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Gemeinsame Reflexion und Steuerung des situativen Ge-
schehens in Lehr-Lernprozessen durch Teilnehmende und
Lehrende mit dem Ziel, méglichst erfolgreiches Lernen zu er-
moglichen

Auszubildende in schulischen Ausbildungskontexten, Weiter-
zubildende, Bildungspersonal in schulischer Ausbildung oder
seminaristisch organisierter Weiterbildung

Handreichung
(z. B. Handlungsanleitung, Prozessbeschreibung)

Pro Unterrichts-/Seminartag 10-20 min

Die dialogische Steuerung ermdglicht Lehrenden und Lernen-
den gemeinsam die Qualitéat des Unterrichts im Blick zu behal-
ten, Stdérungen rechtzeitig zu erkennen und gemeinsam nach
Ldsungen zu suchen. Eingestreut in den Lernprozess finden
auf einer Metaebene immer wieder kleine Reflexionsschleifen
statt. Lernende werden in die tagliche Gestaltung ihrer Lern-
prozesse miteinbezogen. Sie Ubernehmen ihren Teil der Ver-
antwortung fur das Gelingen von Lernprozessen. Hintergrund
der dialogischen Steuerung ist eine dialogische Haltung. D. h.
Lehrende und Lernende begegnen sich auf Augenhdhe, ge-
hen wertschatzend miteinander um, akzeptieren die Anliegen
des jeweils anderen, bemihen sich um Aufrichtigkeit und
Kongruenz.

Die Handreichung ist fir Dozenten, Trainer oder (Fach-)Lehrer
geeignet, die mit ihren Weiterzubildenden oder Auszubilden-
den gemeinsam die Qualitat des Unterrichts optimieren moch-
ten.
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1 Welches Qualitatsmanagement passt zu Lehr-
Lernprozessen in unterrichtsnahen Formen der
beruflichen Bildung?

Herkdmmliches Qualitatsmanagement erreicht nicht die Lehr-
Lernprozesse

Betriebliche und Uberbetriebliche Bildungsdienstleister sind sehr interes-
siert an einer wirksamen Qualitatsentwicklung und -sicherung ihres Kern-
prozesses — des Lehrens und Lernens, das in Seminaren, Fortbildungskur-
sen, oder auch im Berufsschulunterricht stattfindet. Viele von ihnen haben
dazu in den letzten Jahren mehr oder weniger aufwandige QM-Systeme
eingefuihrt und diese auch zertifizieren lassen. Was sind die Erfahrungen?

Untersuchungen zeigen?, dass ein Qualititsmanagementsystem, das von
linearen, planbaren Ablaufen ausgeht und versucht Qualitatsentwicklung
und -sicherung durch Vorgaben, Checklisten, Regeln, Dokumentationen
etc. zu steuern, den Lehr-Lernprozess eher umkreist, als dass es ihn wirk-
lich erreichen und beeinflussen kdnnte.

Wieso diese Form von Qualitdtsmanagement hier an seine Grenzen stof3t,
versteht man gut, wenn man sich das heutige Versténdnis von Lernen und
das Zusammenspiel von Lehren und Lernen genauer anschaut:

Lernen ist individuell —was die Hirnforschung heute lber das Lernen
weild

Die Vorstellung, dass Lehrende ihr Wissen und Kdnnen an Lernende wei-
tergeben kdnnen, kann nach heutigen Erkenntnissen nicht aufrechterhalten
werden. Zwar sind die Ausspriche ,Lernen kann jede/r nur selbst* oder
.,Niemand kann gelernt werden® heute eine Binsenweisheit, aber nur weni-
ge machen sich bewusst, was das wirklich heif3t.

In der Padagogik geht man heute davon aus, dass Lernen ein sehr indivi-
dueller, ja sogar kreativer und schopferischer Vorgang ist.2 Konkret meint
diese Aussage, dass jede/r Lernende anders lernt. Das lasst sich nachvoll-
ziehen. Die Aussage meint aber auch: jede/r Lernende lernt auch anderes,
und zwar in der gleichen Veranstaltung. Wie kann man sich das erklaren?

Hier hilft die moderne Hirnforschung weiter. Beginnend mit dem ersten Le-
benstag strukturieren die individuellen Erfahrungen den Aufbau der neuro-
nalen Netzwerke in unserem Gehirn. Und weil die Erfahrungen und Gefiihle
dabei sehr unterschiedlich sind, bilden sich auch sehr unterschiedliche neu-
ronale Netzwerke. Das hat aber wiederum Auswirkungen auf das Lernen.
Denn von der neuronale Struktur des Gehirns hangt es ab, was ein Ler-
nender Uberhaupt wahrnehmen und verstehen kann und wie er es wahr-
nimmt und versteht. Was seine Aufmerksamkeit fesselt, was ihn anspricht
und was er sich merkt und was er daraus lernt, hangt von weiteren Fakto-
ren ab, z.B. davon, welche Wertungen und Bedeutungen er dem Gesche-
hen gibt, welche Geflhle dabei ausgeldst und reaktiviert werden, welche
Erfahrungen zum Thema er bereits mitbringt. Und das ist bei jedem anders.

1 Brater, Michael (2013): Qualitatsentwicklung in der Berufsausbildung — ,bottom up“ ; zur
Veroffentlichung vorgesehen

2 Padagogische Hochschule Bern 2013) : Lernverstiandnis; Zugriff am 23. 10. 2013
http://campus.phbern.ch/sekundarstufel/fachdidaktischestudien/lernverstaendnis/print.htm
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Lernen ist also absolut subjektiv und ein ,Konstruktionsprozess® in dem
Sinne, dass jede/r sich seinen eigenen Wissens- und Erfahrungszusam-
menhang konstruiert, und somit seine eigene Welt.

Lernprozessen sind also komplexe und sehr individuelle, nicht planbare
Vorgange, schon gar nicht von auf3en. Deshalb sind sie mit der Steue-
rungslogik von QM-Systemen, deren Ziel geregelte, mdglichst immer gleich
ablaufende Prozesse sind, nicht zu erfassen.

Entscheidend ist die soziale Interaktion

Allerdings, auch wenn dieses ,Konstruieren® ein sehr individueller Vorgang
ist, den man von auf3en weder machen noch sicherstellen kann, so kennt
man doch allgemeine Bedingungen, unter denen das Lernen leichter oder
schwerer fallt, besser oder schlechter gelingt. Eine entscheidende Bedin-
gung fur Lernen, das in sozialen Kontexten stattfindet, ist die Interaktion,
das Zusammenspiel zwischen Lehrenden und Lernenden und der Lernen-
den untereinander.

,Entscheidend fiir das Lernen ist’, so eine Annahme des konstruktivisti-
schen Lernverstandnisses, ,die soziale Interaktion. Die starkste Motivation
ist das Gefiihl, verstanden zu werden*s.

Was bedeutet das konstruktivistische Lernverstandnis fur das Lehren
und die Rolle der Lehrenden?

Es bedeutet: Aufgabe der Lehrenden ist es nicht, Wissen weiter zu geben,
was eben gar nicht geht, sondern Bedingungen zu schaffen, in denen Ler-
nende erfolgreich selbstgesteuert und in der Interaktion mit anderen lernen
konnen. Dazu gehdrt es z.B., ein lernforderliches Klima zu schaffen, in dem
sich jede/ Lernende verstanden fiihlt; oder vielfaltige methodische Angebo-
te zu machen und das Lernen zu begleiten. Auf den Punkt gebracht heif3t
das: Lehrende sollen Lernende darin unterstitzen, sich selbst aus- oder
fortzubilden?.

Was heif3t das fur die Qualitatsentwicklung und-sicherung von
Lernprozessen?

Eine Qualitatsentwicklung und -sicherung fiir Lernprozesse muss folgende
Bedingungen des Lernens berticksichtigen:

e Lernen kénnen nur die Lernenden selbst

e Lernprozessen sind offene, nicht planbare, komplexe und sehr individu-
elle Vorgange, die situativ stattfinden

e Entscheidend fir das Lernen sind ein lernforderliches Klima, die soziale
Interaktion und das Gefuihl, verstanden zu werden.

Diejenigen, die die Qualitat von Lernprozessen entwickeln und sichern
koénnen sind genau und nur die, die in diese Lernprozesse in unterschiedli-
chen Rollen involviert sind — die Lernenden und die Lehrenden. Bei dieser
Einsicht setzt der Baustein 2 der Graswurzel QES an, die dialogische
Steuerung.

3 Ebd.
4 Hinter der Graswurzel QES steckt dieses systemisch-konstruktivistisches Lernverstandnis.
Genaueres kann man dazu nachlesen bei Arnold, Rolf: Padagogischer Konstruktivismus
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2 Was ist eine dialogische Steuerung der
Lernprozesse?

Methode der lernprozessintegrierten Qualitatsentwicklung und -
sicherung

Die dialogische Steuerung ist eine Methode der lernprozessintegrierten
Qualitatssicherung und -entwicklung. Sie bertcksichtigt die wesentlichen
Grundbausteine eines Qualitditsmanagements®. Sie berucksichtigt auch,
dass Lernprozesse sehr individuell und situationsbezogen stattfinden. Die
dialogische Steuerung nimmt das oben beschriebene systemisch-
konstruktivistische Lernverstandnis ernst.

Die Rollen der Partner

Um gemeinsam den Lernprozess so gut wie moglich steuern zu kénnen,
missen sich die Lehrenden und die Lernenden ihrer jeweiligen Rolle be-
wusst sein und sich dariiber austauschen, wie jeder mit seinen Mitteln und
Mdglichkeiten den Lernprozess am besten férdern und zum Gelingen des
Lernprozesses am besten beitragen kann:

o Die Lehrenden leisten ihren Beitrag, indem sie ein lernforderliches Kili-
ma herstellen und den Lernprozess z.B. mit Aufgabenstellungen und
methodischen Angeboten strukturieren und anregen.

¢ Die Lernenden bringen ihre Erfahrungen, Fragen und Anliegen mit. Sie
nutzen die angebotenen methodischen Arrangements um ihr Wissen
und ihre Fahigkeiten zu erweitern. Dabei machen sie ihre eigenen Er-
fahrungen, womit sie sehr gut zurechtkommen, womit sie besonders
viel lernen und was fir ihren Lernzuwachs weniger ertragreich ist. Dar-
Uber sprechen sie.

Der Austausch im Ablauf

Zunachst tauschen sich Lehrende und Lernende darlber aus, welchen
Lernertrag sie gemeinsam anstreben, und was sie voneinander erwarten.
Wahrend des Lernprozesses stimmen sie sich immer wieder Uber wichtige
Qualitatskriterien ab, ob z.B. die Inhalte ausreichend praxisnah, die Metho-
den hilfreich sind, ob der Lernertrag wachst. Falls diese kurze Uberpriifung
auf einer Metaebene zeigt, dass das Vorgehen nicht zufriedenstellen ist,
Uberlegen sie gemeinsam, wie sie es optimieren kénnen. Dazu steuern die
Lehrenden ihre methodisch-didaktische Kompetenz, und die Lernenden ih-
re Erfahrung bei, wie sie besonders erfolgreich lernen kdnnen. Zusammen
beschlieRen sie, wie sie weiter vorgehen und probieren dieses aus. Dieses
Vorgehen folgt den Schritten des pdca-Zyklus. Dieser ist ein Basisinstru-
ment der systematischen Qualitatsentwicklung und als grundlegendes the-
oretisches Modell auch bei der dialogischen Steuerung fir alle Beteiligten
sehr hilfreich, weil er das Zusammenspiel von Reflexion und Aktion deutlich
macht.

pdca steht fir die Schritte plan -> do -> check -> act. Gemeint ist damit z.B.
eine Unterrichtssequenz zu planen, sie umzusetzen, sie zu uUberprifen, auf
der Basis dieses Ergebnisses zu handeln und Konsequenzen daraus zu
ziehen, die Verdnderungen zu planen, diese umzusetzen etc.. Mit der Qua-

5 Details dazu in Kapitel
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litatsentwicklung kann man bei jedem Schritt des pdca-Zyklus beginnen:
Das folgenden Beispiel beginnt bei ¢ (check).

Ein Beispiel

Eine Lernsituation, z.B. eine Gruppenarbeit zu arbeitsrechtlichen Fragen,
wird hinsichtlich bestimmter Kriterien, z.B. Lernertrag, durch ein Feedback
Uberprift ¢ (check). Aus dem Ergebnis — die Lernenden sind mit dem Lern-
ertrag nicht zu-frieden - werden folgende Konsequenzen gezogen (act): fur
die eben bearbeiteten Falle werden die richtigen Lésungen arbeitsteilig in
Gruppen herausgearbeitet und schriftlich begrindet. Die Ausarbeitungen
bekommt jede/r schriftlich. Fur die nachste Gruppenarbeit wird mehr Zeit
fur die Nachbesprechung vorgesehen und die Begriindungen werden
gleich schriftlich festgehalten. Das wird fur die nachste Gruppenarbeit ge-
plant (plan), und ausprobiert (do) und bei Bedarf nochmal tiberprift.

1. 2.

L: ,Wie zufrieden sind Sie mit dem Lern-
ertrag aus dieser Gruppenarbeit, auf ei-
ner Skala von 1 — 5 Punkten?*

TN: Zwischen 2 und 5 Punkte

L: ,Woran liegt das?" Kurze Blitzlichtrun-
de bei denen, die weniger als 5 Punkte
vergeben haben

TN: Problem: ,Wir wissen nicht sicher,
welche Ergebnisse jetzt wirklich richtig
sind und wenn sie richtig sind, warum sie
richtig sind“

L: ,Was schlagen Sie vor?*
TN: machen unterschiedliche Vorschlage;

Fazit: Sofortige Nachbesserung: Die ,Fal-
le* werden auf 5 Kleingruppen verteilt.
Jede Gruppe arbeitet fur ihren Fall das
richtige Ergebnis mit Begrindung schrift-
lich aus. In jeder Gruppe ist ein TN, der
sich sicher fuhlt. Die Ergebnisse werden
allen zugemailt. Zeit 45*

Verabredung flr ndchste Gruppenarbeit:

Intensivere Nachbesprechung und her-
ausarbeiten der Regeln

2.act
1.check

3.plan
4.do P

4.

Nach einer kurzen Pause treffen sich die
5 Gruppen zur Fallbearbeitung.

3.

L: ,Wie integrieren wir das zeitlich in un-
seren Plan?

TN und L: entwickeln Vorschlage

Fazit: Der nachste Inhalt: ,System der
Berufsbildung” wird zur individuellen Be-
arbeitung Ubergeben; es werden 30° fir
Fragen eingeplant
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Die zwei Aspekte der dialogischen Steuerung

Bei der dialogischen Steuerung als Teil der Graswurzel QES geht es um
eine paritatische Qualitatsentwicklung und -sicherung, die geeignet ist, dy-
namisch ablaufende Lehr- Lernprozesse durch grof3ere oder kleinere Inter-
ventionen so zu beeinflussen und zu steuern, dass die angestrebten Lern-
und Kompetenzziele bzw. Qualitatsgesichtspunkte erreicht werden.

Damit die dialogische Steuerung gelingt, kommt es auf zwei Aspekte an:

A. Ein geeignetes methodisches Vorgehen, das Lehrende und Lernende
unterstitzt, auf einer Metaebene den Lernprozess immer wieder zu re-
flektieren und zu Gberprifen

B. Eine dialogische Haltung, die, ausgehend vom Lehrenden, ein lernfor-
derliches Klima schafft.
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3 Das methodische Vorgehen: Dialogische Steuerung
in drei Phasen

Fur die dialogische Steuerung von Lernprozessen unterscheiden wir drei
Phasen. Dabei spielt es keine Rolle, ob es sich um eine Veranstaltung von
einer Woche oder von zwei Stunden handelt oder um eine Fortbildung, die
Uber ein ganzes Jahr geht.

Die drei Phasen sind:

1. Eine gemeinsame Basis schaffen:
Zu Beginn einer Veranstaltung oder einer gréReren Arbeitseinheit wird
eine gemeinsame Orientierung hergestellt und es werden die mitge-
brachten Anliegen, Ziele und die Erwartungen aneinander abgeglichen
und bei Bedarf verhandelt.

2. Das Lernen in Fluss halten:

Die zweite und deutlich langste Phase ist die Arbeitsphase, in der Neu-
es erarbeitet wird. Hier findet das Lernen statt. Dabei Uberprifen Leh-
rende und Lernende immer wieder gemeinsam, ob der Lernprozess im
Fluss ist und ob der zu einem Zeitpunkt erreichte Lernertrag befriedi-
gend ist. Sie beziehen sich dabei auf die Qualitatskriterien, die fur die
Lernsituation gerade relevant sind, z.B. Zeiteinteilung, Arbeitsauftrage,
TN-Unterlagen, Lern- und Arbeitsmethoden, das (Lern-) Klima, die Ver-
standlichkeit von Erklarungen, die Qualitdit von Prasentationen oder
Ausarbeitungen, die Praxisndhe der Inhalte etc. Solche Reflexionspha-
sen konnen geplant und zu festgelegten Zeitpunkten stattfinden, z.B.
am Ende des Tages. Sie kdnnen aber auch spontan erfolgen, z.B. wah-
rend oder nach einer Arbeitseinheit, wann immer eine/r der Teilneh-
menden oder der Lehrenden das flr nétig erachten.

3. Den Lernertrag und den Lernprozess auswerten und abschliel3en
In der dritten Phase wird der Ertrag des Lernprozesses ausgewertet,
der Lernprozess abgeschlossen und evaluiert. Es wird festgehalten,
was man das nachste Mal besser machen kann.

Im Folgenden stellen wir entlang der drei Phasen Beispiele fir unterschied-
liche Steuerungsinstrumente vor. Die Anwendung dieser Instrumente setzt
bei den Lehrenden Moderationsfahigkeiten und Seminarerfahrungen vo-
raus. Anregungen fir weitere Seminarmethoden finden Sie in der Literatur-
liste.

3.1 Phase 1: Eine gemeinsame Basis schaffen - Die dialogische
Steuerung zu Beginn eines Workshops

Zum Einstieg verschaffen sich Lehrende und Lernende eine gemeinsame
Orientierung

a) daruber, wer da ist (Vorstellungsrunde)
b) Uber die Tagesstruktur

c) Uuber Ziele und Erwartungen

d) Uber Inhalte und mitgebrachten Anliegen

e) Uber Methoden und Lernwege
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Auf die ersten beiden Punkte a) und b), die Vorstellungsrunde und den
Uberblick tber die Tagesstruktur, gehen wir hier nicht weiter ein. Die drei
anderen Punkte c), d) und e) dienen dazu, den Teilnehmenden den Weg in
die Bildungsveranstaltung zu bahnen, sie darauf einzustimmen und sie zu
aktivieren, sich selbst Gedanken zu machen, was sie eigentlich erwarten
und wollen. Diese stellen wir im Folgenden genauer dar.

3.1.1 Welche Ziele streben wir an? Die Erwartungen der
Teilnehmenden und die vorgesehenen Ziele

Als erstes Uberlegen die Teilnehmenden fiir sich,
e was sie am Ende des Seminars fiir sich erreicht haben wollen, oder

¢ wann sich der Besuch des Seminarblocks fir sie gelohnt hat.

Beispiel fur Zielklarung aus einem AEVO Vorbereitungskurs:

Beispiel fiir Zielklarung im AEVO Vorbereitungskurs: Lernende

Ziele der Lernenden (gesammelt):
Wann hat sich der Besuch des Kurses fiir mich gelohnt?
Der Besuch des Kurses hat sich fiir mich gelohnt, wenn ich

e  Pflichten des Auszubildenden kenne

e  Vorschriften der IHK kenne

e Rahmenplane, Lernpasse verstehe

e  Hintergriinde verstehe, warum so?

e  Formale und inhaltliche Qualifikation habe

e Entwicklungs-, Weiterbildungsmoglichkeiten flr Azubi kenne
e  Wennich einen Azubi inhaltlich begleiten kann

e Lernende unterstiitzen kann

e  Wenn ich weil}, worauf ich bei der Priifung achten muss (5 Nennungen)
e Lerne, vernlinftig auszubilden

e  Priufung bestanden habe (10 Nennungen)

e 100 Punkte in der Priifung habe

® |ch die Ausbildung gestalten kann und daraus die Prifung bestehe

Sinn der Zielklarung ist es, dass sich die Teilnehmenden bewusst werden,
was sie selbst eigentlich in dieser Veranstaltung wollen, also ihre eigenen
ausbildungs-bezogenen Ziele und Anliegen fiir sich formulieren. Diese sind
Uibrigens selten deckungsgleich mit den Zielen, die Lehrende vorschlagen.
Sind diese eigenen Ziele erst einmal bewusst, haben die Teilnehmenden
auch eine engere Beziehung dazu und einen Referenzrahmen fur das, was
passiert. Die Zielklarung hilft auch ,geschickten* oder ,zwangsverpflichte-
ten” Teilnehmern und Teilnehme-rinnen einen Sinn zu finden, warum sie
jetzt diese Fortbildung besuchen.

AnschlieBend gibt die oder der Lehrende einen Uberblick {iber das, was die
TN in dieser Veranstaltung lernen kénnen (Lernergebnisse) oder was sie
nach den drei Tagen kdnnen (Kompetenzziele). Diese Ziele sollten mdg-
lichst konkret sein. Es sind die Ziele, die aus fachlicher Sicht oder aufgrund
des Curriculums bei diesem Thema wichtig und erreichbar sind.

z.B. ,In diesen 3 Tagen kbénnen Sie lernen®
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Beispiel fiurr Zielklarung im AEVO Vorbereitungskurs: Lehrende

Ziele des Lehrenden: Nach diesen 3 Tagen:
e  Sie verstehen das System der Berufsausbildung
e  Sie erstellen einen betrieblichen Ausbildungsplan und setzen diesen um

e Sie kennen die haufigsten arbeitsrechtliche Fragestellungen in Zusammenhang mit der
Ausbildung, die sie anbieten und l6sen sie fachgerecht,

e Sie fUhren ein Bewerbungsgesprach mit einem Auszubildenden fachgerecht

Lehrende kénnen durch diese Zielklarung von vornherein erkennen, ob die
Ziele der Teilnehmenden und das, was sie als mogliche Lernertrage vorbe-
reitet haben, Ubereinstimmen. Manche Irritationen, die sonst erst nach eini-
gen Stunden auftauchen, kdnnen hier schon geklart und vermieden wer-
den.

3.1.2 Welche Inhalte und Anliegen werden bearbeitet?

Hier kénnen die Teilnehmenden zum ersten Mal Uberprifen und klaren, ob
die angebotenen Inhalte auch die sind, die sie sich erhofft oder erwartet
haben und wozu sie z.B. diese Fortbildung besuchen.

Beispiel fiir Inhaltsiibersicht im AEVO Vorbereitungskurs

Geplante Inhalte fiir diese 3 Tage:
Handlungsfeld 1 Ausbildungsvoraussetzungen priifen und Ausbildung planen

e  Wie ist das System der Berufsausbildung aufgebaut?
e Wie prife ich die betriebliche Eignung?

e  Welche Aufgaben missen mit den Mitwirkenden an der betrieblichen Ausbildung
abgestimmt werden?

[ ]
Handlungsfeld 2 Ausbildung vorbereiten und bei der Einstellung von Auszubildenden mitwirken
e  Wie wird ein betrieblicher Ausbildungsplan erstellt?

e  Welche Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte miissen wie berlcksichtigt wer-
den?

Nach der Information durch die/ den Lehrenden sind die Teilnehmenden
am Zuge: Sie sollen die Inhalte nicht einfach nur zur Kenntnis nehmen,
sondern mit ihrem Bedarf vergleichen. Dazu kann man sie z.B. so einladen:
,Wie kommt mein Plan, wie kommen diese Inhalte bei Ihnen an? Entspricht
das dem, was Sie sich vorgestellt haben?*

Es kann sein, dass die Teilnehmenden hier weder Verstandnisfragen noch
Ein-wande oder Ergédnzungswiinsche haben. Immerhin nehmen sie so die
Inhalte bewusst zur Kenntnis. Wenn das Angebot der Lehrenden und die
inhaltlichen Erwartungen und Anliegen der Teilnehmenden weit auseinan-
der liegen ist es auf jeden Fall gut, wenn das hier schon sichtbar wird und
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man gemeinsam nach einer Losung suchen kann wie man die individuellen
Anliegen evtl. noch unter-bringen kann. Die Inhalte miteinander abzuglei-
chen heif3t Gbrigens nicht, dass gesetzte Sachverhalte, z.B. ein bestimm-
tes Thema, das bearbeitet werden muss, damit zur Disposition gestellt
wird. Solche Sachverhalte sind als festgelegte Bedingungen zu betrachten.
Auch wenn man diese nicht verandern kann, kann man gemeinsam Uberle-
gen, wie man damit am besten umgeht.

3.1.3 Kldren von Lernerfahrungen und Methoden

Den Lernerfahrungen auf die Spur kommen

Hier wird geklart, ob das methodische Angebot, und die Lernerfahrungen
und methodischen Erwartungen der Teilnehmenden zusammenpassen.
Z.B.: ,Das ist jetzt die 2. Einheit zu juristischen Themen. Vor drei Monaten
haben Sie sich ja auch schon damit befasst. Welche Erfahrungen haben
Sie schon gemacht, wie Sie sich diese am besten erschlielRen kdénnen?
Was hilft Ihnen am meisten? Was war wenig ertragreich?*

Mit diesem Impuls stof3t man die Teilnehmenden an, Uber ihre eigenen
Lernerfahrungen nachzudenken und starkt dabei zugleich ihre Lernkompe-
tenz. Lehrende kénnen die Methoden, die sie vorbereitet haben, abgleichen
mit den Methoden, von denen die Teilnehmenden schon wissen, dass sie
damit gut lernen.

Wenn Lernerfahrungen und das methodische Angebot nicht zusam-
menpassen

Selbst wenn sie genau die Methoden geplant haben, von denen Teilneh-
mende sagen, damit kommen sie gar nicht zurecht, hat es viele Vorteile,
die Vorbehalte der TN bereits jetzt zu erfahren. Z.B.: &uRerte eine TN den
Wunsch: ,Fir mich ist ein absolutes ,No go‘ in diesem Seminar, etwas
selbst vor der Gruppe zu préasentieren!”. Da in der AEVO Prifung die TN
aber gerade das tun muissen, ist es wichtig, gleich hier zu sagen, dass die-
ser Wunsch so nicht realisierbar ist, dass man aber gemeinsam abspre-
chen kann, in welchen Schritten die Teilnehmerin lernen kann, selbst vor
einer Gruppe zu prasentieren.

Selbst wenn man vor allem Rollenspiele vorgesehen hat und die Teilneh-
menden lehnen diese Methode ab, ist das eine gute Gelegenheit, durch
Nachfragen herauszufinden, was an Rollenspielen so abschreckend oder
so unproduktiv ist. Lehrende erhalten in einem solchen Gespréach viele An-
haltspunkte dafir, wie Rollenspiele gelingen kénnen und worauf sie bei
dieser Gruppe achten missens.

6 Weitere Hinweise dafiir, wie man mit solchen Situationen umgeht, enthélt Kapitel 4
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Beispiel fiir Methodenklarung:

Was wir beachten wollen
Niemanden zwingen

Nicht lacherlich machen hinterher
Konkretes Feedback bekommen
Keine Pseudospiele

Echte Probleme oder gar nicht

Als Zuschauer fallt es mir schwer, aufmerksam zu bleiben

Man kann auch direkt nachfragen, um was es der Teilnehmerin geht:
,Wenn ich Sie richtig verstanden habe, méchten Sie in diesem Workshop
kein Rollenspiel machen? Geht es ihnen darum, dass Sie selbst bei einem
Rollenspiel nicht mitmachen mdchten, oder mdchten sie auch nicht zu-
schauen?*

Lehrende, die beflirchten, dass ihre Vorbereitung zerpfliickt wird, tun sich
leichter, wenn es ihnen gelingt, in sich eine dialogische Grundstimmung zu
erzeugen, die sich z.B. so in Worte fassen lasst: ,/ch mdchte gerne flir
meine TN und flr mich eine gemeinsame Basis schaffen, so dass diese
wissen, was sie von meiner Seite her erwartet und wie ich das Seminar ge-
plant habe. Im Gegenzug bin ich interessiert daran, wie meine TN zu den
Themen, Methoden, Zeiten etc. zu dem, was ich vorgestellt habe, stehen.*”

3.1.4 Wie lange diirfen die Kldrungen dauern?

Wie ausfihrlich diese Punkte besprochen werden kénnen hangt von ver-
schiedenen Faktoren ab: Ist es ein fortlaufender Kurs mit gleichbleibenden
Teilnehmern, dann passieren diese Klarungen zu Beginn der ersten Ter-
mins und nicht bei jeder Veranstaltung. Ist es ein eintdgiger Workshop wird
man diese Klarungen auf 20 bis 30 Minuten, bei einem dreitdgigen Work-
shop z.B. auf 45 bis 60 Minuten beschranken.

Falls im Vorfeld bereits ein Qualitatsleitbild fir diesen Kurs oder Leitgedan-
ken fur diesen Workshop entwickelt wurden, kann man sich manche Kl&-
rungen sparen und sich direkt darauf beziehen.
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3.2 Phase 2: Das Lernen in Fluss halten: Die dialogische
Steuerung im Verlauf des Workshops

3.2.1 Die Teilnehmenden in die dialogische Steuerung als
lernprozessintegrierte Qualitdtsentwicklung einfiihren

Fur die Teilnehmer/innen ist es in der Regel neu, in die Steuerung des ,Un-
terrichts“ einbezogen zu sein. Wenn sie einen aktiven Part ibernehmen
sollen brauchen sie dazu eine Einfuhrung.

Die kdnnte sich so anhoren:

,Wir haben jetzt unsere Ziele gemeinsam festgelegt und unsere Erwartungen mit-
einander abgestimmt. Ich mdchte gerne mit Ihnen diese Veranstaltung so gut wie
maoglich nutzen. Ich bringe dazu mein Fachwissen und meine methodischen und
didaktischen Kenntnisse und meine Seminarerfahrung ein, Sie ihre Vorkenntnisse,
Ihre Erfahrungen und Lernstrategien. Mir ist ein grof3es Anliegen, dass wir gemein-
sam moglichst optimale Lernprozesse hinbekommen. Dazu ist es aber wichtig,
dass ich von Ihnen erfahre, welches Vorgehen fiir Sie gerade hilfreich ist und wel-
ches weniger. Deshalb mochte ich mich mit lhnen immer wieder abstimmen. Diese
Abstimmung heil3t dialogische Steuerung und ist zugleich eine begleitende Quali-
tatsentwicklung fur unsere Fortbildung. Die dialogische Steuerung besteht darin,
dass ich Sie immer wieder mal bitte, zu Uberprifen, ob der momentane Lernfluss
und das momentane Geschehen im Workshop fir das Erreichen Ihrer Ziele hilf-
reich sind. Aber auch Sie kénnen und sollen aktiv werden: Wenn Sie z.B. den Ein-
druck haben, wir vertrédeln Zeit, z.B. weil wir uns in einer Diskussion an einem
Punkt festbei3en, dann bitte ich jeden von lhnen, der diesen Eindruck hat, zu inter-
venieren. Ebenso z.B. wenn Sie den Eindruck haben, wir bleiben zu abstrakt oder
wir bringen die Sache nicht auf den Punkt.

Wie solche kleinen Steuerungsinterventionen gehen, stelle ich lhnen gleich vor.

Neben diesen kleinen Interventionen im Prozess habe ich in unserem Ablauf
~Standortbestimmungen® vorgesehen, z.B. am Abend, bevor wir auseinanderge-
hen. Mit ,Standortbestimmungen® werten wir z.B. den Tag unter verschiedenen
Gesichtspunkten aus. Wir machen das z.B. so: bevor wir am Abend auseinander
gehen, geben wir unsere Bewertungen ab, am nachsten Morgen ziehen wir daraus
unsere Schlisse und vereinbaren, was wir anders machen oder ausprobieren wol-
len, um das Lernen zu intensivieren.

Sind Sie einverstanden, dass wir diese dialogische Steuerung heute mal auspro-
bieren? Kbnnen Sie sich darauf einlassen?”

3.2.2 Methoden zur dialogischen Steuerung wéhrend des
Arbeitsprozesses

3.2.2.1 Bekannte Methoden, neuer Einsatz

Zum Know-How von Lehrenden gehdéren viele Methoden, die man zur dia-
logischen Steuerung verwenden kann: Methoden, mit denen Lernende in-
tervenieren oder Stérungen anzeigen kdnnen, Methoden, mit deren Hilfe
man in wenigen Minuten eine Stimmungs- und Meinungsabfrage durchfiih-
ren kann, Feedbackmethoden, Methoden, mit denen Abstimmungen
durchgefiihrt und demokratische Entscheidungen getroffen werden kénnen.
Auf diese Methoden greift die dialogische Steuerung als prozessintegrierte
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Qualitatsentwicklung und -sicherung zurtick. Die Methoden werden genutzt,
um immer wieder den pdca Zyklus zu durchlaufen, (wobei die dialogische
Steuerung meistens bei ,check®, der Uberprifung, beginnt).

Das Neue sind also nicht das Vorgehen und die Methoden selbst. Neu ist,
dass Lehrende und Lernende dieses Vorgehen und die Methoden wahrend
der Lern-prozesse gemeinsam und konsequent einsetzen, um auf der Me-
taebene den bisherigen Lernprozess auszuwerten und bei Bedarf neu aus-
zurichten. So entwickeln und sichern sie gemeinsam und systematisch die
Qualitat des Lernprozesses. Neu ist auch, dass dieser Austausch auf glei-
cher Augenhéhe stattfindet.

Die Methoden, die wir im Folgenden vorstellen, haben wir in unterschiedli-
chen Workshops und Fortbildungen erprobt. Sie stehen als Beispiel fir vie-
le &hnliche, die sich genauso gut fir die dialogische Steuerung, konkret fur
die Schritte Bestandsaufnahme (check), Konsequenzen daraus ziehen
(act), neues Vorgehen verabreden (plan) eignen. (Der Schritt (do) ergibt
sich ja dann aus der Umsetzung des neuen Vorgehens). Im Anhang und in
der Literatur findet man dazu weitere Anregungen.

Die Methoden laden die TN ein, sich an der Steuerung des Seminars und
der Lernprozesse zu beteiligen.

Die Methoden sind geordnet nach der Tiefe der Steuerung:

1. Spontane Steuerungsinterventionen, die von den TN und von Lehren-
den jederzeit eingesetzt werden kénnen

Schnelle Feedbackinterventionen

Standortbestimmungen; das sind Methoden, mit denen sich der Lern-
prozess oder das Geschehen im Workshop unter unterschiedlichen
Gesichtspunkten etwas grindlicher evaluieren Iasst.

(Veranderungen konnen sich aus allen drei Kategorien ergeben.)

3.2.2.2 Spontane Steuerungsinterventionen:

Direkt ansprechen, was man sieht und spdrt:

Wenn Lehrende in einer Fortbildung ihre TN achtsam beobachten, kénnen
sie an deren Verhalten (z.B. G&hnen), Mimik, Gesten, Korperhaltung eini-
ges ablesen. Diese Korpersignale kann man der Gruppe als Resonanzin-
formation zur Verfiigung stellen und fir die Prozessgestaltung nutzen, z.B.:
»In den letzten 5 Minuten haben 3 von Ihnen gegéhnt. Brauchen Sie eine
Pause?*

Auch das eigene Geflihl ist ein guter Indikator. Wenn man das Gefuhl hat,
es lauft nicht rund, hilft es, das direkt anzusprechen, z.B.: ,Mir kommt unser
Gespréach gerade so zah vor. Empfinden Sie das auch so?” wenn ja: ,Wo-
ran kann das liegen? Wie kbnnen wir das dndern?*

Die gelbe Karte:

Jeder TN bekommt eine gelbe Karte, z.B. eine Metaplankarte oder eine ei-
gens gestaltete ,gelbe Karte".

Am besten legt man diese gleich vor der ersten Stunde auf jeden TN Platz.
Die gelbe Karte ist eine Interventionsmdglichkeit fur jeden TN, mit der er in
die Weiterbildung eingreifen kann. Wenn einem TN eine Diskussion zu lan-
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ge dauert, wenn er etwas noch nicht verstanden hat, wenn es ihm langwei-
lig ist, wenn er sich Uberfordert flhlt, wenn es ihm zu laut ist, wenn er eine
Pause braucht, also immer, wenn er eine Storung empfindet, kann er die
gelbe Karte hochhalten.

Die/der Lehrende fragt nach, was los ist und was der TN braucht und ent-
scheiden dann ggf. mit den anderen TN, was zu tun ist.

Die gelbe Karte ist eine niedrigschwellige Interventionsmdglichkeit. Die gel-
be Karte hoch zu heben fallt vielen TN leichter, als sich so zu melden. Au-
Rerdem kommen sie dann sofort dran und mussen nicht warten, bis alle
anderen (Diskussionsmeldungen) abgearbeitet sind. Lehrende sehen so-
fort, dass hier eine Stérung im Prozess vorliegt.

Manche Lehrenden haben die Beflrchtung, dass die TN pausenlos die gel-
be Karte hochheben und Stérungen anmelden. Wir haben das noch nicht
erlebt. Es ist eher so, dass die gelbe Karte schnell tiberflissig wird, weil die
TN gleich direkt etwas sagen. Wenn die gelbe Karte wirklich ,unbegriindet’
oft gezeigt wird, hat das vermutlich auch einen Grund und man muss mit
den TN daruber reden, was los ist.

3.2.2.3 Schnelle Feedbackinterventionen

Das Blitzlicht

Beim Blitzlicht ist jede/r Teilnehmer/in aufgefordert, ein kurzes Statement
Uber seine momentane Empfindung oder Meinung zu einer Frage abzuge-
ben. Ein Blitzlicht kann zum Abschluss eines Themas eingesetzt werden,
z.B. zur Frage: ,Was brauchen Sie noch zu diesem Thema, damit Sie sich
fuir die Prifung sicher fiihlen?” oder aber beim Auftreten einer Stérung. So
kénnen Lehrende oder auch Lernende das Verhalten ansprechen, das sie
gerade wahrnehmen, z.B. Unruhe, Seitengesprache, gereizte Stimmung,
und die TN bitten, in einem Blitzlicht ihre Meinung zu sagen, was zu dieser
Stimmung/Storung beitragt und was jetzt hilfreich ware, um das zu veran-
dern.

Schriftliches anonymes Blitzlicht:

Es gibt Situationen, wo ein direktes Ansprechen nicht moglich ist bzw. man
beflirchten muss, dass sich nicht alle Teilnehmende trauen, ihre Meinung
offen auszusprechen. Dann bietet sich ein schriftliches, anonymes Blitzlicht
an: Jede/r TN schreibt auf eine Metaplankarte, was gerade los ist. Die/der
Lehrende sammelt die Karten ein, mischt sie, teilt sie wieder aus und jede/r
TN liest die Karte vor, die er neu bekommen hat. Das geht der Reihe nach.
Wenn alle Karten gehort wurden, bespricht man wie oben mit den TN, was
verandert werden kann.

Skalenfeedback an der Pinnwand:

Die/der Lehrende stellt eine Frage, zu der er gerne die individuelle Ein-
schatzung aller Teilnehmenden erfassen und dartber gleichzeitig Transpa-
renz herstellen mochte, z.B. ,Wie hoch schétzen Sie lhren Lernertrag ein
durch das Rollenspiel 7

Sie/er malt eine Skala von 1 — 10 auf eine Pinnwand. Jeder TN schreibt
seine Zahl auf ein rundes Metaplankéartchen und pinnt dieses an die ent-
sprechende Zahl an der Skala. Je nach GroRRe der Gruppe erfolgt die Aus-
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| ol T wertung im Plenum oder in Mur-
G128 Mal{' (//{eﬂtoofeu | oryorirae  Melgruppen. Jede/r TN beschreibt
X x X | seinen Standpunkt, anhand der

f. XX x drei Fragen:

il \

\& 2 Ak );;X X Xx e Bei welcher Zahl haben Sie
—_— >§<X)<xx PAER S 7.8 X)(§ . sich eingeordnet?

N ) 07 x X X e Warum stehen Sie schon bei

’ ! dieser Zahl und nicht weiter unten?

et i e Was konnen Sie tun, um die
1 , nachste hdéhere Zahl zu erreichen?

’ I Was kann die/der Lehrende tun?

Was konnen die anderen TN tun?

3.2.24 Tiefer bohren — Standortbestimmungen

One-Minute-Paper

Nach einer Unterrichtseinheit (Gruppenarbeit, Vortrag, ...) wird jedem Teil-
nehmer ein leeres DIN A4-Blatt gegeben mit der Bitte, auf einer Seite seine
positiven Gedanken und Geflihle zu dieser Einheit, auf der anderen Seite
seine kritischen Momente, Unklarheiten, negativen Geflhle, Kritik zu notie-
ren. Zur Strukturierung kénnen Orientierungsfragen gestellt werden, z.B. fr
,positiv': Was hat mir gefallen? Was habe ich verstanden? An welcher Stel-
le habe ich mich besonders wohl gefiihlt bzw. was hat mich besonders an-
gesprochen? Was hat mich inspiriert oder zu Neuem angeregt? Bzw. ,ne-
gativ“: Was hat mir nicht gefallen? Was habe ich nicht verstanden bzw. wo
bin ich nicht mitgekommen? An welcher Stelle habe ich mich unwohl ge-
fihlt und warum? Was hat mich Gberhaupt nicht angesprochen bzw. gefallt
mir nicht?

Die Auswertung kann direkt erfolgen. Bei kleinen Gruppen im Plenum, bei
groBeren Gruppen in Murmelgruppen. Die Ergebnisse werden zusammen
getragen und gemeinsam zur Kenntnis genommen. AnschlieBend bepunk-
ten die TN und Lehrende die Statements, fir die Optimierungsvorschlage
gesammelt werden sollen. Das kann in Murmelgruppen passieren. Die Op-
timierungsvorschlage werden besprochen. Diejenigen, fir die die einfache
Mehrheit der TN stimmt, werden ausprobiert.

Standortbestimmungen am Ende des Tages und Nachbesprechung
am néchsten Tag

Die Standortbestimmung kann jeden Tag kurz vor Abschluss des Tages
durchgefuhrt und am nachsten Tag besprochen werden. Sie besteht aus
zwei Schritten:

a) einer intuitiven Eischatzung zu wesentlichen (Qualitats-)kriterien an-
hand von Smileys auf einem Flipchart und

b) Kommentare auf Metaplankarten auf einer Pinnwand zu den Inhalten
des Tages.

Die erste Zeile (Kopfzeile) des Flipcharts enthalt die Qualitatskriterien, die
1. Spalte (Vorspalte) unterschiedliche Smileys.
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Das Flipchart wird umgedreht, so dass die TN unbeobachtet ihre Punkte
anbringen kdnnen.

Parallel dazu h&ngen die TN ihre Kommentare auf Metaplankarten zum
heutigen Tag an eine vorbereitete Pinnwand mit den Themen des Tages.

Die Ergebnisse werden erst am nachsten Morgen besprochen, angeleitet
durch folgende Fragen: ,Was sagt lhnen das Ergebnis®, ,wie erklédren Sie
sich das Ergebnis?* ,Was heil3t das fur uns heute?“, ,was wollen wir anders
machen?*

Die TN interpretieren das Ergebnis und gemeinsam wird besprochen, was
verandert werden soll.

(ausfuhrliche Beschreibung des Vorgehens im Anhang, Kapitel 7)

3.3 Phase 3: Den Lernertrag und den Lernprozess abschlieBen
und auswerten

Gedanklich sind wir nun am Ende
eines Lernprozesses angelangt.
Das kann am Ende einer Lernein-
heit sein oder auch am Ende eines
Seminars oder einer Fortbildungs-
woche. Eigentlich ist die dialogi-
sche Steuerung hier schon vorbei,
zumindest ist der Lernprozess ge-
laufen. Aber trotzdem ist es sinn-
voll, gemeinsam nochmal den
Lernprozess auszuwerten und
auch als Lehrende/r ein Feedback
zu bekommen.

Eine mdgliche Auswertung des
Lernertrags sind naturlich Probeklausuren oder Ahnliches. Auf diese gehen
wir hier jedoch nicht weiter ein.

Strukturaufstellungen

Auch hier kann man wieder Strukturaufstellungen einsetzen, weil sie ein
schnelles Bild vermitteln Uber die Selbsteinschatzung der TN, in welchem
Mal} sie ihre Ziele erreicht haben und wie zufrieden sie mit der Fortbildung
sind.

Vorgehen: Die TN denken sich eine fiktive Linie im Raum. An einem Ende
des Raums ist der Pol ,Ich habe meine Ziele voll und ganz erreicht®. Am
andere Ende der fiktiven Linie ist der Pol: ,Ich habe nichts von meinen Zie-
len erreicht®. Zwischen den beiden Polen gibt es entsprechende Abstufun-
gen. Die TN positionieren sich auf dieser fiktiven Linie dort, wo es fur sie
stimmig ist. Die/ der Lehrende fiihrt mit den einzelnen TN kurze Interviews,
warum sie da stehen, wo sie stehen. Man kann auch noch nachfragen, was
ein TN das nachste Mal anders machen wirde, was er vermisst hat oder
andere Sachverhalte, die einen interessieren.

Personliches anonymes Feedback an Lehrende

Am Ende eines Seminarblocks: Die TN werden gebeten, dem/der Lehren-
den ein personliches Feedback zu geben, was lhnen bezogen auf die per-
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sonliche Art des Lehrenden gut tut, was sie schatzen und was bei ihnen
nicht so gut ankommt.

Flipchartanschrift dazu:

Ich bin sehr interessiert an lhrem

Feedback zu meiner Art, die Fort-

bildung zu leiten und zu gestalten

Konkret hebe ich folgende Fragen:
e Was daran tut lhnen qut?
o Was schitzen Sie?

o  Was kommt bei lhnen nicht so qut an?

Die TN schreiben ihr Feedback auf Karten und legen die Karten mit der
Schrift nach unten in einen Karton.

Man kann das z.B.in der Mitte einer Ausbildung machen, wenn man die TN
nochmal im Seminar hat und dann auch erzéhlen, was einen gefreut hat,
wortber man erstaunt oder betroffen war.

Schriftliche Rickmeldungen — Fragebogen

Besser und aussagekréftiger als standardisierte Fragebdgen sind solche,
die man selbst konstruiert. Zur Erleichterung kann man dazu z.B. das Mus-
ter im Anhang verwenden.

3.3.1.1 Schlussbemerkung:

Wir haben hier einige géngige Seminarmethoden als Beispiel genannt, die
zur dialogischen Steuerung und damit zu einer systematischen Qualitats-
entwicklung eingesetzt werden kénnen. Diese Methoden sind Qualitatsent-
wicklungsinstrumente, die

a) problemlos in die Lernprozesse integriert werden kénnen
b) keine Fremdkdrper sind
c) von Lehrenden und Teilnehmenden initiiert werden kénnen

Weitere Anregungen dazu gibt es in unserer Literaturliste im Anhang. Wer
gerne experimentiert kann damit am besten herausfinden, womit er gut zu-
rechtkommt und was ihr/ihm liegt. Mit der Zeit entwickelt man ein Gespur
dafir, welche Methoden zur Situation, zu einem selbst und zur Erfahrung
der Teilnehmenden mit der dialogischen Steuerung passen.

Damit die dialogische Steuerung die Aufgabe einer lernprozessintegrierten
Qualitatsentwicklung und-sicherung erflllt ist es wichtig, dass jedes Mal
folgende Schritte durchlaufen werden: Bestandsaufnahme, Auswertung,
Vorgehen absprechen, umsetzen bis zur n&chsten Intervention — das sind
lauter kleine pdca Zyklen, genau genommen bei der dialogischen Steue-
rung, lauter capd Zyklen.
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4 Die dialogische Haltung: Dialogische Steuerung
braucht Beziehung

Die dialogische Steuerung als systematische Qualitatsentwicklung und -
sicherung zu nutzen ist im Prinzip einfach — aber auf Anhieb nicht immer
leicht, wie wir an uns selbst und unseren Partnern im Modellversuch immer
wieder erfahren haben. Die Herausforderung liegt nicht in den Methoden,
die man dazu braucht, auch nicht in der Zeit, die man dafur aufwenden
muss. Der Zeitbedarf ist namlich gering und liegt bei einem 4-tagigen
Workshop vielleicht bei ein bis zwei Stunden. Die Herausforderung liegt in
der dialogischen Haltung und im eigenen Verhalten als Lehrende/r.

Was ist eine dialogische Haltung?

Carl Rogers, ein amerikanischer Psychologe und Psychotherapeut, be-
schreibt sie mit drei Merkmalen:

e Achtung vor, Wertschatzung und Interesse fir und Ricksichtnahme auf
die Teilnehmenden

e Einfuhlung in die Geflihlswelt der Teilnehmenden

e Klarung der eigenen Gedanken und Geflihle und Aufrichtigkeit gegen-
Uber den Teilnehmenden

Diese drei Aspekte der dialogischen Haltung schaffen eine tragfahige und
vertrauensvolle Beziehung. Carl Rogers hat diese Haltung ,Personzentier-
ter Ansatz“ genannt. In vielen empirischen Untersuchungen haben er und
zahlreiche andere herausgefunden, dass diese Haltung eine tragfahige,
vertrauensvolle, wohlwollende zwischenmenschliche Beziehung fordert, in
der man sich nicht verstellen muss, sondern man selbst sein kann. Eine
solche Beziehung schafft ein lernférderliches Klima und sie ist eine ideale
Basis fir die dialogische Steuerung.

Dialogische Haltung und konstruktivistisches Lernverstandnis

Das oben Dbeschriebene Lernverstandnis, das auch systemisch-
konstruktivistisches Lernverstandnis genannt wird, erfordert geradezu die-
se dialogische Haltung des personzentrierten Ansatzes. Das konstruktivis-
tische Lernverstandnis geht davon aus, dass jede/r von uns gewisserma-
Ben in ihrer/seiner eigenen Wirklichkeit lebt. Die eigenen Erkenntnismog-
lichkeiten sind gepragt von der eigenen Biografie, den eigenen Erlebnissen,
Erfahrungen, den bisher erworbenen Kompetenzen und nattrlich auch von
dem Bild, das man uber sich hat. Fir den Umgang mit anderen heif3t das,
dass man nicht davon ausgehen kann, dass eine andere Person aufgrund
ihrer biografischen Erfahrungen, Erlebnisse, Deutungen und Werte den
Sachverhalten die gleich Bedeutung gibt wie man selbst und die gleichen
Geflhle dabei hat. Es kann immer ganz anders sein.

Das hat zwei wichtige Konsequenzen fir die Tatigkeit von Lehrenden:

Erstens: Ein methodisches Arrangement, ein Input, den Lehrende aus ih-
rem Fachwissen und ihrem Erfahrungshintergrund heraus entwickelt haben
und die damit verbundenen Werte und Handlungen kénnen bei den Teil-
nehmer/innen in den Seminaren ganz anders ankommen, als sie das pla-
nen, z.B. zu abstrakt und praxisfern, oder im Gegenteil zu vereinfacht, zu
wenig differenziert. Hier auf Anhieb das Richtige zu treffen ist sehr unwahr-
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scheinlich. Deshalb braucht man immer die Rickmeldung der Teilnehmen-
den, ob das ,Angebot” fir sie hilfreich ist oder nicht, und hier hilft die dialo-
gische Steuerung.

Zweitens: Wenn ein methodisches Arrangement von den Teilnehmenden
als wenig hilfreich empfunden wird und sie das so auch sagen, ist es sinn-
voll, diese AuRRerung erst einmal als Mitteilung der Teilnehmer/innen tber
ihre ,eigene Welt" zu verstehen, als Selbstoffenbarung. Lehrenden passiert
es aber schnell, dass sie solche AuBerungen gleich als Kritik an ihrer Per-
son oder ihren Fahigkeiten verstehen. Wenn es gelingt, kritisches Feed-
back als Selbstoffenbarung des Lernenden zu verstehen, dass er mit dem
»LAngebot* nicht zurechtkommt, fallt es viel leichter Teilnehmer/innen nach
ihrer Sicht zu fragen und bei Bedarf danach, was sie brauchen und was sie
selbst bzw. man gemeinsam daftr tun kann.

4.1 Achten Sie lhre Teilnehmenden?

Wohlwollendes Interesse fir die Teilnehmenden

Ob Lehrende ihre Teilnehmer/innen achten, zeigt sich darin, dass sie sich
fur ihre Teilnehmer/innen interessieren, flr die Anliegen und Einstellungen,
die sie mitbringen. Verhaltensweisen, in denen die Personlichkeit eines
Teilnehmers zum Ausdruck kommt, z.B. standiges Nachfragen, um auch al-
le Details zu verstehen, auch ,Marotten® von Teilnehmern kénnen sie mit
Humor und Toleranz nehmen. Wenn solche Verhaltensweisen stérend
werden, sprechen sie diese mit dem Teilnehmer an. Unterschiedliche
Sichtweisen und subjektive Erfahrungen erkennen sie an und kdnnen sie
gelten lassen. Das gilt auch, wenn sie andere Erfahrungshintergriinde ha-
ben und anderer Meinung sind.

Auf die Teilnehmenden eingehen

Die Lehrenden nehmen Ricksicht auf das Lerntempo und die Lernge-
wohnheiten ihrer Teilnehmer. Ricksicht nehmen auf die Lerngewohnheiten
hei3t, dass sie den Teilnehmenden durchaus neue Methoden anbieten,
z.B. selbst etwas spielerisch kreativ zu erarbeiten statt einen Vortrag zu ho-
ren. Aber sie verpflichten sie nicht dazu, sondern laden dazu ein, erklaren
den Sinn dieser fur ihre Teilnehmenden ungewohnten Methode, ermutigen
zum Ausprobieren. Sie belehren nicht, sondern versuchen, sich so auszu-
driicken und die Lerninhalte methodisch so zu arrangieren, dass ihre Teil-
nehmenden die Lerninhalte gut selbst erarbeiten kénnen. Individuelle Be-
dirfnisse ihrer Teilnehmer nehmen sie ernst, z.B.: ,Wenn Sie die Power-
point Unterlagen schon vorab haben und mitlesen wollen, bekommen sie
diese naturlich.“ Sie suchen eine Beziehung auf Augenhdéhe und Sie ver-
meiden Rollenklischees, hierarchische Gesten und Verhaltensweisen, die
Uberlegenheit ausdriicken, wie z.B. besser als ein Teilnehmer zu wissen,
was fir ihn gut ist, lronie, etwas ins L&cherliche ziehen. Sie schichtern
nicht ein und machen keinen Druck, stattdessen bestarken sie die Teil-
nehmenden in ihren Ressourcen: ,lhre Zusammenfassung war klar, struk-
turiert und enthalt alle wesentlichen Punkte®. Es ist ihnen wichtig, dass die
Teilnehmenden sich ihrer Ressourcen und Fahigkeiten bewusst werden.

Sie sind neugierig darauf, wie ihr Vorgehen und ihre Methoden bei den
Lernenden ankommen, womit diese Teilnehmenden viel anfangen kdnnen
und womit weniger. Sie sind gespannt darauf, wie Sie zusammen mit den
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Teilnehmenden ihr ,Angebot‘ mit der Motivation, den Ler[\stilen, dem Vor-
wissen und Erfahrungen der Lernenden am besten in Ubereinstimmung
bringen.

4.2 Verstehen Sie die Gefiihlswelt lhrer Teilnehmenden?

Gefiihle ernst nehmen

Ein mdogliches Missverstandnis mochten wir gleich vorweg ausraumen:
Damit ist nicht gemeint, dass Lehrende vermutete Gefiihle ihrer Teilneh-
menden interpretieren. Gemeint ist, dass Lehrende ihre Teilnehmenden
bezogen auf eine bestimmte Situation oder einen Aspekt davon auch nach
ihren Gefuhlen fragen, z.B. ,welche Gefiihle regen sich da in Ihnen?* und
geauRerte Geflihle ernst nehmen, gelten lassen und nicht dagegen argu-
mentieren. Gefuhle, im Lernzusammenhang spricht man hier meistens von
Emotionen, spielen fur das Lernen eine entscheidende Rolle. Arger und
Enttduschung kénnen das Lernen beeintrachtigen und sogar verhindern,
Freude und Wohlbefinden kénnen es erheblich fordern. Ein Teilnehmer au-
Rert z.B. bei der Vorstellungsrunde seinen Arger, dass er zu diesem Semi-
nar ,zwangsverpflichtet* wurde, dass er auf seinem Schreibtisch Berge von
Arbeit hat und Uberhaupt nicht weil3, was er hier soll, weil das Thema ihn
sowieso nicht betrifft. Wenn eine Lehrende sich in diesen Teilnehmer ein-
fuhlt sagt sie vielleicht: ,/ch verstehe, dass Sie veradrgert sind und dass Sie
jetzt lieber an ihrem Schreibtisch sitzen wirden. Danke, dass Sie das
gleich so deutlich sagen. Ich freu mich, dass Sie da sind. Vielleicht kbnnen
Sie bis heute Abend mal tberlegen, wie Sie das Beste aus dieser Situation
machen kdonnen? Wenn Sie dazu ein Gesprach mit mir haben maéchten,
sagen Sie es mir in der Pause.*

Nicht allen Teilnehmenden gelingt es, sich so klar zu auf3ern. Oft merkt
man aber, wenn sich Emotionen hinter einer Aussage verbergen. Dann
kann man einfihlend nachfragen: ,Wie geht es Ihnen gerade?” oder ,Wel-
ches Geflihl haben Sie gerade?” Wenn das Geflhl erst einmal ausgespro-
chen ist, z.B. ,ich bin beunruhigt, ob ich das schaffe!”, kann man den Teil-
nehmer unterstiitzen fir sich eine Losung zu finden oder man kann ge-
meinsam uberlegen, wie man das Problem bewaltigen kann.

Gefiuihle beim Teilnehmenden lassen

Die Gefiihle der Lernenden, wie Arger, Enttauschung, Langeweile einfach
so gelten zu lassen, fallt Lehrenden oft schwer. Wenn ein Teilnehmer sol-
che Geflhle aullert, interpretiert man auch das schnell als Kritik an sich
selbst und dem eigenen Unterrichtsstil oder man versucht ihm sein Gefhl
auszureden. Man sollte es aber zunachst im Sinne des Psychologen und
Kommunikationsforschers Schultz von Thun? als Selbstoffenbarung verste-
hen. Das heifdt, die individuelle Wahrnehmung, Deutung und Interpretation
der Situation respektieren und achten, als eigene Konstruktion der Wirk-
lichkeit. Es heil3t nicht, dieser Deutung zuzustimmen oder mit ihr Gberein-
zustimmen.

Jesper Juul, ein danischer Familientherapeut, spricht hier von der Gleich-
wurdigkeit der Gefuihle, oder der Ansichten, und Wiinsche. Diese Qualitat
der Gleichwirdigkeit lasst sich auch in hierarchischen Beziehungen ver-

7 Friedemann Schulz von Thun: Miteinander reden 1 — Stérungen und Klarungen. Allgemei-
ne Psychologie der Kommunikation. Bechtermiinz Verlag 2000, S. 54ff.
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wirklichen, z.B. zwischen Lehrer und Schiiler, Ausbilder und Auszubilden-
der. Konkret heil3t das, dass in einer gleichwirdigen Beziehung die Win-
sche, Anschauungen, Bedurfnissen und Empfindungen beider Seiten
gleichermal3en ernst genommen werdens,

Auch in Widerstande, die Teilnehmende aul3ern, etwa gegeniiber manchen
Methoden, kann man sich einfihlen und diese gelten lassen. Wenn
beispielsweise eine Teilnehmerin sehr entschieden sagt: ,Ein Rollenspiel
kommt fur mich nicht in Frage. Das sind alles so Pseudosituationen und
meistens lacherlich” kann man antworten: ,Das ist bei mir angekommen,
dass Sie von einem Rollenspiel nichts halten. Ich habe tatsachlich eines
geplant zu diesem Thema. Sie entscheiden selbstverstandlich selbst, ob
Sie mitmachen oder lieber beobachten.”

Gefluhle darf man aussprechen

Auf Nachfrage an die anderen Teilnehmer/innen, wie sie zu Rollenspielen
stehen, sagt eine Frau: ,/ch finde Rollenspiele oft schon gut, aber mir fallt
es sehr schwer mich zu (berwinden.” Wenn man Geflhle ernst nimmt,
redet man die geduRRerte Hemmung nicht klein. Sondern man kann z.B.
sagen. ,Ja, bei so einem Rollenspiel kann man auch an innere Hiirden
kommen, die nicht leicht zu Gberwinden sind. Kennt noch jemand das Ge-
ftihl?*

Auch als Lehrende/r kann man an diesem ,Selbstoffenbarungsgesprach®
teilnehmen und Uber solche Hirden sprechen, wenn man sie auch selber
kennt. Bei so einem Gesprach offnet sich jeder ein bisschen und das
schafft Vertrauen zueinander und Néhe.

8 Juul, Jesper,(2008): Die kompetente Familie — neue Wege in der Erziehung, Késel Verlag
S. 73 ff.
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4.3 Sind Sie als Dozent /in oder als Mensch im Workshop?

Sich nicht hinter der Rolle verstecken

Wenn Lehrende in einer Lernsituation auch die eigenen Gefiihle und die
eigene Einstellung zu dem mitteilen, was sie lehren, z.B. die eigene Be-
geisterung oder die Zweifel, dann sind sie authentisch. Ist man sich der ei-
genen Sicht auf die Inhalte bewusst, kann man offener sein und andere
Sichtweisen und Meinungen zur Kenntnis nehmen.

Auf die eigenen Geflihle héren

Authentisch ist man, wenn das gezeigte Verhalten und die inneren Gefihle
im Einklang sind und zusammenpassen. Man spricht dann auch von ,Kon-
gruenz“. Die eigenen Gefuhle sind ein guter Indikator dafir, ob es im Work-
shop ,rund lauft® oder nicht. Das heil3t z.B., dass man eine Unruhe, die
man in sich spurt, nicht unterdriickt oder dartiber hinweg geht, sondern ihr
nachspurt: Woher kommt das? Geht es den Teilnehmern auch so? Was
hat das gerade mit der Situation im Seminar zu tun? Kommt es davon,
dass sich das Gesprach gerade im Kreis dreht, dass man sich mit einem
Teilnehmer in einem Punkt fest gebissen hat, dass eine Pause nétig wird,
dass die Stimmung gereizt ist und etwas getan werden sollte. Man braucht
Achtsamkeit den eigenen Geflihlen gegenlber. Authentisch und kongruent
sein heil3t, selbst die eigenen Geflhle zu &ulRern: ,/ch merke, dass ich zu-
nehmend unruhig werde. Wie geht es Ihnen?” Oder ,ich fand die letzte Ein-
heit auch ein bisschen lang; ich brauche jetzt auch erst einmal eine Pause
und einen Kaffee.“
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5

Was bewirkt die dialogische Steuerung?

Im Folgenden stellen wir unsere Erfahrungen mit der dialogischen Steue-
rung vor und vergleichen sie mit Ergebnissen aus der padagogischen For-
schung. Diese liefert auch Erklarungen fir unsere Erfahrungen.

1. Die dialogische Steuerung fordert die Vertrauensbildung zwischen
Lehrenden und Lernenden

Die dialogische Steuerung fordert die Vertrauensbildung zwischen Lehren-
den und Lernenden, aber wie und wodurch?

Es sind mehrere Komponenten, die hier eine Rolle spielen:

a)

b)

Lehrende und Lernende kennen die Erwartungen aneinander

Eine wesentliche Komponente ist, dass die Erwartungen, die Lehrende
und Lernende aneinander haben, ausgesprochen und gegenseitig zur
Kenntnis genommen werden. Und nicht nur das: Es wird offen dartiber
gesprochen, welche Erwartungen erfillt werden kénnen und welche
nicht. Das ist deshalb so wichtig, weil Vertrauen erst entsteht, wenn die
vertrauensrelevanten Erwartungen des Lernenden weitgehend erfillt
werden.®B. Thies meint dazu:

Zur Vertrauensforderung liegt

s,der Hauptansatzpunkt fiir den Lehrer ... letztendlich darin,
sich den Erwartungen der Schiler zu stellen und diese auch
zu kommunizieren. “1°

Lernende erfahren, dass die Lehrenden sie unterstiitzen

Der wesentliche Sinn der dialogischen Steuerung besteht genau darin,
den Lernprozess der Lernenden zu optimieren. Wenn Lernenden mer-
ken, dass die/der Lehrende daran interessiert ist, sie zu unterstitzen,
ist das eine zweite wichtige Komponente dafir, dass Vertrauen entste-
hen kann.1t

Grundbedirfnisse der Lernenden werden erfillt

Motive und Emotionen spielen in der Interaktion zwischen Lehrenden
und Lernenden und damit flir das Lernen eine entscheidende Rolle. Ak-
tuelle Motivationsmodelle gehen davon aus, dass Lernende motivierter
lernen kénnen, wenn folgende Bediirfnisse erfiillt sind:

¢ Das Bedurfnis, Uber das, was passiert, orientiert zu sein und Sinn
darin zu finden,

o das Bedurfnis nach Selbstbestimmung (Autonomie) und Selbstkon-
trolle,

o das Bedurfnis, sich selbst als kompetent zu erleben und die eigenen
Kompetenzen einbringen zu kénnen,

o das Bedurfnis sozial integriert zu sein, wertgeschéatzt und geachtet
zu werden??

9 Thies, Barbara (2002) S. 70
10 Thies, Barbara (2002) S. 63
11 Thies, Barbara (2002) S. 65
12 sann, Ulli; Preiser, Siegfried (2008)

Modellversuch Graswurzel QES, 2010 - 2013 24




Die Befriedigung dieser sozial-emotionalen Faktoren sind fur das Wohl-
befinden relevant®3. Die dialogische Steuerung tragt bei den Lernenden
zur Erfullung dieser Bedurfnisse bei. Entscheidend ist dafur einerseits
die dialogische Haltung, die darin besteht, die Teilnehmenden, ihre An-
sichten und Anliegen zu achten und wertzuschéatzen und zu der Empa-
thie, Authentizitat und Kongruenz gehdren. Ebenso tragt auch das me-
thodische Vorgehenden der dialogischen Steuerung dazu bei. Durch
verschiedene Reflexions- und Feedbackformen wird Transparenz tUber
Zufriedenheit und Unzufriedenheit hergestellt. Dabei bleibt die dialogi-
sche Steuerung aber nicht stehen. Sondern es werden daraus auch
gemeinsam Konsequenzen gezogen. Wenn Lernende z.B. intervenie-
ren oder Feedback geben, dass sie mit einem Lernarrangement nicht
zurechtkommen geht die/der Lehrende darauf ein und nutzt ihre Lerner-
fahrungen und ihre Lernkompetenzen, um eine Lésung zu finden. Die
Methoden der dialogischen Steuerung geben den Lernenden Einfluss
auf die Gestaltung des Unterrichts. Sie geben ihnen damit Verantwor-
tung und nehmen sie auch in Verantwortung.

Warum ist Vertrauensbildung wichtig?

Im Zusammenhang betrachtet kommt hier eine Kettenreaktion in Gang:
Wenn Menschen sich wohlftihlen, wachst auch das Vertrauen zueinander.
Wenn Vertrauen erlebt wird, fordert das die Bereitschaft, gewisse Risiken
einzugehen, z.B. sich bei einer Prasentation oder einem Rollenspiel zu ex-
ponieren, sich auf eine Ubung einzulassen, sich Feedback zu geben.
(Feedback fordert seinerseits wiederum Offenheit und Vertrauen4). Sich in
Situationen zu wagen, die man subjektiv als unsicher empfindet, ist fur das
Lernen besonders wichtig. Den hier erfahrt man die neuen Herausforde-
rungen, die man durch Lernen bewadltigen kann. Indem man sich diesen
Herausforderungen stellt erarbeitet man sich neue Fahigkeiten und entwi-
ckelt man sich auch personlich weiter.

,Vertrauen hat sowohl im Schul- als auch im Hochschulbereich einen ho-
hen motivationsférderlichen Charakter.“ 15

2. Die dialogische Steuerung fordert die Lernkompetenz und den
Lernertrag der Lernenden

Durch die dialogische Steuerung bekommen die Lernenden ein Gefihl fur
ihr Lernen, ihren eigenen Lernstil und kommen ihren Lernstrategien und
Lerngewohnheiten auf die Spur. Sie konnen an die/den Lehrenden zu-
rickmelden, was ihnen beim Lernen hilft. Die Lernenden machen sich
selbst Gedanken, wie sie ein Thema am besten bearbeiten und bringen
das in den Lernprozess ein. Die Lernenden bekommen hier eine sehr viel
aktivere Rolle. Ihre individuellen Besonderheiten werden akzeptiert und
damit auch sie selbst.

Wenn ihre Lernkompetenzen ernst genommen werden sind Lernende auch
eher bereit, neue Lernwege auszuprobieren um sich weiter zu entwickeln.

R. Tausch fand in seinen Untersuchungen heraus, dass die dialogische
Haltung u.a. die fachlichen Leistungen von Lernenden férdert.

13 sann, Ulli; Preiser, Siegfried (2008)
14 weidenmann, Bernd (2006): S. 18
15 Thies, Barbara (2002) S.66
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,Vielféltige empirische Untersuchungen zeigen deutlich: Lehrer/innen mit
einem groBeren Ausmall an Achtung-Warme, Einfuhlung, férderlicher
nicht-dirigierender Aktivitét ... haben — verglichen mit Lehrern mit einem ge-
ringen Ausmalf in diesen Verhaltensformen — Schiler mit glinstigeren fach-
lichen Leistungen, besserer Qualitat der mundlichen Unterrichtsbeitrage,
groBerem Ausmald von Denkprozessen, ferner mit mehr Kooperation und
weniger Aggressivitdt sowie deutlich gunstigerer seelischer Befindlichkeit
u. a.

Man kann davon ausgehen, dass diese Ergebnisse nicht nur fir allgemein-
bildende Schulen gelten, sondern auch fur die berufliche Bildung.

3. Die dialogische Steuerung schafft eine entspannte Atmosphare, ein
kooperatives Klima

Durch die dialogische Steuerung werden Irritationen und Stdérungen im
Lernprozess schnell erkannt. Sie kénnen leichter ausgeraumt werden,
wenn man sie gleich anspricht und Storendes verandert. Uber die dialogi-
sche Steuerung kommen Lehrende und Lernende in mehr Austausch mit-
einander. Zusammen mit dem wachsenden Vertrauen wird der Kontakt en-
ger und es entsteht eine entspannte Atmosphare. Diese fordert wiederum
die Kreativitdt von Lehrenden und Lernenden und dampft oder vermeidet
Stress, auch fur die Lehrenden.

LAUf Seiten der Lehrer kann personenzentriertes Verhalten zu einer gerin-
geren Anspannung im Unterricht sowie zu einer besseren seelischen Ge-
sundheit fliihren .

4. Die dialogische Steuerung bringt eine hohere Zufriedenheit der
Lernenden

Mit der dialogischen Steuerung schaffen es Lehrende, ein sehr lernférderli-
ches Klima herzustellen. Die Lernenden fihlen sich wertgeschatzt, akzep-
tiert und erleben, dass ihre Erfahrungen und Bediirfnisse ernst genommen
und beriicksichtigt werden. Das erhdht auch ihre Zufriedenheit mit dem Un-
terricht. Ein Fachlehrer unseres Modellversuchspartners, des Bildungszent-
rums der AOK Rheinland-Pfalz/Saarland schildert dazu ein eindrtckliches
Erlebnis:

,AIsoO was mich so ein bisschen fast geschockt hat, ist, dass die Teilnehmer im Un-
terricht plétzlich viel zufriedener sind. Also das war so, ... dass die, ... was ein Leh-
rer ja nie kriegt, dass Teilnehmer noch mal zurickkommen. Das ist mir zweimal
passiert und haben gesagt, das war klasse Unterricht. Das ist mir/ kann ich mich
Jahre nicht erinnern, dass das passiert ist. Also, es war wirklich, was Kleinigkeiten
ausmachen, ja.*”

16 Tausch, Reinhardt (2008), S. 162
17 Tausch, Reinhardt (2008), S. 174
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6 Die dialogische Steuerung: eine nonformale und
systematische Form der Qualitatsentwicklung und -
sicherung

Wir verstehen die dialogische Steuerung als eine zwar nonformale aber
dennoch systematische Form der Qualitdtsentwicklung und Sicherung,
denn

1. Sie bezieht alle Akteure in einem Lehr- Lernprozess mit ein, (in der
Sprache des Qualitatsmanagements: Leistungsanbieter und Kunden).

2. Sie nimmt die Mit-Verantwortung jedes Einzelnen fur das Gelingen
ernst und macht sie bewusst (Koerstellung).

3. Sie bericksichtigt die folgenden Basiskomponenten der Qualitatsarbeit:

¢ Die Orientierung der Unterrichtsgestaltung an den Bedirfnissen und
Bedarfen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer. In der Sprache des
QM: Die Orientierung der Leistungserbringung an den Kundenbe-
diurfnissen, Die dialogische Steuerung ermoglicht, das Lehren und
Lernen eng an den Bedurfnissen der Teilnehmer/innen auszurich-
ten. Sie ladt regelméRig dazu ein, dartber zu reflektieren, ob das,
was gerade passiert dazu dient, die von Lehrplanen vorgegebenen
und die individuellen Kompetenzziele zu erreichen. AufRerdem
Uberprift sie laufend die Teilnehmer-, sprich Kundenzufriedenheit.

e Den pdca Zyklus, der auch internationalen Normen, wie z.B. der
ISO 9001 zugrunde liegt. Dieser Zyklus*® ist grundlegend fiir eine
systematische Qualitatsentwicklung.

e Die vier Qualitatsdimensionen: die Input oder Strukturqualitat, die
Prozess oder Throughput-Qualitat, die Ergebnis oder Outcome-
bzw. Output Qualitat und die Beziehungsqualitat. Dabei nimmt die
Beziehungsqualitdt einen besonderen Fokus ein, weil sie ein ent-
scheidender Faktor fur ein lernférderliches Klima ist.

Ergebnis-
Qualitat

Prozess-
Qualitat

UOI{EIIJU PUN UOLENIUNWWOY
- jeyenbsSunyaizog

Struktur-
Qualitat

Durch ihren Ansatz fordert die dialogische Steuerung selbst bereits eine
lernférderliche Beziehungsqualitét.

18 Deming-Kreis http://de.wikipedia.org/wiki/Demingkreis
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7 Anhang: Weitere Methoden

Hier haben wir weitere Methoden zusammengestellt, die man fur die dialo-
gische Steuerung einsetzen kann.

7.1 Methoden fiir spontane Steuerungsinterventionen:

Weitere Karteninterventionen:

Mit Metaplankarten kdnnen TN auch noch weitere Mitteilungen erfinden
und sie fur schnelle Interventionen einsetzen. TN sind hier in der Regel
sehr kreativ und schreiben entsprechende Stichwdérter wie z.B. ,langsa-
mer!“ oder malen entsprechende Symbole auf die Karten, wie z.B. ??7 .
Halt ein TN eine Metaplankarte mit ??? hoch, hei3t das, dass er gerade
dem Prozess nicht mehr folgen kann und man kann sofort darauf einge-
hen.19

Den Lernprozess im Auge zu behalten kann man an TN auch als ,Job® ver-
geben. Z.B. kann jeden Tag jemand anderer fiir folgend Aufgaben verant-
wortlich sein. FUr die dialogische Steuerung im Seminar sind folgende Job
Karten hilfreich:

Feuermelder: Der Besitzer dieser Karte hat die Aufgabe, zu beobachten,
ob es im Verlauf des Tages in der Gruppe oder zwischen TN Unmut oder
Spannungen gibt. Wenn er diese wahrnimmt (oder ihn andere TN darauf
aufmerksam machen), gibt er Alarm. Wenn maoglich fragt er als TN auch
nach, ob man diese Spannungen zum Thema machen sollte, sammelt L6-
sungsvorschlage und moderiert die Entscheidung.

Reporter: Der TN, der die Reporterkarte hat, ist dafiir verantwortlich, zwi-
schendurch immer wieder kleine Interviews zu filhren um herauszubekom-
men, wie es einzelnen TN gerade geht. Er fuhrt diese Interviews immer
dann, wenn er das Gefiihl hat, jemand ist unzufrieden, enttduscht, ge-
krankt, erleichtert, hat etwas Besonderes geschafft. Solche Frage kénnen
z.B. sein: Wie filhlen Sie sich gerade? Wie zufrieden sind Sie mit diesem
Feedback? Sind die Erwartungen, die Sie an den Input hatten, erfullt? Was
haben Sie vermisst? Etc.

Auch wenn immer nur wenige TN die Job Karten haben, machen sie doch
allen TN bewusst, dass die Verantwortung fur den Verlauf und den Ertrag
des Seminars auch bei ihnen als Teilnehmer liegt und nicht nur beim Lern-
begleiter.20

19 weidenmann, Bernd (2006): Handbuch Active Training, Weinheim und Basel S. 36
20 Ebd. S.42
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7.2 Schnelle Feedbackinterventionen:

Smilyabfrage

Es wird ein Flipchart mit mehreren Kategoriespal-
ten (z.B. ,Inhalt‘, ,Atmosphare® 0.4.) vorbereitet
und in Bewertungszeilen unterteilt:

Nun konnen die TN mit Strichen oder Punkten in
jeder Spalte Stellung nehmen — am besten ver-
deckt (das Flipchart dazu umdrehen). Das kurze
Stimmungsbild wird als Anlass genommen uber
Veranderungen zu sprechen. Z.B.: wie kénnen
die eingesetzten Methoden das Lernen noch
mehr fordern? Welche anderen Methoden wéren
hilfreicher? Zu beiden Fragen kann man ein Blitz-
licht anschlieRen.

Zeit: 5-15 Minuten

Drei oder vier Ecken

In drei oder vier Ecken des Raumes hangen unterschiedliche Statements
zum Unterricht, z.B: ,Diesen Inhalt kann ich fir meine Arbeit sehr gut brau-
chen®, ,Teilweise ist dieser Inhalt gut brauchbar®, ,Dieser Inhalt bringt mir
wenig fur meine Arbeit®, also Meinungen, die man zu einem Qualitatskrite-
rium wie z.B. ,Brauchbarkeit des Gelernten flr die Praxis“ einnehmen kann.

Die TN ordnen sich jeweils einem Statement zu und diskutieren in der
Gruppe, warum sie in dieser Ecke stehen.

Dann sagt jede Gruppe, z.B. warum genau sie den Inhalt sehr gut, teilwei-
se, oder wenig brauchen kann.

Um die Konsequenzen fir die Weiterarbeit zu klaren kann man so vorge-
hen:

Man fordert man die TN auf Vorschlage zu machen, z.B. maximal funf Vor-
schlage. Die/ der Lehrende macht mit. Diese Vorschlage schreibt man
selbst oder ein TN an eine Pinnwand. Jede/r TN markiert den fur ihn besten
Vorschlag mit einem Punkt. AnschlieBend werden die beiden Vorschlage
mit der niedrigsten Punktzahl weggenommen. Die TN, die diese Vorschla-
ge ausgewahlt hatten, durfen erneut einen von den drei verbliebenen Vor-
schlagen punkten. AnschlieBend fallt wieder der Vorschlag mit den nied-
rigsten Punkten weg. Die TN, die den jetzt weggefallenen Vorschlag aus-
gewadhlt hatten, entscheiden sich nun zwischen den beiden verbliebenen
Vorschlagen. Jetzt entscheidet die einfache Mehrheit. Evtl. lassen sich
auch zwei getrennte Wege verwirklichen.

Die Methode kann man fir alle anderen Fragen nutzen, zu denen sich die
TN Gedanken machen und eine Position beziehen sollen.

Zeit: 10-30 Minuten
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Die 3 Adjektive?!

Die TN bekommen eine Minute Zeit, sich drei Eigenschaftsworter zu Uber-
legen, mit denen sie ihren bisherigen Eindruck der Veranstaltung ausdru-
cken kénnen. AnschlieBend nennt jeder die drei Woérter — ohne Kommentie-
rung anderer oder des Trainers.

Die/der Lehrende fragt anschlieBend: Was sagt uns das? Was sollen wir
andern?
Smilyparade

Dieder Lehrende stellt eine Frage, zu der er gerne die Meinung der TN wis-
sen wollen, z.B: wie zufrieden sind Sie mit dem, was wir erarbeitet haben?
Jeder Teilnehmer malt ein individuelles Smily auf ein Flipchartblatt. Das
Smily drickt die eigene Befindlichkeit aus. Anschlie3end erfolgt eine kurze
Auswertung:

Was sagt uns das, was kann uns helfen, die Zufriedenheit zu verbessern?
Zeit: 5-15 Minuten

Korpersprache

Dozent stellt eine Frage, zu der er gerne die Einschatzung aller Teilnehmer
erfassen und dariiber gleichzeitig Transparenz herstellen méchte, z.B. wie
sicher fihle ich mich bei der Umsetzung dieser Methode in der Praxis?

z.B. wenn ich an die Klausur denke, geht's mir....

Alle TN stehen auf und nehmen eine Koérperhaltung ein, die ihre Stimmung
ausdruckt.

Die Lehrende, der Lehrende oder ein/fe TN moderiert die kurze Auswer-
tung:

Was sagt uns das? Die Teilnehmenden geben ihre Interpretationen ab.

Ein TN oder Lehrender fragt anschlieRend diejenigen, die keinen optimisti-
sche Korperhaltung einnehmen: Was brauchen Sie noch, um so zufrieden
dastehen zu kénnen wie ....? Nachfrage: Wie kdnnen sie das bekommen?

Zeit: 10-15 Minuten

Spontanfeedback auf Arbeitsblattern

Feedback zu Arbeitsblattern, die eingesammelt werden, oder zu Prifungen
direkt auf das Blatt schreiben lassen, z.B. Hat mir Spal3 gemacht, Aufgabe
war zu wenig erklart, zu leicht, zu schwer, etc. 22

Die Auswertung geschieht durch die Lehrende/den Lehrenden.

Zeit fur Besprechung: Zwischen 5 und 20 Minuten, je nach Aufbereitung
der Ergebnisse.

21 Anregung von Jorn Dittmann
22 Bastian Johannes, Combe Arno, Lange Roman (2007) : Feedback-Methoden: erprobte
Konzepte, evaluierte Erfahrungen, Beltz Praxis 2. Auflage S.135
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7.3 Methoden fiir ausfiihrliche Reflexionen:

Standortbestimmungen am Ende des Tages und Nachbesprechung
am néachsten Tag

Hier ist die detaillierte Anleitung zu der bereits auf S. 17 vorgestellten
Standortbestimmung:

Die Standortbestimmung mit Smiley und den Kommentarkarten auf Pinn-
wand kann man als kleines Ritual gestalten. Schon bei der letzten Pause
des Tages oder einer spateren Gelegenheit legt man fur jede/n TN Meta-
plankarten und Stifte auf die Tische. 15 Minuten vor dem Ende des Semi-
nars stellt die/der Lehrende die heute bearbeiteten Themen nochmal vor.
Sie/er erinnert daran, was dazu erarbeitet wurde und hangt die Themen auf
Metaplankarten untereinander an die Pinnwand.

Dieses Vorgehen hat Gbrigens auch den Vorteil, dass die TN sich nochmal
an die Inhalte erinnern und macht in der Regel auch bewusst, dass man ei-
ne ganze Menge gearbeitet hat. Am besten fiihrt man das Ritual schon am
ersten Abend ein:

»,lch méchte mit Ihnen eine kurze Standortbestimmung machen. Wir bekommen
damit einen Uberblick, wo wir gerade stehen und wie der Tag heute fiir Sie war.
Dafur bitte ich Sie um Folgendes. Auf ihren Tischen finden Sie Metaplankarten und
Stifte. Bitte schreiben Sie auf die Karten Kommentare zu den einzelnen Themen
und Inhalten des Tages oder zum ganzen Tag. Diese kdnnen Sie dann gleich an
die Pinnwand heften. Die Pinnwand drehe ich gleich um, so dass Sie die Karten
unbefangen anheften kdnnen. Vorher kreuzen Sie auf dem (umgedrehten) Flip-
chart die Smileys an, die lhre Zufriedenheit mit dem heutigen Tag ausdriicken, mit
den Inhalten, den Methoden/ dem Vorgehen und mit Threm Lernertrag. Auch in den
kommenden Tagen fuhrt der Weg zum Abendessen am Flipchart und an der Pinn-
wand vorbei. Morgen friih werden wir kurz die Ergebnisse besprechen und Konse-
guenzen daraus fir den Tag ziehen. Ich wiinsche lhnen einen schénen Abend...“

Besprechen der Ergebnisse:

Am néchsten Tag werden, nach dem ,Uberblick ber den Tag®, die Ergeb-
nisse der Smiley Auswertung und die Kommentare zu den einzelnen Inhal-
ten kurz mit den TN besprochen. Die/der Lehrende zeigt das Ergebnis der
Smiley Auswertung, verbalisiert es kurz und gibt einen Uberblick iiber die
Bemerkungen auf den Karten. Dann fragen Sie die TN: ,Was sagt Ihnen
und uns dieses Ergebnis?”“ Wenn das ganze Smiley Spektrum angekreuzt
wurde fragt man z.B. nach: ,Wie erkldren Sie sich dieses Ergebnis? Was
kann der Grund dafiir sein, dass so unterschiedlich gepunktet wurde?*
Dadurch erhalt man wertvolle Informationen, wie die Inhalte und Methoden
des letzten Tages bei den TN ankamen und wie diese ihren Lernertrag bis-
her einschatzen.

Zeit: Am Abend vorher: Fur Karten schreiben 5-10 Minuten; Smileys an-
kreuzen 5 Minuten; Fur die Besprechung am n&chsten Morgen: insgesamt
10 — 15 Minuten
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Reflexionsgruppen?

Diese Methode empfiehlt sich bei langeren Seminaren und Fortbildungen.
Die Teilnehmenden bilden Reflexionsgruppen zu folgenden Bereichen und
machen bei Bedarf Vorschlage fur Optimierungen:

e Inhalt

z.B.: Verstandlichkeit, Praxisrelevanz, Grindlichkeit und Tiefe der In-
halte, Aufbau der Inhalte,...

Was soll beibehalten werden, was soll wie verandert werden?
e Methoden

z.B.: wie lernforderlich waren die eingesetzten Methoden, abwechs-
lungsreich, Verhaltnis von Aufwand und Nutzen,...

Was soll beibehalten werden, was soll wie verandert werden?
e Lernertrage

z.B.: was hat sich besonders eingepragt, wie grol3 ist der Ertrag, wel-
che Ertrage sind besonders wichtig,..

Was soll beibehalten werden, was soll wie verandert werden?
e Soziale Beziehungen

Lernklima, was unterstitzt - was stort, Verhaltnis Lehrende und Ler-
nende;

Was soll beibehalten werden, was soll wie verandert werden?

Alle Gruppen haben eine Stunde Zeit, sich zu besprechen. Sie stellen ihre
Ergebnisse anschlieend im Plenum vor. Jede Gruppe kann flr sich ent-
scheiden, wie sie ihre Ergebnisse den anderen prasentiert. Das kann z.B.
eine kleine Fotodokumentation, ein kleiner Text, Sketch, eine Wandzeitung,
eine Horcollage etc. sein.

Zeit: Insgesamt 2 Stunden: Vorbereitung 60 Minuten; Besprechung 60 Mi-
nuten

7.4 Schnelle Methode fiir den Abschluss

»Papierkorb und Reisetasche*

TN schreiben am Ende eines grof3en Themenblocks oder am Ende eines
Seminars auf Karten, was sie von dem Inhalten, Methoden, personlichen
Erkenntnissen mitnehmen oder dalassen wollen und werfen diese Karten in
einen (wenn notig symbolischen ) Papierkorb oder Reisetasche.

Diese Methode gibt auch am Ende eines Seminars, wenn nur noch sehr
wenig Zeit ist Aufschluss dartiber, was die TN angesprochen hat bzw. wo-
mit sie nichts anfangen koénnen.

Zeit: Zeit fur das Schreiben 10 Minuten

23 Anregung von Elisabeth Porz, aus Modellversuch Flexkom, leicht verandert
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