”he'iscﬁrﬁaﬁh, Jost (1997): Lehrziel ,Kompetenz“ oder: Vom Unterschied zwischen Wissen
und Konnen. In: VMS-Team, H. 2, S. 34-37.

Fennder Kreditberater eines Bank
‘ durch eine Weiterbildungsmaf-
nahme zu einem besseren Ge-
sprachsverhalten mit dem Kunden befi-
higt werden soll, dann bringr das Erar-
beiten von Kreditgesetzen, angereichert
mit Histdrchen aus dem reichhaltigen und
erfolgreichen Erfahrungsschatz des den
Kursleitenden erfahrenen Praktikers, dafiir
herzlich wenig.
Soll eine Sekretirin Briefe mit Winword
schreiben, dann triigr die Geschichte der
Textsysteme, das Kennen der Hard- und
Softwarekomponenten im allgemeinen

halt selbst iiberlegen, wie man das um-
setzt.

Im mirgelieferten Kopienpaket solle man
das halt mal nachlesen!«

Eine schlechte Weiterbildungsveranstal-
tung erkennen Sie daran: Der Transfer,
die Ubertragung des (vielleicht) Gelern-
ten auf die Praxis, ist nichr sichtbar. Und
der Vorgesetzte iiberlegtsich, wofiir er die
Kurskosten bezahlt und auf die Arbeits-
zeit verzichtet hat.

Sicherlich gibt es in der Weiterbildung
sehrunterschiedliche Veranstaltungstypen,

Public-Relation-Veranstaltungen {ein
Politiker, teurer Fachspezialistoder renom-
mierter Nobelpreistrager spricht tiber et-
was, was entweder jeder schon weiff oder
niemand versteht, aber die Presse berich-
tet): Bei solchen Veranstaltungen erwar-
tet ohnehin niemand, daf} eine Ubertra-
gung in den Alltag erfolgt.

Dieser Beitrag befaflt sich also mit einem
bestimmten Typ von Weiterbildung: mit
Weiterbildung, die verbesserte Handlungs-
fahigkeit beabsichtigt.

LEHRZIEL »KOM

Vom Unterschied
zwischen Wissen und Konnen

und besonderen und der Blick in ein ge-
offneres Gersirwenig zum Briefeschreiben
bei; aber auch das Anbringen von Fufino-
ten oder das automatische Numerieren als
Lieblingsthema des kursleitenden Com-
puterfreaks hilft am nichsten Tag beim
Schreiben des nichsten Briefes wenig.
Treffend charakeerisiert eine Teilnehme-
rin ihre schlechten Erfahrungen:

»Am Anfang fabern die Kursleiter einem
mit haufenweise angeblich notwendigen
Hintergrundinformationen und Seelen-
massage, warum man das unbedingt wis-
sen miisse, die Ohren zu. Und wenn es
dannans Probieren und Uben geht. dann
ist die Zeit rum. Und man kriegt den
freundlichen Rar mit, jetzt miisse man sich
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bei denen dieses Kriterium nichrt so ein-
fach anzulegen ist: etwa eine kurze Instruk-
tionsveranstaltung (»Unsere Produktpa-
lette Herbst 97« — es geniigt eigentlich,
die Produkt(preis)liste miczunehmen) oder
eine crarbeitende Reflexionsklausur (»Wo
stehen wir heute? Wo in fitnf Jahren?«) ist
an diesem Kriterium kaum zu messen.

Andererseits hilft dieses Kriterium Ver-
anstaltungen zu identifizieren, die niches
mit Weiterbildung zu tun haben, aber oft
aus diesem Topf finanziert werden: Zum
Betspiel Incent-Veranstaltungen (Beloh-
nung fur verdiente Mitarbeiter mic teu-
rem Hotel, Buftet und einem exklusiven
Thema (»Feuerlaufen fiir Manager«: »Sich-
Selbst-Erkennen aut Lanzarote«) oder

Ziel: Verbesserte
Handlungsfahigkeit

Viele (zu viele?) Weiterbildungsveranstal-
tungen setzen auf » Wissen«: Wichtige In-
halte werden einmal vorgetragen (wenn
man Gliick hat, durch Visualisierung
unterstiitzt und durch Handouts dauer-
haftverfiigbar gemacht) in der Hoffnung.
damir habe der Teilnehmer das notwen-
dige Wissen, das er fiir das verinderte
Handeln in der Praxis brauche. Wissen
wird angeboten, Konnen wird erwartet.
Ganz davon abgesehen, dafs es zumeist
auch mit dem vermittelten Wissen nicht
weitherist (denn dazu reichtein einmaliger
Vortrag nicht aus, sondern Ubungs-.
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Wiederholungs- und Verarbeitungspha-
sen sind dazu unabdingbar): das eigentli-
che Ziel — verbesserte Handlungsfihig-
keit - bleibt unerreicht. .

& Wenn Sie also aus einem Kurs kom-
men, Thr Kopf summt von unverbunde-
nen und unverdauten Wissensbrocken. Sie
sind vom Sitzen und Héren verkramptt
und verspannt, Sie haben das Gefiihl der
Kursleiter kénne alles, Sie aber nichts, Sie
haben ein Paketr Kopien in der Tasche,
von dem Sie wissen, dafi Sie es doch nicht
anschauen, und vorallem: Sie meinen, das

PETENZ«

Komponenten: aus Handlungskomperenz
und aus Reflexionskomperenz — man muls
das neue Handeln prakrizieren kdnnen,
und man mufl reflektieren kdnnen. wann,
wie und warum dieses Handeln angemes-
sen ist.

% Dieses zunichst fiir die Schule entwik-
kelte und dort auch oft wegen seiner star-
ken Verwendungsorientierung kritisierte
Konzept (»Ist das Bildung?«) zeigre bald
scineHStirkc in der Weiterbildung. An-
derPals in der allgemeinbildenden Schu-
le, wo die Anwendungssituation in einer

nem Praxisbereich besser handeln zu kén-
nen, briuchre man eine bestimmre Kom-
petenz. Um diese Kompetenz zu erwer-
ben, betreibr man Weiterbildung.

Was man dazu braucht

Umeine Bildungsmafinahme kompetenz-
orientiert zu konstruieren, sind zwei
Elemente notwendig:

1. Zunichst wird—wenn méglich zusam-
men mitdem Aufrraggeber oder Lerner -
geklirt, welches Zielverhalten der erfolg-
reiche Lerner zeigen soll (operationale

Woran erkennt man die nschlechte
Weiterbildungsveranstaltung«?
Ganz einfach: Der Teilnehmer kann
das nicht, wozu er in den Kurs

gegangen ist — durch eine falsche
didaktische Gestaltung vermitteit
der Kurs nicht die fiir die Praxis
erwiinschte Kompetenz.

Gehdrte sei vermutlich wichtig und rich-
tig, aber Sie wissen nicht, wie umsetzen -
dann waren Sie in einem schlechten Kurs!

Das Konzept:
Competency Based Education

SeitAnfangder 70er Jahre entstand inden
USA das Konzept der »Competency Ba-
sed Education« (vgl. Houston 1972). Hier
wurde ein anderer Zugang zum Lernen
gewihlt: Im Mittelpunke stand nichr die
Frage, was man denn im Unterrichtdurch-
zunehmen habe, sondern wasder Lernende
am Ende des Unterrichts tun kann — wel-
che »Kompetenz« er demonstrieren kén-
nensoll. Kompetenz besteht dabei aus zwei
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viele Jahre entfernten und deswegen nur
ungenau vorhersehbaren Zukunft liegt,
ist das Lernen von Erwachsenen in vielen
Fillen — nicht in allen! — gekennzeichnet
durch eine zeitliche Nihe von Lernauslo-
ser, Lernen und Anwendungssituation.
Wer beim Briefeschreiben schon beim
rechesbiindigen Datum hiingenbleibt. wer
seine Schwierigkeiten im Kundengesprich
bemerkt, wer ein Gerir nichr bedienen
odereine Funktion nichtausfiihren kann,
der mochte gleich — am besten schon ge-
stern — eine Losung fiir sein Problem.

Erwachsenenlernen stellt sich damit oft
als Losen eines unmirtelbar vorliegenden
Problems dar, wenigerals ein Ansammeln
von Wissen fiir die Zukunft. Um in sei-

Zielformulierung, Mager 1972). In die-
sem Zielformulierungsprozef§ werdenall-
gemeine Ziele so weit als moglich in eine
Liste von beobachtbaren Handlungen
(»Operationen«) aufgegliedert.

Zum Beispiel: Im Rahmen eines Prisen-
tationskurses wird das allgemeine (und
vage) Ziel »Der Mitarbeiter soll sich, sei-
ne Firma und sein Produke gur darstel-
len« in folgende Liste von Handlungen
aufgegliedert:

»komme piinktdich zum Kunden - ist
angemessen gekleidet —visualisiert—stehe
ruhig vor der Gruppe — hilt Blickkon-
takt — Schrift auf Folie ist mindestens 5
mm hoch—stehtnichevorder Leinwand —
spricht nicht nach hinten zum Projek-
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tionsbild — macht seine Message sichtbar
— gehe auf Fragen ein — ... «.
Beschrieben wird also, was der erfolgrei-
che Lerner nach dem Kurs tat oder nicht
tut.

2. Sind solche Ziele formuliert, dann be-
notigt man eine Lehr-/Lernmethode, die
dieses Zielverhalten aufbaur und sicherr.
Fiir manche dieser Ziele geniigt ein kur-
zer Hinweis (z. B. »ist angemessen geklei-
det«), fiir andere wird ein Handlungstrai-
ning bendtigt (»spricht nicht nach hinten
zum Projektionsbild«lifitsich nicht durch
Worte lernen, sondern geht erst durch

wiederholtes Einiiben »ins Fleisch und
Blut« iiber), anderes benétigt eine Kom-
bination aus Verstehen und erprobendem
Umsetzen (z.B. »macht seine Message
sichtbar«). Immer aber gilt das Prinzip:
Soll der Lerner anschlieend iiber eine
Handlungskompetenz verfiigen, dann
muf er diese Handlungskompetenz im
Kurs so oft und so lange zeigen, bis er
hinreichende Sicherheit hat, dies auch in
der Ernstsituation tun zu kénnen.

Fiir die Kursgestaltung hat dies Folgerun-
gen. Zum Beispiel:

Vorsicht mit»Standardseminarens, die

man bei jeder beliebigen Zielgruppe glaubt
anwenden zu kénnen! »Erfolgreich Pri-
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sentieren« umfallt fiir Fithrungskrifte
méglicherweise andere Handlungsformen
als fiir Lehrer, Pfarrer oder Aufendienst-
ler. Es emphehlt sich, sich bei jeder Ziel-
gruppe konkretaufs Neuebeschreiben und
zeigen zu lassen, wie fiir sie »Prisentierenc
aussieht.

Jeder weiff: Hochspringen lernt man nur
durch Hochspringen, nicht durch Reden
{iber Hochspringen. Kompetenzorientierte
Weiterbildung erfolgt weniger durch
Reden und Einsehen, sondern schlief3t viel
handelndes Erproben ein. Der Kursleiter
mufl dazu iiber ein reichhaltiges Reper-
toire verfiigen, solches handelnde Erpro-
ben in Szene zu serzen (»Skilltrainingse,
»Microteaching«). Allerdings: Nur mit
Training allein kommt man auch niche
zur bestmaéglichen Performanz. Der Kurs-
leiter muff ebenfalls Theorie und Reflexi-
on vermitteln.

Es ist eine alte transferpsychologische
Erfahrung: Jeihnlicher Ubungs- und An-
wendungssituation, desto héher der Trans-
fer (Theorie der identischen Elemente).
Kompetenzorientierte Seminare sollen
deshalb riumlich und materialmifSig nah
an Praxis erfolgen. Der Besprechungsraum
in der eigenen Firma ist geeigneter als das
eindrucksvolle Seminarhotel. Inhouse-
Seminare haben hier durch die Nihe zur
Praxis und die Méglichkeit, an Bestehen-
des anzukniipfen, ihre Stirke.
Gesagtsind Dinge schnell. Der Satz »Zei-
gen Sie auf der Overheadfolie, nicht an
der Wand!« dauert wenige Sekunden, alle
nicken zustimmend (d. h. alle wissen es)—
und trotzdem dreht sich fast jeder bei der
nachfolgenden Ubung zur Wand. Und
das selbst dann, wenn man bei fiinf ande-
ren Prisentatoren hintereinander den
Fehler kritisiert hat! Kognitive Instrukri-
on und modellhaftes Beobachten reichen
hier zur Verhaltensinderung nicht aus,
notig sind vielfaches Ausfithren in wech-
selnden Situationen. Das kostet Zeit und

Geduld.

Kompetenz heifit immer individuelle
Kompetenz. Einer fithrt vor, zwanzig
schauen zu ~ das fithrt nicht zu zwanzig
kompetenten Mitarbeitern. Jeder mufl
lernen, mit seinen Pfunden zu wuchern.
Damitaufjeden Lerner eingegangen wer-
den kann, miissen die Lerngruppen klein

sein und/oder mehrere Trainer verfiigbar
sein.

Der Erwerb von Kompetenz ist nicht mit
Seminarendeabgeschlossen, sondern wird
in den Erfolgen und Riickschligen der
nachfolgenden Zeit fortgefithrt. Einer-
seitskommthier den Fithrungskriften die
Aufgabe zu, diesen Prozef stiitzend zu
stabilisieren, andererseits sind Nachsorge
»Arrangements (z. B . nach sechs Wochen
einen halben Tag Erfahrungsaustausch)
oder Intervalltrainings mit dazwischenlie-
gender Erprobungspraxis vorzusehen
(z.B. statt zwei Wochen am Stiick lieber
viermal drei Tage, verteilt auf ein halbes

Jahr).
SchlieBlich: nSelbstiiberzeugtheit«

Daf jemand erwas weifi, versteht und
kann, bedeutet noch nicht, dafl eres auch
anwendet. Dazu ist unabdingbar als Zu-
sirzliches norwendig: daff der Lerner es
sich selbst zurtraut, das neue Verhalten in
der Ernstsituation anzuwenden. Mitdem
ungewdhnlichern Wort »Selbstiiberzeuge-
heit« wird eine Einstellung beim Lerner
bezeichnet, die thm die Kraft gibt, inskalte
Wasser der Praxis zu springen. Manche
Lerner tun dies mutigund schnell vonsich
aus. Kursleiter konnen dies unterstiitzen,
wenn sie einerseits bis zur Sicherheit iiben
und auf die »Back-Home«-Situation vor-
bereiten, andererseits dem Lerner das
Riickgrat zu stirken: »Du schaffst dast«.
Hier liegt auch eine besondere Verant-
wortung der Fiihrungskraft: dem Mitar-
beiter sofort nach Kursendeeinen geschiicz-
ten Ubungsraum anzubieten, ihn zu ver-
stirken, ihm Erfolg zu verschaffen, bis er
von sich selbst und dem neuen Kénnen
so sicher tiberzeugt ist, dafl er die Uber-
tragung in die Praxis von sich aus wagt.

Teuer?

Am reuersten sind die Seminare, bei de-
nen nichts herauskommt!

Kompetenzorientierte Seminare sind auf-
wendigeralstraditionelle. Eine Wirtschaft-
lichkeitsberechnung orientiert sich aber
nicht allein am Preis, sondern an der
Kosten-Nutzen-Relation. Seminare ohne
Transfererfolg verursachen nicht nur un-
niitze Kosten, sie schaden: Erwartungen
von Vorgesetzten und Mitarbeitern wer-
den enttiuscht und verursachen Unsicher-
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hett (»Kann ich jetze die Leistung erwar-
ten oder nicht?«). Man beginnt, an sich
selbst zu zweiteln (»Wahrscheinlich liege
es an mir, dafl es niche klappt!v). Man
verliert die Lust und die Bereitschaft an
Weiterbildung (»Wenn es wieder so we-
nig bringt...«). Solche Schiden durch
nichtsnutzige Weiterbildung wurden bis-
her viel zu wenig beachtet.
Kompetenzoriencierung hilft, nichesnut-
zige oder unklare Seminarangebote zu
identifizieren:

Verspricht das Angebot ein Kénnen, das
der Teilnehmer am Ende des Kurses aus
dem Kurs mitnimmt (also »Kompetenz«)?
Oder wird lediglich angedeuter, was im
Kurs durchgenommen wird?

Ist dieses Konnen so beschrieben, dafd es
beobachtbar und nachpriifbar ist? Oder
tinden sich vor allem vollmundige uad
vage Allgemeinaussagen?

[st die versprochene Kompetenz die, die
man braucht? Oder handelt es sich um
cine »Nice-to-have« Veranstaltung - man
wells niche so recht, wozu sie niitzlich ist,
aber sie stelle ein nertes »Enterrainmente
dar?

Das Konzept des ~kompetenzorientierten
Lernenschilfeden Nuezern, hilfreiches von
hilflosem zu unrerscheiden und an der
richtigen Stelle zu investieren.

Bet alfen Vorteilen dieses Konzeptes soll
aber ketnestalls der Eindruck erweckre
werden, damit ser mal wieder der andra-
gogische Stein der Weisen gefunden. Wie
jedes Bildungskonzepthacesauch Schwi-
chenund Grenzen. Vorausserzung ist. daf
man genau weif$, woraufes ankommt, und
auch weiff, wie das zu bewerkstelligen ist.
Auch kritische Distanz oder neue Impul-
se vermicteln solche Veranstaltungen
weniger. Weiterbildung ist viel zu vielfil-
tig, als daf§ ein einziges Konzept alles ab-
decken kénnte.

‘Narnung:
Dies ist nur ein Drittel ‘Wahrheit!

In diesem Artikel wurde mangelnder
Transfer auf ein falsches Trainingskon-
zeprzuriickgefiihrt. Missetiter ist der Kurs-
leizer.

Dics ist nur ein Drittel der Wahrheit.
Missetiter kannauch der Teilnehmersein:
Kein Kursleiter kann von jedem seiner
Teilnehmer wissen, was er an Kénnen
mitbringt(d. h. von wo aus jeder weiterzu-
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tordern ist) und welche Problemldsung
jeder einzelne Lerner finden méchte — die
derzeitige Konstrukrivismusdebatte in der
Andragogik verweistauf diese individuel-
le Verantwortung des Lerners (Siebert
1996). »Was méchten Sie hier mitneh-
men?«~Nennen Sieein Beispiel aus Ihrer
Praxis! » — »Probieren Sie folgendes hier
gleich aus und berichten Sie, ob lhnen
das fiir [hre Praxis hilft« — wer im Kurs zu
solchen Transfer-Angeboten schweigt, der
bringt einen transfer-orientierten Kurs-
leiter zur Verzweiflung, sich selbst aber
nichc weiter. Transfer-Erfolg liegt auch
in der Verantwortung jedes Lerners.

: »Kommen Sie jetzt nach Threr Weiter-
bildung ja nichc mit so neuem Zeugs! » -
ein einziger solcher Satz des Vorgesetzten
geniigt, um jeden von Kursleiter und
Teilnehmervorbereiteten Transfer-Erfolg
2u vernichten. Verindertes und damit
unsicheres, noch niche stabilisiertes neu-
es Verhalten braucht am Anfang Schurz
und Stiitze. Fiihrungskrifte, die dies nicht
zu fordern wissen, die den angefangenen
Verinderungsprozef§ nicht weitertithren
oder gar zerstéren. sind selbst die Misse-
titer. wenn der Teilnehmer dann mic
Riickzug reagiert: »Dann ¢ben weiter wie
bisher... . Die Aufgabe und Verantwor-
tung von Fuhrungskriften tir Transter-
Erfolg vorund nach Schulungen ihrer Mit-
arbeiter ist noch viel zu wenig bedacht
worden, bleibt noch viel zu ofc dem (reu-
ren) Zufall tiberlassen. Im niichsten Heft
von »VMS Team« dariiber mehr...

Wissen plus Verstehen pius
Konnen gieich Kompetenz

Wissen und Verstehen gehéren zum kom-
petenten Handelndazu. Aberssie sind niche
der Garancdafiir. Wo nach Weiterbildung
kompetentes Handeln erwartet wird, weist
das Konzept des »kompetenzorientierten
Lernens« darauf hin, dafl Zielverhalten
detailliert beschrieben und verwendungs-
nah geiibt werden muf — bis es gekonnt
wird. Um den Sprung in die Praxis zu
wagen, braucht der Lerner »Selbstitber-
zeugtheit«: die selbstbewufite Uberzeu-
gung: »Ich trau mirdas zu«. Hier liegteine
methodisch-didaktische Herausforderung
fiir Seminaranbieter und Fihrungskraf-
te. Dann kann der Teilnehmer auch das,
wozu er in den Kurs gegangen ist. B
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