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Vorwort

Es gibt viele, die kompetent uber Kompetenzen sprechen
und schreiben. Kompetent ist nun nicht einfach nur
jemand, der dazu befugt ist, etwas zu tun (das war die
«klassische» Definition von Kompetenz), sondern auch
jemand, der dies gut tut. Etwas gut zu tun, verlangt
einiges, wie bereits Aristoteles in der «Nikomachischen
Ethik» festhielt: Fertigkeiten und Tugenden entstehen,
indem wir handeln. So wird ein guter Baumeister
derjenige, der gut baut. Die entsprechende Eigenschaft,
also ein guter Baumeister zu sein, beruht freilich auch auf
einer entsprechenden Anleitung durch eine Lehrperson
beziehungsweise Bildungsverantwortliche, die dafur sorgt,
dass die notwendigen Haltungen und Fahigkeiten
angemessen erworben werden. So verlangt die bedeutsame
Haltung der Besonnenheit, dass sowohl Tollkuhnheit als
auch Stumpfheit vermieden werden, sie ist so gesehen als
MittelmaR zwischen Uberfluss und Mangel angesiedelt
(vgl. Aristoteles, NE, 2. Buch). Auch wenn die Antike den
Begriff der Kompetenz, wie wir ihn heute verwenden, nicht
kannte, wird in obiger Bestimmung, die in erster Linie auf
die Entwicklung und Festigung von Tugenden hinzielte, das
auf angemessenem Handeln in  unterschiedlichen
Situationen beruhende Lernen als bedeutsames Moment
ebenso fur die Berufsausubung hervorgehoben.

Kompetenz als neuerer und prominent eingefuhrter
Begriff entstand im 20. Jahrhundert in der Linguistik. Das
ursprunglich lediglich auf Sprachen angewandte Konzept,
das vorwiegend auch trages Wissen uberwinden soll, hat in
der Folge, seit den 1970er-Jahren, die berufliche Bildung
erreicht. Handlungskompetenzen markieren die



Zielsetzung der beruflichen Grundbildung ebenso wie der
Weiterbildung. Diese Ausrichtung hat inzwischen fast alle
Bereiche der Bildung erfasst: So werden neuere
Bildungsverordnungen, aber auch Lehrplane in der
Volksschule mittels Kompetenzen umschrieben. Im Betrieb,
aber auch in der Schule werden Fahigkeiten und Haltungen
in der Sprache der Kompetenzen gefasst und als
handlungsbedingt dargestellt.

Umso schwieriger ist es nun aber, die Kompetenzen fur
die jeweiligen Bereiche und Situationen zu bestimmen,
denn gerade in der Handlung oder Performance sollte sich
ja zeigen, ob Kompetenz vorhanden ist. Darum hat sich in
der Forschung, aber auch in der Praxis die Frage gestellt,
wie genau, wie spezifisch und gar inwiefern sich denn
uberhaupt Kompetenzen konkret bestimmen lassen. Diese
Konkretisierung der Kompetenzen, die auch prufbar sind,
ist fur das berufliche Lernen und die Weiterentwicklung
von Berufen entscheidend.

Die oben skizzierten Herausforderungen hat der Autor
dieses Buchs, Gregor Thurnherr, unerschrocken angepackt.
Er prasentiert eine sehr ansprechende Studie und
Handreichung.

Die vorliegende Darlegung ist insofern sehr hilfreich, als
sie anschaulich, fundiert und nachvollziehbar und dennoch
ubersichtlich das Kompetenzkonzept prasentiert. Im
weiteren Verlauf wird die Prufung von Kompetenzen
erortert. Es geht hierbei um eine Anpassung des Prufens
und des Prufungsverfahrens an die neue Ausrichtung
beruflichen Lehrens und Lernens. Zum Thema «Prufen und
Beurteilen aus einem kompetenzorientierten Blickwinkel»
wurden schon mehrere Publikationen verfasst. Haufig
handelt es sich dabei um Beitrage, die einerseits generell
das Thema behandeln, oder aber sich andererseits sehr
bereichs- und branchenspezifisch auf die Durchfuhrung von



Prufungen beschranken. Oft wird auch das Prufen und
Messen, sowohl in der Forschung wie auch in der Praxis,
wesentlich auf kognitive Aspekte fokussiert, angesichts
auch der Tatsache, dass diese sich einfacher uberprufen
lassen.

Eine umfassendere Publikation zumindest fur die
schweizerische Berufsbildung war bisher nicht vorhanden.
Insofern schlielSt der Autor eine Lucke, was vielleicht auch
dazu beitragt, aufbauend auf diese kompetente Darstellung
das Thema kompetent in weiteren Fortsetzungen zu
bearbeiten.

Philipp Gonon
Zurich, im Herbst 2020



Einleitung

Um es gleich vorwegzunehmen: Das objektive und
vollstandige Erfassen und Beurteilen von Kompetenzen ist
nicht moglich! (vgl. z.B. Koch & Hagedorn 2018, Seeber &
Nickolaus 2010, Kaufhold 2006, Hundenborn & Kuhn-
Hempe 2006.) Und trotzdem dieses Buch?

Die Entwicklung und Erfassung von Kompetenzen ist in
der Bildung und insbesondere in der Berufsbildung seit
Langerem ein grofSes und bestimmendes Thema. Dies
hangt damit zusammen, dass sich heute das Lernen immer
mehr auf das Konnen und weniger ausschliefSlich auf das
Wissen ausrichtet (handlungsorientiert versus
wissensorientiert). Lernende sollen so ausgebildet werden,
dass sie eine  Situation oder Aufgabenstellung
handlungskompetent bewaltigen konnen. Dieser
Paradigmenwechsel vom Wissen zum Konnen ist richtig!
Dass jemand eine Situation bewaltigen kann und damit
handlungsfahig ist, ist als Ergebnis eines Lernprozesses
hoch zu gewichten. Das heilst aber nicht, dass Wissen und
insbesondere Faktenwissen eine untergeordnete
Bedeutung hat. Denn nur wer uber angemessene, schnell
abrufbare und anwendbare Kenntnisse und Detailwissen
verfugt, ist handlungskompetent. Dies gilt fur
Arbeitssituationen in der Berufspraxis und insbesondere
fur den Fremdsprachenerwerb. Ohne Worter zu lernen und
Verben richtig 2zu konjugieren, wird man eine
Fremdsprache nie richtig beherrschen oder genugend
sprachkompetent sein. Das ist notig, um auch einfache
Alltagssituationen zu meistern.

Ich habe das Buch fur aktive und zukunftige
Lehrpersonen, Ausbildende, Autorinnen von Prufungen



sowie Prufungsexperten geschrieben. An sie stellt die
Entwicklung von Handlungskompetenzen neue
Anforderungen. Mit ihren Prufungen messen und bewerten
sie idealerweise das handelnde Konnen ihrer Lernenden
moglichst objektiv und vollstandig. Dazu liefert das Buch
viele praktische Hinweise, Empfehlungen und nutzliche
Hilfsmittel.

Fur das Gestalten von Prufungen sind ein gefestigtes
Verstandnis des Begriffs «Handlungskompetenz» und das
Bewusstsein hilfreich, lediglich einen Teil der vermutlich
vorhandenen Kompetenzen prufen und beurteilen zu
konnen. Denn mit dem Verstandnis des Kompetenzbegriffs
ist die Erkenntnis verbunden, sich bei Prufungen lediglich
der Spitze des «Kompetenzeisbergs», namlich der
beobachtbaren Performanz, zuzuwenden.



Zum Aufbau

Kapitel 1 klart Begriffe wie Kompetenz,
Handlungskompetenz, Dimensionen beruflicher
Handlungskompetenzen, Stufen der Kompetenzerreichung,
Performanz, Arbeitssituationen etc. und (grenzt sie
voneinander ab. Es zeigt auf, wo die Grenzen der
Prufbarkeit beziehungsweise Beurteilbarkeit liegen.

Kapitel 2 befasst sich mit der Prufungskonzeption. Es
beschreibt Prufungsformen, deren Kombination und worauf
bei der Erstellung und Gestaltung von Prufungen zu achten
ist. Es gibt Hinweise zu didaktischen Anspruchen und der
Auswahl von Prufungsinhalten. Weitere wichtige Themen
bilden die Bewertung sowie der Einsatz von Hilfsmitteln.

Kapitel 3 behandelt die Formen der
Kompetenzuberprufung. Es stellt verschiedene
Prufungsformen vor. Dabei stehen praktische Hinweise und
Anforderungen zu den verschiedenen Prufungsformen und
Aufgabenstellungen insbesondere im Hinblick auf die
Handlungskompetenzorientierung im Zentrum.

Kapitel 4 beleuchtet die Prufungsdurchfuhrung und
Kapitel 5 die Beurteilung und Bewertung von
Handlungskompetenzen und deren Entwicklung. Das Buch
schlielSt in Kapitel 6 mit Gedanken und Hinweisen zur
Qualitatssicherung und zur Evaluation von Prufungen und
Prufungsergebnissen.

Im abschlielfenden Ausblick gebe ich aus meiner Sicht
eine Einschatzung zur =zukunftigen Entwicklung des
Prufungswesens ab.




Etwas Personliches, meine Motivation

Ich befasse mich schon seit mehr als 20 Jahren mit dem
Thema «Prufen und Beurteilen». Zuerst als Sekundarlehrer,
dann als Evaluator von Schulen und Bildungsprojekten, als
Ausbilder von Ausbildenden sowie Prufenden und
schlieBlich als berufspadagogischer Begleiter in der
Entwicklung von  Prufungsverfahren. Als  junger
Sekundarlehrer hatte ich ein pragendes Erlebnis. Eine
Schulerin, die sich auch durch die Pubertat bedingt in einer
schwierigen Lebensphase befand, schrieb bei mir eine
Physikprifung. Eine falsche MaReinheit (cm? statt cm?3)
hatte zu einem ungenugenden Prufungsresultat gefuhrt.
Diese ungenugende Note hatte sich negativ auf die
Gesamtnote im Fach ausgewirkt und ware schliefSlich
entscheidend fur den Gesamtnotendurchschnitt und die
Promotion in die dritte Sekundarklasse gewesen. Weil die
Schulerin bereits provisorisch promoviert ins Semester
einstieg, hatte sie von der Sekundarschule (Niveau mit
erweiterten Anforderungen) an die Realschule (Niveau mit
Grundanforderungen) wechseln mussen, und das in dieser
schwierigen personlichen Phase. Diese Situation fuhrte mir
vor Augen, wie zukunftsweisend und entscheidend
Prufungen und ihre Bewertungen sein konnen. Sie bildete
den Anstol5, meine Prufungen und Bewertungen in Zukunft
so sorgfaltig wie moglich zu gestalten und wohl auch, mich
immer wieder vertieft mit dem Thema «Fair prufen und
bewerten» zu befassen.

Wie hatten Sie reagiert? Hatten Sie den Fehler
ubersehen? Oder den Maf3stab konsequent mit allen Folgen
angewendet? Ich proklamiere mit dieser Erzahlung weder
das willkurliche Bewerten noch das bewusste Wegschauen
bei der Korrektur von Prufungen. Vielmehr mochte ich fur



ein kritisches Anwenden von Zahlenwerten sensibilisieren.
Ich mochte mit dem Dilemma in dieser Erzahlung
aufzeigen, dass reiner Zahlenglaube nicht immer
zielfuhrend ist. Manchmal sind Augenmals, ein Blick uber
die ganze Situation hinweg und eine offene,
forderorientierte Haltung mindestens so wichtig wie
korrektes Rechnen. Naturlich war es nicht die falsche
MalSeinheit allein, die das Madchen in die Kkritische
Situation gebracht hatte. Es waren die Leistungen in vielen
Prufungen, in verschiedenen Fachern, bei mehreren
Lehrpersonen und uber ein Semester hinweg. Die falsche
Maleinheit in der letzten Prufung =zeigt aber die
Herausforderung an ein Beurteilungssystem auf. Ich
uberlasse die Frage Ihnen, wie Sie bei der Bewertung
dieser Prufung vorgegangen waren.

Das Buch entstand aus dem Antrieb, einen Beitrag zur
Qualitatsentwicklung des Prufungswesens zu leisten.
Besonders am Herzen liegt mir die Erweiterung der
Bloom’schen Taxonomie in Abschnitt 1.3.3. Die Taxonomie
von Handlungskompetenzen sowie die Schaffung von drei
Leistungsniveaus sind Hilfsmittel fur die Bewertung von
Leistungen und der Auspragung von
Handlungskompetenzen. Sie dienen auch dazu, den
Schwierigkeitsgrad von Aufgaben einzustufen.



Dank

Fur die Unterstutzung in diesem Buchprojekt danke ich
verschiedenen Personen. Ein grofler, herzlicher Dank
gehort Peter Egger und Tatjana Straka vom hep Verlag fur
die Moglichkeit und Unterstutzung der Publikation. Joe
Gerig, Helena Hilty, Regula Hurlimann, Susanne Kappeli-
Buhlmann, Gabriela Obrist und Renate Ribler danke ich fur
ihre anregenden Kommentare und Hinweise beim Lektorat.
Auch Reto Trachsel und Odile Fahmy vom SBFI waren in
der Schlussphase mit ihren Kkritischen Hinweisen eine
grole Hilfe. Ein herzlicher Dank geht auch an André
Sollberger fur seine Hinweise aus der Prufungspraxis.

Meiner Frau Barbara bin ich fur ihre verstandnisvolle,
grofSzugige und motivierende Unterstutzung sehr dankbar.
Auch Levi, Maurin und Edwina danke ich fur die Geduld,
wenn Papa wieder mal zerstreut mit den Gedanken
irgendwo anders war.

Gregor Thurnherr



1 Handlungskompetenzorientierung
in der Berufshildung

Damit man Handlungskompetenzen prufen und beurteilen
kann, ist ein klares Verstandnis notig, was die Begriffe
«Kompetenz» und «Handlungskompetenz» bedeuten und
beinhalten. Ein vertieftes Begriffsverstandnis hilft bei der
Gestaltung von Prufungen. Es bildet fur die Prufenden die
Grundlage fur die Auswahl von Prufungsformen, dient der
zuverlassigen Durchfuhrung und fairen Bewertung.



1.1 Kompetenz und Handlungskompetenz - Klarung und
Abgrenzung der Begriffe

Die Begriffe «Kompetenz» und «Handlungskompetenz» sind nicht
eindeutig und allgemeingultig definiert. Sie werden unterschiedlich
verstanden und interpretiert (vgl. Kaufhold 2006). So stehen am
Anfang dieses Kapitels die Fragen:

Was ist eine Kompetenz?
Worin unterscheidet sie sich von einer Handlungskompetenz?

Zuerst wird der Begriff «<Kompetenz» vorgestellt und anschlielSend
das Verstandnis von Handlungskompetenz dargelegt. Letzteres ist
besonders fur das Prufen und Beurteilen in der Berufs- und
Weiterbildung von grofSer Bedeutung und wird deshalb ausfuhrlicher
beschrieben.

Die folgenden Unterkapitel zeigen die Dimensionen und Bereiche
von Handlungskompetenzen auf und wie man
Handlungskompetenzen formuliert. Die Kompetenzdimensionen und
-bereiche haben fur das Buch eine leitende Funktion.

1.1.1 Kompetenzbegriff

Der Kompetenzbegriff lasst sich zum Beispiel aus padagogischer,
(arbeits-)psychologischer = und  handlungstheoretischer = Sicht
betrachten. So wird er unterschiedlich verwendet und noch immer
kontrovers diskutiert. Es lassen sich trotz der Vielschichtigkeit und
Vielfaltigkeit in der Begriffsdefinition gemeinsame Merkmale
erkennen (vgl. Kaufhold 2006). Demnach zeichnet sich eine
Kompetenz durch folgende Elemente aus:

Handlungsbezug

Situations- und Kontextbezug
Subjektgebundenheit
Veranderbarkeit

Kompetenz aulSert sich in der Bewaltigung von Situationen, die in
einem bestimmten Rahmen und in einem bestimmten Umfeld
beziehungsweise Zusammenhang (Kontext) vorkommen. Personen
bewaltigen Situationen mit einem angepassten und erkennbaren
Handeln. Der Zusammenhang von Handlung und Situation ist
besonders bei der Beurteilung von beruflichen



Handlungskompetenzen bedeutsam (sieche Abschnitt 1.1.2).
Kompetenz zeigt sich somit nur in Situationen, in denen sie
tatsachlich gefordert ist und zur Anwendung kommen kann.
Personen beurteilen Situationen subjektiv und somit individuell.
Diese Subjektivitat beeinflusst die Art der Bewaltigung
beziehungsweise das Handeln, was die Beurteilung der
Kompetenzerreichung erschwert. Kompetenz lasst sich entwickeln
und bleibt nicht konstant. Man kann Kompetenz also erlernen (vgl.
Kaufhold 2006).

Mehrere Autoren (z.B. Weinert 2001) beschreiben Kompetenz als
eine Auspragung beziehungsweise als das Potenzial, geistige,
personale und praktische Fahigkeiten fur die Losung von Problemen
einsetzen zu konnen. Dieser Definition liegt die alte Trias Geist-
Korper-Seele zugrunde oder das, was Pestalozzi unter Kopf, Herz
und Hand versteht (vgl. Walzik 2012). Andere
Kompetenzdefinitionen bezeichnen diese drei Dimensionen einer
Kompetenz mit Wissen, Wollen und Konnen (vgl. Wollert 1997, in Hof
2002). Darauf gehe ich in Abschnitt 1.1.3 vertieft ein.

Le Boterf  (2000) betrachtet Kompetenz aus einer
arbeitspsychologischen Sicht, welche die frankophone Auffassung
von Kompetenz widerspiegelt. Er verwendet fur individuelle
Kenntnisse, Fertigkeiten, geistige Fahigkeiten sowie
Umfeldbedingungen, Vorwissen und Erfahrungen den Begriff
«Ressourcen». Sie sind also die Quelle, Grundlage oder das
Potenzial einer Person, Arbeitssituationen zu bewaltigen.

Auch die in der Berufsbildung weitverbreitete KoRe-Methode legt
Kompetenzen Ressourcen zugrunde: Kenntnisse, Fahigkeiten und
Haltungen.

Kompetenz ist bei Le Boterf und in der KoRe-Methode die
Befahigung, diese Ressourcen gezielt einzusetzen und zu
kombinieren, um Arbeitssituationen zu bewaltigen (vgl. Thomann
2011).

1.1.2 Handlungskompetenz

Wie beim Kompetenzbegriff bestehen auch fur den Begriff der
Handlungskompetenz  verschiedene  Definitionen. Thnen ist
gemeinsam, dass man davon ausgeht, eine kompetente Person
verfuge uber eine Auswahl von Handlungsmoglichkeiten, um eine
Situation selbstorganisiert zu bewaltigen. Man spricht dabei von



einem ganzheitlichen Handlungsrepertoire, einer
(Selbstorganisations-)Disposition oder von Ressourcen.
Handlungskompetenzen sind komplex und nicht zwingend die
Summe von Teilkompetenzen (vgl. Hundenborn & Kuhn-Hempe
2006).

Die folgende Definition von Handlungskompetenz ist grundlegend
fur das Verstandnis des Begriffs in diesem Buch. Sie ist eine
Zusammenfuhrung der beiden aktuellen Begriffsbestimmungen der
nationalen, zustandigen Stellen in Deutschland (vgl. KMK 2007) und
der Schweiz (vgl. SBFI 2017). Sie bezieht zudem die Definition von
Erpenbeck (2009) ein.

Definition
Handlungskompetent ist, wer komplexe und zukunftsoffene Situationen eigeninitiativ,
zielorientiert, fachgerecht, situationsgerecht und sozial verantwortlich bewaltigt.

Doch was bedeuten die verschiedenen Begriffe, die in der Definition
verwendet werden? Der Begriff «Situation» ist umfassend und
schlielSt berufliche, gesellschaftliche und private Situationen ein.
Komplex ist eine Situation, wenn sie vielschichtig und
fachubergreifend ist. Es gilt, verschiedene Aspekte, Perspektiven
und Rahmenbedingungen fur die Bewaltigung zu berucksichtigen.
Eine kompetente Person muss mit unscharfen oder fehlenden
Zielvorstellungen und Unbestimmtheit umgehen konnen. Nicht
immer ist voraussehbar, wie die Situation bewaltigt werden kann
und welche Konsequenzen damit verbunden sind. Deshalb passt die
Charakterisierung «zukunftsoffen».

Bei der Beschreibung der Begriffe «eigeninitiativ», «zielorientiert»,
«fachgerecht», «situationsgerecht» und «sozial verantwortlich»
nehme ich Bezug [Hinweise in eckigen Klammern] auf die in den
Abschnitten 1.1.3 und 1.1.4 beschriebenen Kompetenzmodelle
«Wissen x Konnen x Wollen» beziehungsweise «Fach-, Methoden-,
Selbst- und Sozialkompetenz».

«Eigeninitiativ»> aullert den Anspruch, eine berufliche Situation
nicht nur selbststandig im Sinne von allein und ohne Hilfe von
Dritten auszufuhren, sondern bewusst, gewollt und
selbstorganisiert. «Eigeninitiativ» geht im Erfullungsgrad also uber
«selbststandig» hinaus. Eine (Arbeits-)Situation soll demnach aus



eigenem Antrieb beziehungsweise aus eigener Initiative gemeistert
werden konnen. Die Eigeninitiative ist eine Auspragung der
Kompetenzdimension [Wollen] (siehe Abschnitt 1.1.3)
beziehungsweise des Kompetenzbereichs [Selbstkompetenz] (siehe
Abschnitt 1.1.4).

«Zielorientiert» ist ein weiterer Anspruch, wie berufliche Aufgaben
und Tatigkeiten auszufuhren sind. Es geht dabei darum, eine
berufliche Handlung geplant und auf das Ergebnis ausgerichtet
durchzufuhren. Dabei ist es wichtig, die entsprechenden Ziele zu
kennen und zu verstehen. Das Vorgehen ist systematisch,
methodisch abgestutzt und stringent im Sinne von logisch und
schlussig. Zielorientierung druckt einen Aspekt von Professionalitat
aus. Um zielorientiert vorgehen zu konnen, muss man uber
Fachwissen verfugen [Wissen/Fachkompetenz, Methodenkompetenz]
und einen Antrieb haben, die Situation selbstorganisiert zu
bewaltigen [Wollen/Selbstkompetenz]. Ein gunstiges Vorgehen
erfolgt geplant und mit priorisierten Arbeitsschritten. Es wendet
zweckdienliche Methoden und Verfahren an
[Konnen/Methodenkompetenz]. Dabei ist in der beruflichen Realitat
nicht immer klar, was das Ergebnis des Vorgehens sein wird. Die
Arbeitssituation kann demnach zukunftsoffen sein.

Eine Arbeitshandlung wird dann fachgerecht ausgefuhrt, wenn sie
vorhandenen Qualitats- und Ausfuhrungsstandards oder den
Gepflogenheiten des entsprechenden Berufs beziehungsweise des
Fachs (Handwerk, Industrie, Dienstleistung etc.) entspricht. Das
setzt eine gewisse Komplexitat der Situation voraus. Fur die
Bewaltigung von einfachen Situationen braucht es keine hohe
Handlungskompetenz. Laien konnen beispielsweise @ Wande
streichen, die danach in einer neuen Farbe erstrahlen. Sie machen
das in der Regel aber nicht fachgerecht und erfullen damit nicht den
Anspruch, handlungskompetent zu sein. Laien tragen zum Beispiel
zu viel Farbe auf. Es entstehen Tropfenlaufe oder Flecken durch
unregelmalliige Rollenfuhrung. Eine Fachperson wird hingegen eine
Flache so streichen konnen, dass sie auch im Streiflicht regelmalSig
erscheint. Sie arbeitet fachgerecht [Wissen, Konnen/Fachwissen,
Methodenkompetenz] und somit handlungskompetent. Oder anders
formuliert: Das beobachtbare Verhalten sowie das daraus
resultierende Ergebnis erfullen die Erwartungen von Fachpersonen
[Wissen, Konnen/Fachkompetenz, Methodenkompetenz].



Um in beruflichen sowie in gesellschaftlichen und sozialen
Situationen - dies mussen nicht zwingend Probleme sein -
situationsgerecht beziehungsweise flexibel reagieren zu konnen,
muss eine Person uber entsprechendes spezifisches Fachwissen
sowie uber ein Handlungsrepertoire verfugen. Diese ermoglichen es
ihr, Probleme oder sich verandernde Situationen mit einem
moglichst kleinen Aufwand in der verlangten Ausfuhrungsqualitat zu
bewaltigen [Wissen, Wollen, Konnen/Fachkompetenz,
Selbstkompetenz, Sozialkompetenz, Methodenkompetenz].

Moralische und soziale Kompetenzen sind in manchen Berufen sehr
zentral, was in der Definition mit «sozial verantwortlich»
beschrieben wird. Damit sind auch moralische und soziale Aspekte
einer Handlung abgedeckt. Zum Beispiel in Pflege- und
Betreuungsberufen sowie in Berufen mit direktem Kundenkontakt

[Wissen, Konnen, Wollen/Sozialkompetenz] ist sozial
verantwortliches Handeln wichtig.

Die Begriffe «Rollenverstandnis als Berufsperson»
beziehungsweise «Berufsstolz» sind in den Begriffen
«eigeninitiativ», «zielorientiert», «fachgerecht» und

«situationsgerecht» eingeschlossen [Wollen/Selbstkompetenz].

1.1.3 Drei Kompetenzdimensionen

Bei der Beschreibung des Kompetenzbegriffs in Abschnitt 1.1.1
wurde bereits darauf hingewiesen, dass sich Kompetenz modellhaft
als Auspragung von drei Dimensionen beschreiben lasst. Diese drei
Dimensionen einer Kompetenz sind Wissen, Wollen und Konnen.

Die Dimension «Wissen» umfasst kognitive Leistungen wie Lernen,
Denken, Urteilen, Verstehen, Erkennen von Zusammenhangen etc.
Somit bezeichnet Wissen die Moglichkeit, Informationen zu
verarbeiten, und bildet damit die Grundlage fur das (kognitive)
Bewaltigen von Situationen. Es ermoglicht eine Auseinandersetzung
(Reflexion) mit Erfahrungen und Erlebnissen (vgl. Kaufhold 2006).
Im Zusammenhang mit der Orientierung an Handlungskompetenzen
wird haufig kritisiert, (Fach-)Wissen hatte gegenuber der
Wissensorientierung an Bedeutung verloren. Das stimmt so nicht.
Fach- und Faktenwissen ist auch bei der Kompetenzorientierung
zentral. Wissen ist eine der drei Kompetenzdimensionen und darum
bedeutungsvoll: Ohne Wissen keine Kompetenz! Relevantes Wissen



soll tief, fokussiert und an ubergeordneten Theorien, Methoden,
Strategien und Modellen ausgerichtet sein.

Die Kompetenzdimension «Konnen» umfasst die Bereiche
Fahigkeiten und Fertigkeiten. Fahigkeit ist die korperliche und
geistige Voraussetzung eines Menschen, mit der er Leistungen
erbringt oder eben Situationen erfolgreich bewaltigt: «Eine Person
ist dank ihres kraftigen Korperbaus fahig, 25 Kilogramm schwere
Zementsacke problemlos zu heben.» Davon unterscheiden sich die
Fertigkeiten (engl. skills). Diese stellen die erworbenen Anteile eines
Verhaltens dar und konnen durch Uben so erlangt werden, dass sie
auch unbewusst stattfinden konnen. Beispiele dafur sind Lesen,
Schreiben, Rechnen, Sprechen, Autofahren, Schrauben anziehen
oder Computerprogramme installieren.

«Wollen» vervollstandigt die drei Dimensionen der Kompetenz. Mit
Wollen sind Werte und Einstellungen (vgl. z.B. Walzik 2012) sowie
Motive und das Gefiithlsleben (emotionale Disposition) gemeint (vgl.
z.B. Kaufhold 2006). Situationen und Herausforderungen lassen sich
nur mit entsprechendem Antrieb beziehungsweise entsprechender
Bereitschaft und Motivation bewaltigen. Solche Treiber konnen
unter anderem Bedurfnisse, personliche Beziehungen sowie
Grundhaltungen gegenuber Dingen, Auftragen, Situationen sein.
Auch die Bedeutsamkeit einer Handlung kann sinnstiftend sein und
sie auslosen. Die Treiber beeinflussen die Qualitat von Handlungen
und ihrer Ausfuhrung.

Eine anschauliche Darstellung der Kompetenzauspragung
prasentiert Schubiger (2013) in seinem Lernprozessmodell RITA
(siehe Abbildung 1). Er stellt die Kompetenzauspragung als einen
Quader mit den drei Dimensionen «Wissen», «Konnen» und
«Wollen» dar [Kompetenz = Wissen x Wollen x Konnen]. Je starker
eine Dimension ausgepragt ist, desto grofSer wird das Volumen des
Quaders und somit die Kompetenzauspragung.



Wissen

Kompetenz-
auspragung

L]
L ]
L]
L ]
L]
...........I..'.......' Il..l...l’

o’ Kdnnen

A" Wollen
Abbildung 1: Kompetenzauspragung nach Schubiger (2013, S. 24)

Diese Darstellung berucksichtigt die Tatsache, dass sich die drei
Dimensionen nicht vollstandig trennen beziehungsweise isolieren
lassen, was auch die Beurteilung einer Kompetenz herausfordert. So
sind zum Beispiel sowohl Fachwissen als auch fachliche Fertigkeiten
notwendig, um eine Praxissituation handelnd zu bewaltigen. Eine zu
meisternde Situation muss analysiert werden konnen [Wissen], um
einen Losungsweg zu bestimmen und dann auszufihren [Konnen].
Damit eine Handlung tatsachlich ausgefuhrt wird, muss eine
Motivation oder ein motivierender, sinnstiftender Anlass bestehen
[Wollen]. Der Grund zur Ausfuhrung einer Handlung kann die Art
der Situationsbewaltigung forderlich oder hemmend beeinflussen.
Ein anschauliches Beispiel ist wiederum das Streichen einer Wand
mit Farbe. Es braucht das Fachwissen fur die richtige Farbwahl und
das Beurteilen des Untergrunds [Wissen]. Korperliche Fahigkeiten
und Fertigkeiten sind Voraussetzung fur die Werkzeugfithrung und
den Transport der Farbe. Die Fertigkeit, die Farbe regelmalsig und
nicht zu dick aufzutragen, ist erlernt und erprobt [Konnen]. Ist die
Arbeit mit einem personlichen Nutzen verbunden oder gut bezahlt,



kann das einen forderlichen Einfluss auf die Qualitat der Ausfuhrung
haben [Wollen].

1.1.4 Vier Bereiche einer Handlungskompetenz
Eine andere Betrachtungsweise von Kompetenz liefert Roth (vgl.
Walzik 2012). Er unterscheidet ebenfalls drei Dimensionen (in der
Folge Bereiche) von Kompetenzen.

Eine kompetente Person kann

mit unbelebten Dingen oder Symbolen ihrer Umgebung zu tun
haben [Fachkompetenz],

mit belebten Dingen, also Menschen, ihrer Umgebung umgehen
[Sozialkompetenz] oder

mit sich selbst als Person beschaftigt sein [Selbstkompetenz].

Die sogenannten Methodenkompetenzen, die sich als vierter Bereich
etabliert haben, sind ubergreifender Art. Sie umfassen alle
Kompetenzen, die es einer Person ermoglichen, Arbeits-,
Problemlose- und Analysetechniken sowie Verfahrensweisen
anzuwenden, Informationen zu beschaffen und zu verarbeiten. Im
Hinblick auf das Malerbeispiel bedeutet Methodenkompetenz das
strukturierte und geplante Vorgehen beim Streichen einer Wand. Die
Malerin beurteilt den Untergrund, deckt die Umgebung schutzend
ab, grundiert bei Bedarf die Grundflache, tragt die Farbe
fachgerecht auf und berucksichtigt Materialwahl, Trocknungszeit,
Zeitaufwand etc. Sie folgt einem sinnvollen Prozess, wendet also
eine Methode fachgerecht an.

Haufig werden Fach-, Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenz
ebenfalls als Dimensionen einer Kompetenz bezeichnet. Weil der
Dimensionsbegriff in diesem Buch bereits im Zusammenhang mit
den Dimensionen einer Kompetenz [Wissen x Wollen x Konnen]
verwendet wird, wird in der Folge und lediglich zur begrifflichen
Abgrenzung von Bereichen einer Kompetenz [Fach-, Methoden-,
Sozial- und Selbstkompetenz] gesprochen.

Eine trennscharfe Abgrenzung und Differenzierung der vier
Bereiche untereinander ist nicht notwendig. Sie sind gesamthaft als
ein Modell zu betrachten, bei dem die Kompetenzbereiche
ineinander ubergehen und nicht eindeutig zu trennen sind. Modelle
bilden nicht die Wirklichkeit ab, sie dienen der Reduktion und damit
der Verstandlichkeit von komplexen Zusammenhangen. So ist die



Bezeichnung und Festlegung von vier Kompetenzbereichen nicht
abschlielSend und alleingultig. Sie sind als Kompromiss zu verstehen
und werden in diesem Buch pragmatisch verwendet, weil sie in der
Bildungslandschaft verbreitet und gut verstandlich sind.

Beispielsweise = haben  kommunikative  Kompetenzen  und
Lernkompetenzen einen ahnlichen Status wie
Methodenkompetenzen. Sie konnen wie die Methodenkompetenzen
ubergreifend zu den anderen drei Kompetenzbereichen gesehen
werden. Kommunikative Kompetenzen stellen die Bereitschaft und
Befahigung dar, kommunikative Situationen zu verstehen und zu
gestalten. Hierzu gehort es, eigene Absichten und Bedurfnisse sowie
diejenigen Dritter wahrzunehmen, zu verstehen und darzustellen.
Mit Lernkompetenz beschreibt man die Bereitschaft und die
Fahigkeit, Informationen uber Sachverhalte und Zusammenhange
selbststandig und gemeinsam mit anderen zu verstehen,
auszuwerten und in gedankliche Strukturen einzuordnen. Zur
Lernkompetenz gehort insbesondere die Fahigkeit und Bereitschaft,
Lerntechniken und Lernstrategien zum Beispiel im beruflichen
Kontext zu entwickeln und diese fur lebenslanges Lernen zu nutzen
(vgl. KMK 2018).

Verschiedene  Autorinnen und Autoren beschreiben fur
vergleichbare Kompetenzauspragungen andere Modelle, Begriffe
und Schwerpunkte. Dabei weisen diese Begriffe und ihre
Definitionen haufig groke Ahnlichkeiten und inhaltliche
Uberschneidungen auf. Sie beschreiben mehr oder weniger
dasselbe. Je nach Kontext und Einsatzgebiet werden bestimmte
Kompetenzmodelle und Begriffe bevorzugt und nutzungsbestimmt

gewichtet.
Haufig wird im Zusammenhang mit Kompetenzen auch von
uberfachlichen oder fachubergreifenden Kompetenzen,

Schlusselqualifikationen, Schlusselkompetenzen, Kernkompetenzen,
Lebenskompetenzen etc. gesprochen. Damit sind vorwiegend
Kompetenzauspragungen gemeint, die ihren Schwerpunkt nicht im
reinen Faktenwissen haben, sondern zumeist in den Bereichen
Selbst-, Sozial- und Methodenkompetenz. Sie sind meistens nicht
eindeutig oder ausschlielSlich einem der vier Kompetenzbereiche
zuzuordnen, sondern mehreren.

Tabelle 1 beschreibt die vier Kompetenzbereiche Fach-, Selbst-,
Sozial- und Methodenkompetenz (vgl. SBFI 2018a). In der linken



Spalte sind die Begriffe definiert und in der rechten Spalte
prazisiert. Die Beschreibungen sind berufsneutral (Berufsleute)

gehalten.

Fachkompetenz

Berufsleute bewaltigen berufstypische
Handlungssituationen zielorientiert,
sachgerecht und selbststandig und
konnen das Ergebnis beurteilen.

Methodenkompetenz

Berufsleute planen die Bearbeitung von
beruflichen Aufgaben und Tatigkeiten und
gehen bei der Arbeit zielgerichtet,
strukturiert und effektiv vor.

Sozialkompetenz

Berufsleute gestalten soziale Beziehungen
und die damit verbundene Kommunikation

im beruflichen Umfeld bewusst,
konstruktiv und verantwortungsvoll.

Selbstkompetenz

Berufsleute bringen die eigene
Persdnlichkeit und Haltung als wichtiges
Werkzeug in die beruflichen Tatigkeiten
ein.

Tabelle 1: Definition Kompetenzbereiche

Berufsleute wenden die berufsspezifische
Fachsprache und die (Qualitats-)Standards
sowie Methoden, Verfahren, Arbeitsmittel und
Materialien fachgerecht an. Das heil3t, sie sind
fahig, fachliche Aufgaben in ihrem Berufsfeld
eigenstandig zu bewaltigen und auf berufliche
Anforderungen sowie Gefahren und Risiken
angemessen zu reagieren.

Berufsleute organisieren ihre Arbeit sorgfaltig
und qualitatsbewusst. Dabei beachten sie
wirtschaftliche und ékologische Aspekte und
wenden die berufsspezifischen
Arbeitstechniken, Lern-, Informations- und
Kommunikationsstrategien zielorientiert an.
Zudem denken und handeln sie
prozessorientiert und vernetzt.

Berufsleute gestalten ihre Beziehungen zur
vorgesetzten Person, im Team und mit der
Kundschaft bewusst. Sie gehen mit
Herausforderungen in Kommunikations- und
Konfliktsituationen konstruktiv und
verantwortungsbewusst um. Sie arbeiten in
oder mit Gruppen und wenden dabei die
Regeln fur eine erfolgreiche Teamarbeit an.

Berufsleute reflektieren ihr Denken und
Handeln eigenverantwortlich. Sie sind
hinsichtlich Veranderungen flexibel, lernen
aus den Grenzen der Belastbarkeit und
entwickeln ihre Personlichkeit weiter. Sie sind
leistungsbereit, zeichnen sich durch ihre gute
Arbeitshaltung aus und bilden sich lebenslang
weiter.



1.1.5 Modellsynthese

Welches Kompetenzmodell gilt beziehungsweise stimmt nun? Das
Modell der drei Dimensionen «Wissen x Konnen x Wollen» oder
dasjenige der vier Bereiche Fachkompetenz, Methodenkompetenz,
Selbstkompetenz und  Sozialkompetenz? Oder doch das
Kompetenzen-Ressourcen-Modell von Le Boterf? Wie gut passt die
Definition von Weinert? Oder ist vielleicht die weitverbreitete KoRe-
Methode mit den Ressourcen Kenntnisse, Fahigkeiten und
Haltungen am besten geeignet? Die pragmatische Antwort lautet:
Alle sind gultig!

Alle Modelle beschreiben Kompetenz. Es ist wie das Messen einer
Strecke. Man kann die Distanz zwischen zwei Stadten in Meilen oder
in Kilometern messen. Die Entfernung bleibt die gleiche. Egal,
welche MalSeinheit (oder ubertragen welches Modell oder
Verstandnis) gewahlt wird.

Sich auf ein einziges Kompetenzmodell festzulegen, birgt die
Gefahr, gute Elemente anderer Modelle zu vernachlassigen. Es ist
also Geschmackssache oder von spezifischen und
situationsbezogenen Argumenten geleitet, fur welches Modell man
sich entscheidet.

In der Berufsbildungslandschaft sind die beiden Modelle «Wissen x
Konnen x Wollen» und «Fach-, Methoden-, Selbst- und
Sozialkompetenz» verbreitet. Sie werden haufig gleichzeitig und
erganzend verwendet. Die beiden Modelle lassen sich gut
zusammenfuhren (synthetisieren) und bilden zusammen das leitende
Kompetenzmodell fur dieses Buch (siehe Abbildung 2).



