachwissen beurteilt ikonisch [Bilder, Grafiken, Plane] —
Arbeitsprozessen) Gebrauchsanweisunge werden (vgl. oben) enaktiv [Handlungen, Bewegungen]),

weil dadurch der Gegenstand der
Betrachtung bzw. der
Auseinandersetzung nach (oft selber
festzulegenden) Kriterien (um-)
strukturiert werden muss. Strukturieren
(= eine sinnvolle Ordnung herstellen)
bedeutet lernen.

Immer, wenn die Reprasentationsform
von den Lernenden nicht gewechselt
werden muss, besteht eine «Copy-
paste-Gefahr»

Beispiel: Lernende mussen einen Text
(= symbolisch) zusammenfassen (=
symbolisch). Viele Lernende neigen
dazu, bei einem derartigen Auftrag
ganze Satze oder Satzteile zu kopieren
und zusammenfligen. Sie umgehen
damit die Mihsal (und das
Bewertungsrisiko), den Ausgangstext zu
zerlegen, seine Struktur oder Textstellen
zu analysieren und eine eigensténdige
Beurteilung vorzunehmen. Missten die
Lernenden dagegen den Ausganstext in
Bilder (ikonisch) Ubersetzen, die sie
beispielsweise Zeitschriften oder dem
Internet entnehmen mussten, misste
der Text zwingend selber vorgangig
hinterfragt und interpretiert werden, so
dass etwas Eigenstandiges entsteht.

Arbeits-, Lern- und
Sozialverhalten
(ALS)

In Phasen des
selbstandigen Arbeitens

Beispiele fur

Arbeitsverhaltenskriterien:

¢ Plnktlichkeit

¢ Auftrags- und
Termintreue

¢ Genauigkeit

e Ausdauer/
Durchhaltevermdgen

ALS-Kriterien sind als
Verhaltensstandards zu verstehen und
am besten vom Team der Lehrpersonen
gemeinsam festzulegen. Dabei empfiehlt
es sich Verhaltensweisen auszuwahlen,
welche von der grossen Mehrheit der
Mitglieder der Lerngruppe noch nicht
beherrscht werden.

8

Zwischen Individualisierung und Personalisierung wird hier wie folgt unterschieden: Von einer Individualisierung ist hier die Rede,

wenn fir alle Lernenden die gleichen Ziele gelten und alle die gleichen Aufgaben erhalten, die Lernenden innerhalb dieses Rahmens
jedoch Lerntempo, ev. Lernort, Verarbeitungstiefe oder ev. Wahiméglichkeiten selber wahlen kénnen. Von Personalisierung ist die
Rede, wenn die Lernenden eigene Ziele und Aufgaben erhalten bzw. wenn mit ihnen eigene Ziele und Aufgaben vereinbart werden.




¢ Anstrengungs-
bereitschaft

e Disziplin

o ...

Beispiele fur

Lernverhaltenskriterien:

o Kilart fir sich den
Auftrag, bis er
verstanden ist

e Lernt mit geeigneten
Methoden

e Lernt systematisch

e Steuert bzw. reguliert
sich selber

¢ Ubt wiederholt

o ...

Beispiele fur

Sozialverhaltenskriterien:

e Behindert andere
Lernende nicht

e Bringt sich konstruktiv
in Partner- und
Gruppenarbeiten ein

e Unterstitzt andere

Personalisierte

Fachwissen und

e Fachwissen: siehe

Personalisierte Lernziele dienen der

Lernziele Produkte zu einem oben individuellen Férderung — sowohl zur
ausgewahlten Thema e Produkte: siehe oben Stlitzung bei Leistungsschwéachen, wie
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selbstandigen Arbeit, Fast immer haben Lernende mit (Teil-)
oder eines Projekts) Leistungsschwéachen auch Begabungen,
Erganzende oder so dass es auch zur motivationalen
kompensierende ALS- Unterstltzung klug sein kann, nicht
Ziele, sofern die ausschliesslich auf defizitére Bereiche
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Abb. 1: Tabellarische Ubersicht iiber die vier méglichen Dimensionen eines mehrdimensionalen Beurteilungs-

und Bewertungskonzepts (BBK).

Ubersichtlichkeit:

Ein BBK ist ein Instrument zur Verhaltenssteuerung. Diese Funktion kann es nur entfalten, wenn es
von den Lernenden Uberblickt werden kann. Deshalb empfiehlt es sich, die Anzahl der in einem BBK
verwendeten Kriterien zu begrenzen (z.B. auf 3 Kriterien pro Dimension) und umso geringer zu halten,
je junger die Zielgruppe ist.

Wird die Anzahl der Kriterien zu gross, wirkt dies iberfordernd und damit potentiell demotivierend.
Eine wirkungsvolle Selbststeuerung ist bei einer grossen Anzahl von Kriterien kaum mehr méglich,
weil eine Fokussierung auf ein bestimmtes Kriterium zur Vernachlassigung anderer fihren kann. Wird
dann eine erbrachte Anstrengung von der Lehrperson mit dem Hinweis relativiert, dass die
Erwartungen in anderen Bereichen nicht erfiillt worden sind, wirkt dies zynisch und kann nachhaltig
demotivieren. Anstrengungen im ALS-Bereich missen sich fur die Lernenden lohnen.




0]1|2-Beurteilung und Bewertung:

Beurteilungen missen bei jedem Kriterium auf sinnvollen — und auch von den Lernenden selber
unterscheidbaren — Auspragungsgraden oder Qualitaten beruhen. Je mehr Zwischenstufen gemacht
werden, umso schwieriger wird es firr die Lernenden, sich selber bzw. die eigenen Leistungen
realistisch einzuschatzen. Umgekehrt suggeriert eine Skalierung mit mehr Zwischenstufen héhere
Genauigkeit. Das ist aber sehr oft gar nicht der Fall. Vielmehr zwingen viele Zwischenstufen die
beurteilende Person zur Interpretation, wobei ihnrem «Bachgefiihl» oder schlecht objektivierbaren
Erfahrungswerten eine entscheidende Rolle zukommt. Das ist fiir Lernende kaum nachvollziehbar; sie
mussen vielmehr dem Urteil der Lehrperson vertrauen bzw. dieses akzeptieren. Sofern die Lernenden
sich entschliessen, von der Beurteilung der Lehrperson profitieren zu wollen, miinzen sie die fiir sie zu
differenzierte Beurteilung in eine «Mehr-Weniger-Logik» um: «In Bezug auf das Kriterium 1 sollte ich
wohl besser weniger ... machen und in Bezug auf Kriterium 2 sollte ich wohl mehr ... machen.»

In den meisten Fallen durfte eine 3-stufige Beurteilung nach folgendem Muster véllig ausreichend
bzw. viel hilfreicher sein, als differenziertere Skalen:

Punkt Bedeutung Konsequenz

0 Das Kriterium ist nicht oder deutlich zu wenig Uberarbeitung / Verbesserung ist zwingend erforderlich
bertcksichtig / nicht oder deutlich zu wenig beobachtbar /
nicht erfullt

1 Das Kriterium ist teilweise berlicksichtigt / teilweise Verbesserungen sind mdglich und empfohlen
umgesetzt / teilweise beobachtbar

2 Das Kriterium ist ausreichend oder gut berlicksichtigt / Verbesserung oder Weiterarbeit in diesem Bereich ist
ausreichend oder gut umgesetzt / ausreichend oder gut nicht erforderlich bzw. sollte nur dann geleistet werden,
beobachtbar® wenn in anderen Bereichen keine Weiterarbeit oder

Uberarbeitungen oder Verbesserungen nétig sind

Abb. 2: Beurteilung und Bewertung mit Minimalskalen (0]1]2)

Die Beurteilung mit dieser «Minimalskala» bietet folgende weitere Vorteile:

1. «Minimalskalen» kdnnen auch von jungen Lernenden im Rahmen von Selbst- oder
Mitbeurteilungen selbstandig angewendet werden und fiihren zu realistischeren
Einschatzungen als Skalen mit mehr als drei Stufen.

2. Lernende (und ihre Eltern) verwechseln die dreistufige Skala nicht mit einer Notenskala bzw.
kommen nicht in Versuchung, sie mit einer Notenskala in Verbindung zu setzen.

3. Je weniger Qualitatsstufen eine Skala aufweist, umso deutlicher und valider wird das
Beurteilungsergebnis. Lernende diskutieren deshalb kaum noch Uber die von der Lehrperson
vorgenommenen Fremdeinschatzungen.

4. Fur Lehrpersonen ist die Beurteilung mit «Minimalskalen» bei Fremdbeurteilungen einfacher
und deshalb schneller vorzunehmen. Das ist nicht nur 6konomisch, sondern erlaubt auch eine
raschere Ruckmeldung. Rasche Rickmeldungen sind wichtig, wenn die Lernenden von einem
Feedback profitieren sollen.

5. Wenn die Lernenden darauf trainiert werden, auf die Bedeutung und die Konsequenzen der
verwendeten Ziffern zu achten, sind oft weitere Erlauterungen nicht mehr nétig. Auch dies
stellt fiir die Lehrperson eine Vereinfachung und Zeitersparnis dar.

Ganz ahnliches lasst sich Gber Bewertungen bzw. Bewertungsskalen sagen:

Eine 0|1|2-Bewertung ist in den (iberwiegenden Fallen vollig ausreichend. Sie gaukelt insbesondere
dort keine Genauigkeit vor, wo sie gar nicht existiert. Deshalb wird sie von Lernenden gut
angenommen, was sich unter anderem auch dadurch zeigt, dass es deutlich weniger Diskussionen
und Feilschereien mit Lehrpersonen um Noten gibt. Und alle Erfahrungen zeigen, dass die Bewertung
von Lernenden mit der 3-stufigen «Minimalskala» nicht weniger differenziert oder gar unfair ausfallen,
sobald sie auf verschiedene Kriterien abgestiitzt wird.

° Die Beurteilungsziffer 2 wird also nicht als «sehr gut» zu interpretieren, sondern wird viel grossziigiger gewahrt, namlich
schon dann, wenn das Kriterium «ausreichend gut» erfillt ist und eigentlich noch einiges an Entwicklungspotential aufweist.

Die Anwendung der 2 im oben beschriebenen Sinn fallt Lehrpersonen oft schwer. So wird bisweilen argumentiert, dass es unfair
sei, dass jemand, der oder die das Kriterium «ausreichend» erfiillt, die gleiche Punktzahl erhalt, wie jemand, der oder die das
Kriterium sehr gut erflllt. Das verlockt dazu, wenigstens eine vierte Kategorie (mit der Bedeutung «sehr gut» einzufiihren. Damit
verschwinden aber fast alle Vorziige der 3-stufigen «Minimalskala».



Probleme mit der mehrdimensionalen Bewertung?

Wenn es zu Problemen mit der mehrdimensionalen Bewertung kommt, dann bei Lernenden, die
schnell und einfach lernen, oder bei deren Eltern. Der Grund ist einfach: lernstarke Lernende
profitieren (scheinbar) von einer Bewertung, die das ALS nicht berlicksichtigt, indem sie sich ohne viel
Anstrengung auf ihr Kurzzeitgedachtnis verlassen konnen. Bei einem mehrdimensionalen
Beurteilungs- und Bewertungskonzept ist mit dieser Begabung jedoch nur ein Teil der Punkte zu
holen. Den Rest missen nun auch sie sich durch konsequente Arbeit verdienen. Das wird manchmal
von ihnen und/oder ihren Eltern als ungerecht empfunden. In Tat und Wahrheit werden aber auch
lernstarke Lernende von einem mehrdimensionalen BBK geférdert, denn je anspruchsvoller der
Ausbildungskontext wird, umso mehr Bedeutung erhalt das ALS. (So besteht ein Zusammenhang
zwischen mangendem ALS, mangelnder Studierfahigkeit und Studienabbriichen. Das vermag
eigentlich nicht zu erstaunen.) Auch bei Berufswahl und Stellensuche ist das ALS oft mindestens so
entscheidend wie die fachlichen Leistungen.

Eine weitere bisweilen gedusserte Beflirchtung betrifft das Notenniveau: Fuhrt die Bewertung des ALS
nicht zu einer Steigerung der Gesamtnote(n)? Dazu zwei Antworten:

1. Wenn dem so ware: warum sollte das ein Problem sein? Den Lernenden wirde ja nichts
geschenkt, sondern sie wirden sich die bessere Note durch konsequentes selbstédndiges und
verantwortungsvolles Lernen verdienen.

2. Tatsachlich sind die Notendurchschnitte von Klassen, die mit einem mehrdimensionalen
Beurteilungs- und Bewertungskonzept (BBK) arbeiten, nicht hoher. Es gibt zwar einzelne
Lernende, die sich durch ihr ALS eine hohere Note erarbeiten. Es gibt aber auch Lernende,
die nicht nach einer moglichst hohen Note streben, sondern andere Ziele verfolgen — z.B.
Aufwand und (Noten-) Ertrag in ein fir sie stimmiges Verhaltnis zu bringen. (Nicht wenige
Lernende sind mit einer durchschnittlichen Bewertung zufrieden und investieren ihre Zeit
lieber in Freizeitprojekte, Freunde oder Mussestunden.)

Meistens verandert sich unter dem Eindruck eines mehrdimensionalen BBK, welches auch das ALS
mitbeurteilt, das ALS auch bei jenen Lernenden positiv, die es sich nicht zum Ziel machen, Bestnoten
zu erarbeiten. Die Lernenden schatzen im Allgemeinen die Transparenz des Systems und ihre
Moglichkeiten zur Einflussnahme. Wenn sie auch nicht immer die volle Eigenverantwortung fir ihr
Lernen ibernehmen, so machen sie umgekehrt aber auch die Lehrpersonen nicht fiir ihre
Lernergebnisse verantwortlich.

Dynamisierung des BBK:

Bei Lernende, die im Bereich des ALS untrainiert sind oder die aus anderen Griinden ein schlechtes
ALS aufweisen, empfiehlt es sich, diesen Bereich im BBK besonders stark zu gewichten. Das Iasst
sich auf einfache Weise realisieren, indem man den Dimensionen Faktoren zuweist.

Dimension Kriterien Bewer- | Faktor Ergebnis
tung
01]|2
Fachwissen 1
2
3
Produkte 1
2
3
ALS 1
2
3
Personalisierte | 1
Lernziele 2
3
Abb. 3: Die Tabelle enthélt - schwarz hinterlegte — einen Faktor, mit welchem die Bewertung eines jeden

Kriteriums multipliziert wird. Dadurch entsteht eine Gewichtung der Bewertung. Der Faktor soll passend
zum Arbeits-, Lern- und Sozialverhalten der Klasse gewéhlt und kann im Verlauf der Zeit angepasst
werden.



Das empfohlene Prinzip ist einfach: In denjenigen Bereichen, in denen die Lehrperson einen hohen
Faktor gesetzt hat, ist die Motivation der Lernenden erhoht, sich intensiver an den im BBK
aufgelisteten Kriterien zu orientieren.

Bei neuen Klassen oder bei Klassen mit problematischem Arbeits-, Lern- und Sozialverhalten sollte
der Faktor in diesem Bereich hoch gewahlt werden. Wenn sich das Verhalten in die gewlnschte
Richtung entwickelt, kann der Faktor im nachsten Zyklus reduziert werden. Je giinstiger das ALS
innerhalb einer Klasse ist, umso niedriger sollte der Faktor in diesem Bereich sein (minimal Faktor 1).
Dafir sollten in diesen Fallen das Fachwissen und die Produkte (die ja eng mit dem Fachwissen
verbunden sind) héher gewichtet werden.

In Bereichen, die von der Lehrperson als verbesserungswiurdig erachtet werden, wird also ein hoher
Faktor gesetzt.

Grundsatzlich sollte ein gutes ALS von den Lehrpersonen héher gewichtet werden, als gute
Fachleistungen, denn ein gutes ALS fuhrt mittel- und langfristig zu besseren fachlichen Leistungen.
Oder andersgesagt: der Faktor sollte nur dann beim Fachwissen hoch sein, wenn das ALS in einem
fur das Lernen giinstigen Bereich liegt.

Menschenbilder und ihre Auswirkungen:

Schulen sind mit einem scheinbar antinomischen Auftrag konfrontiert: einerseits sollen sie die
Lernenden und ihre Klassen «im Griff» haben, andererseits sollen die Lernenden am Ende
selbstandig, eigenverantwortlich und mundig sein.

Es ist mdglich, diesen Widerspruch aufzuldésen, wenn man sich zunachst klar macht, welche Mindsets
hinter den beiden Anliegen stehen und in welchen Bereichen sie Uberschneidungen aufweisen.

Der Anspruch, die Lernenden «im Griff» zu haben, ist verbunden mit der Erwartung, dass die
Lehrpersonen Disziplin herstellen miissen. Das macht man mit einem Anreiz- und Sanktionssystem
und viel Kontrolle, deren Ergebnis entscheidet, ob gelobt oder getadelt werden soll. Die Rolle der
Lehrperson ist eine fordernde und dominierende. Sie basiert auf einem Machtgefalle bzw. installiert
ein Machtgefalle. Die Lernenden unterwerfen sich entweder der Lehrperson oder sie gehen (passiv
oder aktiv) in den Widerstand. Da die fiihrungsbewusste Lehrperson dies weiss, agiert sie mit
«gesundem Misstraueny: sie «weiss» (oder nimmt an), dass gewisse Lernende auszuweichen
versuchen, sich mit «So-tun-als-ob-Strategien» aus der Verantwortung zu ziehen versuchen oder gar
unlautere Methoden anwenden, indem sie ligen und betrigen.

In diesem Kontext ist die Lehrperson nicht mehr «beste Ressource» flir das Lernen der Einzelnen,
sondern achtet mindestens so stark auf Fehler und Fehlverhalten, um ihren Machtanspruch und ihre
Rolle nicht zu gefahrden.

Dieser Mechanismus fihrt entweder zu Anpassungsleistungen oder mindestens bei einem nicht zu
unterschatzenden Teil der Lernenden (der mit zunehmendem Alter der Lernenden, das heisst mit
zunehmendem schulischem Erfahrungshintergrund, mit zunehmendem (entwicklungsbedingtem)
Autonomiebestreben und mit zunehmender (entwicklungsbedingter und erfahrungsbasierter)
Autoritatsskepsis grosser wird) zu tief im System verankerten Widerstanden, die oft in Form eines
kraftezehrenden und aufreibenden Schulalltags wahrgenommen werden. Die (unter Umstanden sogar
krankmachenden) Folgen konnen Motivationsverlust, Resignation und Distanzierung sein, und zwar
auf beiden Seiten: bei Lehrenden wie bei Lernenden.

Selbstandigkeit, Eigenverantwortung und Muindigkeit entwickeln sich in einem Umfeld, in welchem
diese Haltungen nicht nur gefordert werden, sondern auch der nétige Spielraum besteht, um sich
darin zu Uben, das heisst, um Erfahrungen zu sammeln — auch Misserfolgserfahrungen und den
Konsequenzen von Misserfolgen. Das macht aber nur dann Sinn, wenn nicht bereits ein einmaliger
Misserfolg selbstgefahrdende Konsequenzen hat. Misserfolg muss bis zu einem gewissen Grad als
Teil des Lernarrangements betrachtet werden. Ebenso wichtig ist aber, dass der Misserfolg reflektiert
wird und zu Verhaltensdnderungen fiihrt. Unter dieser Voraussetzung — demonstrierter Lern- und
Anstrengungsbereitschaft — sollte Misserfolg nicht zu schlechten Noten oder gar zu
Ausbildungsabbriiche fiihren.

Ein derartiges Setting lasst sich nur entwickeln, wenn die Verantwortung fiir das Lernen dort deponiert
wird, wo sie hingehort. Dazu sein die folgenden 4 Grundregeln postuliert:



Regel

Geteilte Verantwortung:

Lehrpersonen haben (nach allen Regeln der
Kunst) fur die Gestaltung von Lernsettings und
das Begleiten von Lernen
Prozessverantwortung. Lernende haben
Ergebnisverantwortung.

Selbstbehinderung:
Formen von Selbstbehinderung sind nicht klug
aber ok.

Fremdbehinderung:

Formen von Fremdbehinderung sind niemals ok
und fordern ein Eingreifen der
Prozessverantwortlichen.

Ausweichen:

Selbstandigkeit beinhaltet die Fahigkeit,
fremdbehinderndem Verhalten anderer
auszuweichen.

Bemerkungen

Diese Regel lasst sich mit dem Angebots-
Nutzungsmodell von Fend, Helmke und
Weinert untermauern: faktisch kénnen
Lehrpersonen niemanden zum Lernen
zwingen. Sie kénnen nur dazu einladen
und eine Lernumgebung gestalten, die
jenen, die sich auf das Lernen einlassen,
die Aneignung und das Verstehen
moglichst einfach machen.

Die Regel leitet sich aus der ersten ab.
Wenn jemand nicht lernen will, hat das
nattrlich Konsequenzen fir ihn. Diese
muss die lernende Person auch tragen.
Lehrpersonen, die ihre
Prozessverantwortung wahrgenommen
haben, haben gegenuber nicht lernenden
Schilerinnen und Schilern keine dartber
hinausgehenden Verpflichtungen.
Insbesondere ist es nicht ihre Aufgabe,
diese Lernenden zum Lernen zu zwingen
oder (weil das ja nicht geht) zu
disziplinieren.

Aus Regel 1 leitet sich ab, dass
Lehrpersonen intervenieren missen,
wenn Lernende den Lernprozess anderer
storen. Ziel der Intervention ist es nicht,
die stérende Person zum Lernen zu
bewegen oder zu disziplinieren, sondern
den Lernenden, die durch eine andere
Person in ihrem Lernen gestort wurden,
das Weiterlernen zu ermdéglichen.

Eine Lehrperson kann nicht Uberall sein
und letztlich sollte ein Lernen — als Ziel
der Ausbildung (auf methodischer Ebene
wie auf der Ebene von Miindigkeit) — auch
ohne Lehrperson méglich sein. Das ist
erst dann wirklich gewahrleistet, wenn die
(ergebnisverantwortlichen) Lernenden
auch anfangen, Prozes(mit)verantwortung
zu Ubernehmen. Und das zeigt sich unter
anderem darin, dass sie ihr Lernen auch
unter widrigen Umsténden selber
sicherstellen, indem sie selber flir bessere
Lernbedingungen (wie z.B. die Wahl des
Arbeitsortes) sorgen.

Unter dem Einfluss der oben genannten vier Grundregeln lasst sich auch die Erwartung an die
Lehrperson, ihre Klassen «im Griff» haben zu missen, relativieren.

Es ist anzunehmen, dass es Lernende, Eltern, Schulleitungen und Mitglieder der Bildungsverwaltung
gibt, die dieser Relativierung nicht sofort zustimmen kdénnen, denn sie hat kulturverandernde
Konsequenzen, die an vielen Schulen bisher Gelebtem widerspricht. Wenn man die vier Grundregeln
in ihrem Zusammenwirken griindlich bedenkt, wird allerdings deutlich, dass bei ihrer Befolgung
keineswegs eine «Laissez-faire-Kultur» entsteht: an die Lehrpersonen werden im Rahmen ihrer
Prozessverantwortung hohe Erwartungen gestellt. Ihre Arbeitskraft ist aber dem Lernen und der
Unterstiitzung jener verpflichtet, die Lernen wollen.

Die Angst, dass unter diesen Bedingungen Lernende nicht mehr lernen wollen, ist Ausdruck eines
Menschenbildes, das davon ausgeht, dass Lernende eigentlich nicht lernen wollen und deshalb — zu



deren eigenem Wohl — dazu gezwungen werden miissen (X-Menschenbild)'?. Dem steht das
Menschenbild gegenlber, dass Menschen gerne arbeiten und lernen und gerne sich und anderen
beweisen, was sie alles kdnnen. Unter dieser Annahme brauchen Lernende einen giinstigen Rahmen,
in dem sie produktiv arbeiten kdnnen. Wenn etwas nicht gelingt, ist es — aus dieser Perspektive
betrachtet — nicht aus Faulheit oder Boswilligkeit nicht gelungen, sondern weil der aktuelle Stand des
Wissens und Kénnens keine besseren Ergebnisse zuliess. Folglich brauchen die Lernenden nicht
Bestrafung und Disziplinierung, sondern Lernunterstiitzung (Y-Menschenbild).

In der Realitat existieren beide Menschenbilder (sowie Mischformen), und zwar unter Lernenden,
Lehrenden, Leitenden, Eltern, Bildungsverantwortlichen, Politikern usw. Wesentlich ist: ein X-
Menschenbild fordert bei «Untergebenen» ein Verhalten, das die Fihrungsperson darin bestarkt, dass
deren X-Menschenbild und die daraus abgeleiteten Fihrungsprinzipien «richtig» sind. Das gleiche gilt
fur das Y-Menschenbild: so gepragte Fihrungspersonen sehen sich durch das Verhalten ihrer
«Mitarbeitenden» in ihren Flihrungsprinzipien bestatigt.

Und: ebenso, wie eine extreme X-Welt (z.B. ein Gefangnis, in dem alles geregelt ist) eine Holle ist,
ware eine extreme Y-Welt (die z.B. totale Freiheit verspricht) eine Holle: damit Sicherheit,
Verlasslichkeit, Verbindlichkeit, Transparenz, Partizipation usw. entstehen kdnnen, die einer méglichst
grossen Gruppe von Menschen Freiheiten gewahren, braucht es Regeln (= X-Strukturen). Die Frage
ist also nicht, ob es Regeln (X-Strukturen) braucht, sondern wo es welche braucht. Ein Zuviel an
Regeln ist nicht gut. Ein Zuwenig an Regeln ist auch nicht gut. Also besteht gutes Management
(Familien-Management, Classroom-Management, Schul-Management, Verwaltung, Politik,...) darin,
die Balance zu finden und die Balance zu wahren, so dass sich sowohl das einzelne Individuum wie
auch die Gemeinschaft zugleich sicher und frei fiihlen. Das ist keine triviale Aufgabe. Und in einem
Erziehungskontext ist das Leisten dieser Arbeit besonders wichtig, weil sie einerseits die Lernkultur
konstituiert, andererseits die Individuen sozialisiert und damit letztlich mithilft, die Gesellschaft zu
pragen.

Vor diesem Hintergrund ist zu fragen, ob es richtig ist, dass an einer Schule fiir alle Lernenden die
gleichen Regeln gelten. Die X-Stimme in uns mag ruft ja: Gleichbehandlung ist wichtig! Die Y-Stimme
in uns ruft vielleicht gleichzeitig nein: Ungleiches muss ungleich behandelt werden! Beides ist wichtig
und richtig.

Deshalb sollte die Antwort auf diese Frage von den demonstrierten Fahigkeiten der Lernenden
abhangen:

Lernende, die relativ unselbstandig sind und die Folgen ihres Tuns (oder Lassens) (noch) nicht
abschatzen kénnen, brauchen mehr leitende Strukturen. Lernende, die Selbstandigkeit beweisen und
Mitverantwortung Ubernehmen, sollten nicht gegangelt werden.

Es braucht also verhaltensabhangige Strukturen und damit eine verhaltensabhangige Entscheidung
dartiber, welche Klasse und/oder welche(r) Lernende wie viel X respektive Y braucht, um sich optimal
entwickeln zu kénnen. Diese Entscheidung sollten von den Lehrpersonen einer Klasse gemeinsam
(als Teil ihrer Prozessverantwortung) getroffen werden bzw. getroffen werden kénnen.

Steuerung der Lernkultur:

Wie entwickelt man eine Lernkultur so, dass sie die Lernenden dabei unterstitzt, zunehmend mehr
Selbstandigkeit zu zeigen und zunehmend mehr Selbstverantwortung zu ibernehmen? Und wie stellt
man sicher, dass das derzeitig richtige Mass an X- bzw. Y-Strukturen etabliert ist, jedoch eine
verhaltensabhangige Veranderung dieser Strukturen in Richtung von mehr X oder mehr Y mdglich
bleibt? Die hier propagierte Antwort scheint einfach zu sein: durch die Wahl der Kriterien im Bereich
des Arbeits-, Lern- und Sozialverhaltens (ALS) sowie durch die Wahl der Kriterien bei den
personalisierten Lernzielen, also durch die Ausgestaltung des Beurteilungs- und Bewertungskonzepts
(BBK): Die ALS-Kriterien kdnnen sowohl X- unterstitzen (z.B. wenn als Kriterien Plnktlichkeit,
Auftragstreue, Termintreue usw. gewahlt werden) wie auch Y-Strukturen (z.B. mit den Kriterien
Beharrlichkeit, Selbstregulationsfahigkeit, Riicksichtnahme, Hilfsbereitschaft 0.a.).

Wenn die Kriterien bewusst aufgrund des aktuellen Verhaltens und der angestrebten Veranderung
ausgewahlt werden und dabei als Elemente gesehen werden, die einen Entwicklungsprozess
begleiten und vorantreiben, wird es zu einem Instrument, das Erziehung unterstiitzt. Auf diese Weise
kann eine Entwicklung zu immer grosserer Selbstandigkeit strukturell angelegt und vorangetrieben
werden. Dabei werden die Lernenden einer Lerngruppe, fir die das BBK definiert wurde, einerseits

10 Vergleiche X|Y-Theorie von Douglas McGregor (1958)



gleich, im Bereich der personalisierten Ziele aber (in einem fiir alle Lernende der Lerngruppe gleich
gehaltenen Rahmen) ungleich behandelt.

Ein Kriterium bleibt im BBK, solange es die Mehrheit der Klasse noch nicht erreicht hat. Wenn das
Kriterium mehrheitlich erreicht wurde, sollte es gegen ein neues Kriterium ausgetauscht werden, dass
in der gewlinschten Richtung noch mehr fordert.

Selbst- und Fremdbeurteilung:

Selbstandigkeit erfordert die Bereitschaft und die Fahigkeit, sich selber und die Ergebnisse seiner
Arbeit selber realistisch zu beurteilen. Deshalb sollte das BBK nicht nur auf Fremdbeurteilungen und
Fremdbewertungen basieren, sondern von den Lernenden verlangen, dass sie sich und ihre
Arbeitsergebnisse in Bezug auf die Kriterien des BBK selber einschatzen. (Weiter oben haben wir
dafir eine 0|1|2-Beurteilung empfohlen und begriindet.) Basierend auf dieser Selbsteinschatzung
kénnten die Lernenden angehalten werden, sich zu Uberlege, was sie unternehmen kénnten, damit sie
ihr Arbeits-, Lern- und Sozialverhalten (ALS) oder die Qualitat ihrer Arbeit verbessern kdnnen.

Die Lehrperson konnte das genau gleiche tun: Einschatzung der BBK-Kriterien und Empfehlungen
formulieren, wie das ALS oder die Arbeitsergebnisse verbessert werden kdnnten.

Dimension Kriterien Selbstbeurteilung Fremdbeurteilung
0| 1| 2| Ideen zur (weiteren) 0| 1| 2| Empfehlungen zur
Optimierung (weiteren) Optimierung |

Fachwissen 1
2
3
Produkte 1
2
3
ALS 1
2
3
Personalisierte | 1
Lernziele 2
3

Abb. 4: Selbst- und Fremdbeurteilung anhand einer 0|1|2-Skala. Die Lernenden, die sich verbessern moéchten, sind
eingeladen, sich zu liberlegen, mit welchen Massnahmen das am besten gelingen kénnte («ldeen zur
(weiteren) Optimierung).

Fir den angemessenen Umgang mit einem derartigen Selbst- und Fremdbeurteilungsinstrument ware
es eher kontraproduktiv, eine Nutzungsverpflichtung auszusprechen: die (freiwillige) Nutzung des
Instruments durch die Lernenden zeigt, dass sie dessen Sinn verstanden haben und dass sie an einer
Optimierung ihres Lernprozesses und/oder ihrer Lernergebnisse interessiert sind.

Annliches gilt fir die Lehrpersonen: Lehrpersonen sind in instruktionalen Settings oft durch das
Unterrichten und in individualisierenden Settings durch Formen der Lernunterstiitzung beansprucht.
Da ist es nicht realistisch, zu erwarten, dass sie standig allen Lernenden Feedback geben kbénnen.
Wenn aber die Lernenden das Selbst- und Fremdbeurteilungsformular beim selbstandigen Arbeiten
auf dem Tisch liegen haben, kann die Lehrperson Einsicht nehmen und gegebenenfalls
lernunterstltzende Eintrage machen. Die Lehrperson sollte darauf bedacht sein, im Verlauf eines
Quartals mdéglichst allen Lernenden Feedback auf der Basis der BBK-Kriterien gegeben zu haben.
(Dazu hat sie natirlich mehr Gelegenheit, wenn sie die Lernprozesse starker individualisiert und das
Lernen nur situativ instruktional unterstiitzt.) Ob sie sich dabei vornimmt, an einem Tag vor allem auf
die leistungsstarkeren Lernenden zu achten, um am nachsten Tag den Fokus auf die
lernschwacheren und am dritten Tag auf die unauffalligen Lernenden zu legen (oder umgekehrt) oder
ob sie an einem Tag alle Lernenden mit einem X-, Y- oder Z-Namen besonders beachtet, um am
nachsten Tag Lernende besonders zu begleiten, die einer anderen ausgewahlten Buchstabengruppe
angehoren, ist weniger wichtig, als der Hinweis, dass eine im Vorfeld Uiberlegte Systematik sicherlich



hilfreich ist, um die knappe Zeit der Lehrperson allen Lernenden in ahnlichem Umfang zukommen zu
lassen.

Lernende, die das Selbst- und Fremdbeurteilungsinstrument nicht ausfiillen, diirfen umgekehrt nicht
erwarten, von der Lehrperson Feedback zu erhalten. Oder umgekehrt formuliert: die Lehrperson setzt
ihre knappen zeitlichen Ressourcen richtig ein, wenn sie zuerst jenen ihre Aufmerksamkeit (und ihr
Feedback) schenkt, die sich (im Sinne der 4 Grundregeln) auf das Lernen einlassen. Wenn Lernende
das Selbst- und Fremdbeurteilungsinstrument ausgefiillt haben bzw. nutzen, ist es nicht nur eine
Frage des Anstands, dass die Lehrperson diesen Effort wiirdigt, indem sie es durch ihre
Fremdbeurteilung ergéanzt, sondern auch eine Form der Motivationsférderung: gesehen zu werden, in
seiner Leistung wahrgenommen zu werden, Feedback zu erhalten ist auch ein Beziehungsakt und
damit eine Méglichkeit, fir soziale Eingebundenheit zu sorgen und soziale Eingebundenheit zu
signalisieren.

Zeigen Lernende, dass sie zur Selbstregulation in der Lage sind, indem sie

e sich und ihre Arbeit selber beurteilen,

e sich Uberlegen, welche Massnahmen zur (weiteren) Verbesserung geeignet waren und

o diese Einsichten und Beschlisse dan auch tatsachlich umsetzen sowie

e Feedback der Lehrperson nutzen,
sollte dies — als Kriterium im BBK oder in Form von «Extrapunkten» — stark honoriert werden, denn
hier wird offensichtlich Eigenverantwortung Gibernommen, womit ein sehr wichtiges Bildungsziel
erreicht ist.

Von der Beurteilung zu Bewertung:

Die Gesetze zwingen die Lehrpersonen dazu, friiher oder spater Noten zu setzen. Die Art und Weise,
wie dies zu geschehen hat, ist gesetzlich meistens nur minimal geregelt, so dass den Lehrpersonen
viel Spielraum bleibt. Das birgt Chancen, indem zum Beispiel die Nutzung der hier beschriebenen
Logik im Bereich des Beurteilens und Bewertens kaum etwas im Wege steht. Es birgt aber auch
Risiken, zum Beispiel indem jede Lehrperson ihr eigenes (mehr oder weniger transparentes und mehr
oder weniger gut begriindetes) Beurteilungs- und Bewertungskonzept entwickeln kann, was von
Lernenden und Eltern auch als unfair, vielleicht gar als willkiirlich, manchmal gegensatzlich und
bisweilen unprofessionell'’ wahrgenommen wird. Es ware folglich nicht nur fir die Lernenden wichtig,
dass sich ein Kollegium im Bewertungskontext auf wesentliche, nicht nur juristisch, sondern vor allem
padagogisch begriindete Prinzipien einigt. Es ware auch fur den Berufsstand wichtig.

Eine einfache Moglichkeit, um von Beurteilungen zu einer Bewertung zu kommen, besteht schlicht
und einfach darin, die Beurteilungsergebnisse entweder am Ende einer langeren (mehrwochigen)
Lernperiode (z.B. gegen Ende der Zeit, in der ein Unterrichtsthema erarbeitet wurde) oder am Ende
des Semesters nach zuvor festgelegten Regeln zu ibernehmen. Solche Regeln kénnten etwa wie
folgt lauten:

e In der Dimension der fachlichen Leistungen werden nicht die Selbst- oder Fremdbeurteilungen
zur Ermittlung der Zeugnisnote herangezogen, sondern die Ergebnisse von Klassenarbeiten
bzw. schriftlicher oder miindlicher Prifungen, die aber auf der Grundlage der BBK-Kriterien
fur diese Dimension bewertet werden. Jede Klassenarbeit oder Priifung fiihrt zu einer
Punktzahl. Die Punktzahlen werden zusammengezahlt und mit dem fiir diese
Leistungsdimension zuvor festgelegten Faktor multipliziert.

e Fir jede andere Beurteilungs- und Bewertungsdimension wird die Punktzahl der
Selbstbeurteilung tbernommen, sofern diese mit der Fremdbeurteilung der Lehrperson
weitgehend Ubereinstimmt. (Die Lehrperson entscheidet, ob die dafiir nétige
Ubereinstimmung ausreichend ist.)

¢ Bei Dimensionen, bei welchen Selbst- und Fremdbeurteilungen wesentlich voneinander
abweichen, begriindet der oder die Lernende, weshalb seine/ihre Einschatzung Gibernommen
werden sollte. Sind die Argumente und die gegebenenfalls vorgelegten Belege in den Augen
der Lehrperson schliissig, wird die Selbstbeurteilung tibernommen, ansonsten die

11 professionalitat orientiert sich an Standards, welche die professionelle Gemeinschaft als Ergebnis eines Diskurses

gemeinsam vereinbaren. Das hier beschriebene BBK kénnte also auch Ausgangspunkt fiir einen Diskurs in einem
Kollegium sein. Sicherlich wird die Wirkung des hier beschriebenen BBK deutlich erh6ht, wenn es nicht von einzelnen
Lehrpersonen gelebt wird, sondern von ganzen Fachschaften oder Klassen- oder Jahrgangsteams.



Fremdbeurteilung. Die Ubernommene Punktzahl wird mit dem jeweiligen Faktor der
Dimension multipliziert.

Nach ihrer Multiplikation werden die Punktzahlen der verschiedenen Dimensionen
zusammengezahlt und anhand einer linearen Skala in eine Note umgewandelt.

Durch eine Umwandlung der (0|1|2-basierten und multiplizierten) Punktzahlen aller Dimensionen wird
sichergestellt, dass die (Zeugnis-) Noten nicht nur aus den Ergebnissen der Klassenarbeiten
abgeleitet werden, sondern immer auch (mit der vorgangig durch das Setzen des Faktors festgelegten
Gewichtung) Produkte, ALS und gegebenenfalls auch personalisierte Lernziele umfasst. Durch dieses
Prinzip wird sichergestellt, dass alle vier Dimensionen in den Augen der Lernenden bedeutsam

werden.

Nur die Berucksichtigung aller Dimensionen stellt sicher, dass die verhaltenssteuernde Wirkung des
BBK nachhaltig wird. Gleichzeitig ermdglicht das hier vorgestellte BBK auf Basis transparenter
Kriterien eine ganzheitliche (mehrdimensionale) und situationsangemessene (dynamische)
Beurteilung und Bewertung,

die erzieherisch wirksam ist,
die ebenso in instruktionalen wie in individualisierenden Settings genutzt werden kann,
die zur Férderung der Selbstandigkeit genutzt werden kann und

die auch den gesetzlichen Grundlagen mindestens der deutschsprachigen Lander genligen
durfte.



Name:

Mehrdimensionales Beurteilungs- und Bewertungskonzept (BBK)
(nach Prof. P. Heiniger, Beispiel von Markus Gille (leicht verandert))

Klasse:

Fach:

Beurteilung (férderorientiert)

Bewertung (qualifizierend)

Dimen-
sionen

Kriterien

Ich kann...

Selbst-
beurtei-
lung

Beschliisse des / der Lernenden
zur weiteren Verbesserung

0/1]2

Fremd-
beurtei-

lung

0

1

2

Empfehlungen der Lehrperson zur
weiteren Verbesserung

Fremd- Punkte Faktor Punkte

bewer- .
tung (einfach) (gewich-

0]1] 2 i)

alle neuen Fachbegriffe erklaren.

das thematische Konzept' erkennen und
erlautern.

Fachwissen

das thematische Konzept' auf
unterschiedliche Fallsituationen
anwenden.

/6 4 124

ein eigenstandiges (unéhnliches) Produkt?
herstellen.

mein Produkt? anhand der Checkliste
(Qualitatskriterien) tberprifen.

Produkte

Feedback zur Verbesserung meiner
Arbeitsergebnisse nutzen.

konzentriert arbeiten und lern-
behinderndes Verhalten abstellen.

/6 4 124

ohne (Selbst-)betrug lernen.

meine Aufgaben vollstandig und
termingerecht erledigen.

das Buddy-Team sinnvoll zum Lernen
nutzen.

meine Lésungswege beschreiben und
erklaren.

Lern- Arbeits- und Sozialverhalten
(ALS)

meine Leistungen realistisch einschatzen.

/12 4 /48

/4 3 12
Punkte: /100
Note:

Datum

Unterschrift Lernende/-r

Datum

Unterschrift Lehrperson




