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Vorbemerkungen

In unserem Buch Lehrer und Schiiler als Bildungspartner (Gottingen
2008) haben wir uns vor allem mit der theoretischen und wissen-
schaftlichen Tradition des Lehrer-Schiiler-Verhiltnisses beschiftigt.
Im vorliegenden Band steht die schulpraktische Umsetzung pida-
gogischer Ansitze im Mittelpunkt der Betrachtungen. Wir stellen
Anregungen vor und diskutieren, wie sie Lehrern und Personen, die
in psychologischen und piadagogischen Titigkeitsfeldern beschif-
tigt sind, helfen kdnnen, eine fruchtbare und tragfihige Basis fiir
das Lehrer-Schiiler-Verhiltnis zu finden, um so eine effektive und
bildungsgerechte Lehr- und Lernsituation zu gestalten. Schliefllich
wissen wir, dass sich beide Seiten nur in einem freien schulischen
Raum entwickeln konnen, in dem sie leben, arbeiten, lernen und
Freude haben duirfen.

Ganz gleich, ob man die neuesten Leistungsvergleichstudien
oder die Diskussionen um Qualitit und Wirkung von Lehrerbildung
betrachtet, das Fazit heifSt: Auf die Lehrer kommt es an! (Terhart,
2007; AERA, 2005; Lipowsky, 2006). Im Vordergrund dieses Buches
steht deshalb die Schulung der Wahrnehmung von sozialem Verhal-
ten und Interaktionen auf Seiten der Lehrer. Nur wer Schiilerverhal-
ten wahrnimmt und angemessen einschitzt, Schwierigkeiten nicht
nur erkennen, sondern auch benennen kann, wird adiquate pida-
gogische Strategien entwickeln und auch mit Konflikten produktiv
umgehen kénnen. Lehrer miissen aber nicht nur ihre eigene Rolle
sinnvoll gestalten, vielmehr pragt letztlich ihr berufliches Handeln
auch das Verhalten der Schiiler und den Umgang miteinander.

Unter Berticksichtigung der berufsspezifischen Situationen und
Eigenheiten des padagogischen Kontextes, gehen wir auf aktuelle
Phanomene ein, die die Gestaltung des Lehrer-Schiiler-Verhaltnis-
ses und die Wahrnehmung und Ausgestaltung der jeweiligen Rollen
bestimmen. Gewalt an Schulen oder der Umgang mit Heterogenitit
im Klassenraum sind Themen, die durch ihre Brisanz nicht nur im
Schulalltag, sondern bereits fiir curriculare Konzeptionen der Leh-
rerausbildung zunehmend an Bedeutung gewinnen.
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Auch werden verschiedene Unterstiitzungsmodelle — wie Expert-
Mentoring oder kollegiale Supervision in Hinsicht einer produkti-
ven Beziehungsgestaltung thematisiert. Diese Modelle kénnen und
sollen als Stiitze verstanden werden, den komplexen Anspriichen,
die der Lehrerberuf mit sich bringt, gewachsen zu sein und damit
den wachsenden Belastungen im Lehrerberuf entgegenzuwirken.

Die Diagnose Burn-out sollte nicht am Ende so vieler Lehrer-
karriere stehen; vielmehr miissen Lehrer in ihrer Arbeit professio-
nell unterstiitzt und kontraproduktive institutionelle Strukturen
derart aufgebrochen werden, dass Stress- und Burn-out-Symptome
erst gar nicht entstehen konnen. Wir mochten ihnen mit diesem
Buch eine Art Kompass in die Hand geben, der ihnen mdogliche
Richtungen weist, mit Schwierigkeiten im Unterricht und Schulall-
tag umzugehen.
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Teil I

1. Assessment — Eignung fiir den Lehrerberuf?

Jedes Jahr entschliefen sich junge Menschen in Deutschland zu
einem Lehramtsstudium, mit dem Wunsch und Ziel am Ende der
Ausbildung als Lehrer arbeiten zu konnen. Die Motivationen, den
Lehrerberuf zu ergreifen, sind vielfiltig, doch viele der Anwir-
ter konnen nur ungeniigend einschitzen, ob sie tiberhaupt dafiir
geeignet sind. Es gibt kaum Anlaufstellen, um sich vorab tber die
komplexen Anforderungen zu informieren und beraten zu lassen.
Und hidufig genug merken Anwirter erst im Referendariat, dass
ihnen das Unterrichten wenig Spafd macht und der Umgang mit
den Schiilern nicht gelingen will. Manche scheitern dann im zwei-
ten Staatsexamen, das erst am Ende der Studienzeit die endgiiltige
Berechtigung fiir den Lehrerberuf mit sich bringt. Wird das zweite
Staatsexamen auch beim Wiederholungstermin nicht bestanden,
bleibt den Lehramtsanwirtern fiir immer der Eintritt in den staat-
lichen Schuldienst verwehrt. Die berufliche Karriere als Lehrer ist
nach langem Studium beendet, bevor sie iitberhaupt begonnen hat
(vgl. Friedrich u. Erdrich, 2006). Aus all diesen Griinden werden in
jingster Zeit immer mehr Stimmen laut, die sich fir eine friihzei-
tige Klirung der Frage nach der Eignung fiir den Lehrerberuf ein-
setzen. Was gehort eigentlich dazu? Und wer bestimmt die gesetzli-
chen Grundlagen dafiir?

Gesetzliche Grundlagen in Deutschland

Die Besonderheit und vielleicht auch die Schwierigkeit in der deut-
schen Lehrerbildung liegt darin, dass es keine national einheitliche
Lehrerbildung gibt. Lehrerbildung in Deutschland ist weiterhin Lin-
dersache. Da es den Rahmen dieses Kapitels sprengen wiirde, lange
und ausschweifend die Rahmenbedingungen der Lehrerausbildung
in den einzelnen Bundeslindern aufzuzihlen, sei hier lediglich dar-
auf hingewiesen, dass es 2004 eine Novellierung des Hochschulrah-
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mengesetzes gegeben hat, die direkte Auswirkungen auf die Leh-
rerausbildung hatte. Diese Novellierung ist deswegen bedeutend,
weil sie die Zustandigkeit der Studierendenauswahl vom Staat auf
die Universititen tibertragen hat (Abel u. Foerster, 2005). Das heifdt,
jede Hochschule kann sich ihre Studienbewerber eigenstindig aus-
wihlen. Mittels Auswahlverfahren soll so die Optimierung der Pass-
genauigkeit zwischen Bewerberqualifikations- und Studienanforde-
rungsprofil gewihrleistet werden. Im Fall der Lehrerbildung sollen
so genannte Assessment-Center dafiir Sorge tragen, diejenigen
Studenten auszuwihlen, die am ehesten fiir den Beruf des Lehrers
geeignet erscheinen. Dadurch soll die Bewerberselektion verbessert
werden, um eine Senkung der Studienabbrecherquote zu erreichen.
Studenten sollen sich frither und intensiver mit ihrer Fachkultur
identifizieren, um sich letztlich zufriedener und effektiver ihrem
Studium zu widmen (Abel u. Foerster, 2005). Damit bestimmt also
nicht mehr (nur) die Abi-Note den Zugang zu Lehramtsstudien-
gingen, sondern auch die universitdren Auswahlverfahren in dafiir
eingesetzten Assessment-Centern. In der Schweiz und Osterreich,
aber auch an immer mehr deutschen Hochschulen gibt es zudem
die Moglichkeit, auch ohne Abitur die Zugangsberechtigung zum
Studium zu erreichen. So kénnen sich zum Beispiel in Hessen auch
Bewerber mit Fachhochschulreife fir Bachelor-Studiengdnge (BA)
immatrikulieren. In Osterreich werden auch Bewerber mit Fach-
abitur oder einer abgeschlossenen Ausbildung zum Erzieher fiir
Lehramtsstudienginge zugelassen. Viele dieser Nicht-Abiturienten
miissen vorab allerdings die Assessment-Center durchlaufen. Was
genau hat es damit auf sich? Und was wird da gemacht?

Assessment-Center haben ihren Ursprung in der Wirtschaft

Assessment-Center erlauben durch ein systematisches und flexibles
Verfahren die kontrollierte und qualifizierte Feststellung von Ver-
haltensleistungen und -defiziten von Bewerbern. Sie werden vor-
nehmlich zur Unterstiitzung der informierten Mitarbeiterauswahl
eingesetzt und basieren auf vorher festgelegten und standardisier-
ten Fragen und Ubungen (Fisseni, 1995; zit. nach Fennekels, 1987).
Assessment-Center haben ihren Ursprung im wirtschaftlichen
Unternehmenssektor. Sie dienen der Personalentwicklung, wor-
unter alle Malnahmen verstanden werden, die die berufliche Ent-
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wicklung und Férderung von Mitarbeitern zum Ziel haben. Dabei
iibernimmt das Assessment-Center eine strategische Schnittstelle
(Jeserich, 1985; zit. nach Fisseni, 1995) im umfassenden Personal-
entwicklungskonzept. Das heif3t, Assessment-Center sind keinesfalls
als autonome Instanz zu verstehen, vielmehr sind sie eingebettet in
das jeweilige Gesamtsystem der Personal- und Organisationsent-
wicklung eines Unternehmens.

Wie viele andere qualitative Verfahren wurde auch diese Idee
im amerikanischen Militdr zu Zeiten des Ersten Weltkriegs ent-
wickelt. Zur Rekrutierung von Soldaten, die besondere Aufgaben
iibernehmen sollten, wurden bestimmte psychologische Testver-
fahren eingesetzt. Auch hier ging es also bereits darum, Personen
dem Anforderungsprofil entsprechend gezielt auszuwihlen. Ende
der fiinfziger Jahre wurden Assessment-Center dann erstmals in in-
dustriellen Betrieben und Unternehmen fiir die eigentliche Perso-
nalentwicklung institutionalisiert. Seit Anfang der Neunziger Jahre
haben immer mehr Organisationen Assessment-Center in ihrem
Unternehmen etabliert (Bircher, 1999). In jiingster Zahl werden As-
sessment-Center nicht nur zur Auswahl von Mitarbeitern, sondern
bereits zur Auswahl von geeigneten Studien- oder Ausbildungskan-
didaten eingesetzt.

Ziele der Assessment-Center

Wie bereits erwihnt, sollen die Assessment-Center die Vorausset-
zungen der Bewerber mit den Anforderungen des Studiums und
des angestrebten Berufs zur Deckung bringen. Dahinter steht die
Erwartung, dass fiir den angestrebten Beruf geeignete Personen das
Studium bei hoherem Wohlbefinden leichter, schneller und besser
bewiltigen (Faust, Mahrhofer, Steinhorst u. Foerster, 2003). Die
Abiturnote beziehungsweise der Numerus Clausus wird also nicht
mehr als einzig geeignetes Selektionskriterium angesehen. So zeigt
auch eine Studie von Giesen et al., dass der Studienerfolg unter
anderem aufgrund von Schulnoten bei angehenden Grund- und
Hauptschullehrern besonders schlecht vorauszusagen ist (Giesen et
al., 1996; zit. nach Henecka u. Gest, 1996, S. 51). Eine erste Evaluati-
onsstudie (2005) der Bamberger Universitit, an der seit einigen Jah-
ren solche Auswahlverfahren fiir Lehramtsstudierende stattfinden,
liefert erstaunliche Ergebnisse. Die Forscher fanden heraus, dass das
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Auswahlverfahren die Rangfolge gegentiber dem reinen Abiturno-
tendurchschnitt der Studienbewerber grundlegend durcheinander
bringt. Viele Studienbewerber erlangen erst aufgrund ihrer Ergeb-
nisse im Auswahlverfahren einen Studienplatz und nicht aufgrund
ihrer Abiturnote. Dies betrifft rund 38 Prozent der Bewerber fiir
Wirtschaftspadagogik und sogar 60 Prozent der Anwirter auf ein
Studium der Grundschulpiadagogik (Abel u. Foerster, 2005).

Auch die Potsdamer Lehrerstudie' konnte zeigen, dass bei einem
nicht geringen Teil (25 %) der Lehramtsstudierenden in Deutsch-
land problematische Eignungsvoraussetzungen vorliegen. Unter
anderem mangelt es vielen Lehramtsstudierenden an Widerstands-
kraft, sie zeigen enorme Defizite in der sozial-kommunikativen
Kompetenz und berichten von erheblichen Beeintriachtigungen
im Selbstvertrauen. Schaarschmidt, der Leiter dieser Studie, macht
deutlich, dass es sich dabei um Beeintrichtigungen handelt, die
wihrend der Ausbildung nicht oder kaum wettgemacht werden
konnen (Schaarschmidt, 2007), da es sich oftmals um personliche
Eigenschaften handelt, die nur bedingt erlernbar sind. Daher be-
tont auch die Potsdamer Lehrerstudie einmal mehr die Notwendig-
keit der Einsetzung von Assessment-Centern in der Lehrerbildung,
um geeignete Kandidaten fiir den Lehrerberuf zu identifizieren und
andere vor dem langen Studium zu bewahren.

Neben der gezielten Auswahl von Bewerbern sollen Assessment-
Center auch der Schulentwicklung, der Férderung von so genann-
ten Schlusselqualifikationen und der Qualitétssicherung dienlich
sein (Bircher, 1999). Qualititssicherung in der Lehrerbildung soll
eben nicht nur durch verdnderte und verbesserte Studienstruktu-
ren und -bedingungen erreicht werden, sondern bereits durch die
gezielte Steuerung des Zugangs zum Studium beziehungsweise zum
Beruf (Faust, Mahrhofer, Steinhorst u. Foerster, 2003). Durch die
Teilnahme an der Vorauswahl im Assessment-Center lernen sich
Studierende zudem schon vor Studienbeginn kennen, was erste
Kontaktaufnahmen unter den Studierenden ermdglicht und damit

1 An der Potsdamer Lehrerstudie nahmen rund 16.000 Lehrer aus dem
gesamten Bundesgebiet teil, auflerdem 2.500 Lehramtsstudierende und
Referendare. Die Untersuchung erfolgte in zwei Etappen: von 2000 bis
2003 und 2003 bis 2006. Die quantitative Fragenbogenstudie ist damit
eine der grofiten und umfassendsten Lehrerstudien tiberhaupt.
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einen wichtigen Schritt weg von anonymen Massenuniversititen
darstellt. Unter anderem wird erwartet, dass geeignete in Assess-
ment-Centern ermittelte Lernende die Lehrenden starker férdern
und dass das Diskussionsniveau in den Veranstaltungen intensi-
viert wird (Mayr, 2002). Gleichzeitig iibernehmen auch die Hoch-
schulen durch Assessment-Center und Auswahlgespriche frither
die Verantwortung fiir ihre Studenten und der Kontakt zwischen
Hochschule und Student wird durch die individuelle Auswahl der
Bewerber enger und personlicher. Internationale Vergleiche zur
Studienplatzvergabe zeigen, dass es weniger Studienabbrecher,
Fachwechsler und Langzeitstudierende gibt, wenn die Hochschule
die Studienplatzvergabe vornimmt (vgl. Vorwort Forschung und
Lehre, 2003 (1)).

In den letzten Jahren haben sich die Assessment-Center zur Leh-
rerausbildung aber immer weiter von ihrer reinen Selektionsfunk-
tion gelost. Immer mehr Universitidten nutzen die Assessment-Cen-
ter, um die Selbstreflexion der Bewerber anzuregen. Individuelle
Bezugsnormen und Forderprinzipien stehen dabei im Mittelpunkt.
Indem sich die Studienbewerber selbstreflexiv mit ihren personli-
chen Stirken und Schwichen auseinandersetzen, kann dies natiir-
lich auch zur Erkenntnis fithren, dass der Lehrerberuf nicht der
geeignete Beruf fiir den Bewerber ist und damit eine Selbst-Abkehr
vom Lehrerberuf erfolgt (Weyand, 2007). Die Einftiihrung von
Assessment-Centern in der Lehrerbildung soll in erster Linie der
fehlenden Berticksichtung von sozialen und personalen Kompeten-
zen entgegenwirken, schliellich spielten und spielen diese bislang
innerhalb der Ausbildung (wenn tiberhaupt) nur eine unbedeu-
tende Nebenrolle. Deshalb wird Fachwissen und Methodenkompe-
tenz in den meisten Assessment-Centern vollig ausgeklammert, zu-
mal dies explizit in Zwischen- und Endpriifungen tberpriift wird.
Auch didaktische Fihigkeiten werden in Praktika und im Vorberei-
tungsdienst erworben und erprobt.

Zentrale Ziele sind die Bewusstmachung des komplexen Anfor-
derungsprofils und eine berufsrelevante Potenzanalyse in den Be-
reichen personaler und sozialer Kompetenz sowie die Reflexion der
Berufswahlmotivation. Wie diese Aspekte durch Assessment-Center
methodisch ermittelt werden konnen, wird im nachfolgenden Ab-
schnitt thematisiert. Kapitel 4 widmet sich dann ausfiihrlich dem
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Aspekt der sozialen Kompetenz, schliellich stehen Lehrer- und
Schiilerrolle ja im Mittelpunkt dieses Buches.

Methodisches Vorgehen der Assessment-Center

Wie muss man sich Assessment-Center vorstellen? Was passiert
dort? Und konnen sie tatsichlich Berufserfolg bzw. -misserfolg vor-
hersagen?

Zentrales Moment der methodischen Herangehensweise von
Assessment-Centern ist die Verhaltensbeobachtung. In situativen,
moglichst realititsnahen Ubungen wird das Verhalten der Teil-
nehmer durch mehrere Assessoren (Beobachter) gleichzeitig er-
fasst. Tritt beispielsweise in einer unterrichtspraktischen Tiatigkeit
(z.B. Einfiihrungspraktikum oder Ubungslektion) eine Stérung
von auflen auf, so ist der unterrichtende Student durch die insze-
nierte Intervention gezwungen zu reagieren. Das Verhalten des un-
terrichtenden Studenten wird dann an Hand vorher festgelegter
Dimensionen (z.B. Verhalten in unvorhergesehenen Situationen,
Strukturierungsvermégen, Umgang mit Konflikten etc.) beob-
achtet (Bircher, 1999). Die Assessoren halten in einer ersten Phase
das beobachtete Verhalten der Kandidaten schriftlich fest. In einer
zweiten Phase wird das schriftlich festgehaltene Verhalten mit einer
vorher festgelegten Ideal- bzw. Minimalverhaltensnorm verglichen
und entsprechend bewertet. Anschlieflend werden die jeweiligen
Beobachtungen der verschiedenen Assessoren unter Anleitung ei-
nes Moderators verglichen und Divergenzen diskutiert. Ganz am
Ende werden in einer Beobachterkonferenz die Bewertungen in al-
len Ubungen innerhalb der gleichen Dimensionen verglichen und
»Ausreifler« neu beurteilt (Bircher, 1999).

In dieser methodischen Beschreibung wird deutlich, dass den
Assessoren eine bedeutende Rolle innerhalb der Assessment-Center
zukommt. Es liegt auf der Hand, dass das Assessor-Team sehr gut
geschult und vorbereitet werden muss, um geeignete Kandidaten
fiir ein Lehramtsstudium auswihlen zu kénnen (Bircher, Frei, Tug-
gener, 2003). Assessoren sollten tiber fachliche Voraussetzungen,
wie zum Beispiel differenzierte Wahrnehmungskompetenz und
Analyse-/Synthesefihigkeiten verfiigen, aber auch Belastbarkeit,
zeitliche und mentale Flexibilitdt und eine hohe Frustrationstole-
ranz mitbringen. Bircher, Frei und Tuggener (2003) sprechen von
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einer anspruchsvollen Aufgabe, die hochste Prasenz und Ausdauer
im Verlauf eines mindestens zehnstiindigen Assessment-Center-
Tages erfordert. Neben einer umfassenden Einftihrung der Assesso-
ren ist auch eine fundierte Weiterbildung unerlésslich. Durch den
regelmifligen Finsatz von Assessoren kann eine Konstanz erreicht
werden, die letztlich wieder der Qualitit des Verfahrens zugute
kommt.

Genauso wenig wie es die Lehrerbildung gibt, gibt es auch das
Assessment-Center. Vielmehr arbeitet jede Universitit, jede Pdd-
agogische Hochschule oder jedes Lehrerseminar mit denjenigen
Methoden, die fiir das jeweilige Bewerberprofil am besten geeignet
erscheinen. Wir hatten ja bereits angesprochen, dass Assessment-
Center verschiedene Zielsetzungen beinhalten: Selektion (Auswahl
der Studienbewerber), Potenzialanalyse (die Bewerber selbst erken-
nen ihre Stiarken und Schwichen) und Qualititssicherung (berufs-
relevante Eignungsmerkmale und Standards definieren) (Bircher,
1999). Das heifit, Assessment-Center in der Lehrerbildung konnen
sowohl zu Beginn des Studiums, wihrend der Ausbildung, zur Be-
rufseinfithrung, aber auch in der Weiterbildung eingesetzt werden.
Im Folgenden werden einige Verfahren verschiedener Hochschulen
exemplarisch vorgestellt.

An der Universitit Bamberg werden in den Studienfichern
Wirtschaftspadagogik und Grundschulpiadagogik seit dem Winter-
Semester 2002/2003 nach dem Ergebnis von Bewerbungsmappen
und Auswahlgesprichen Studienplitze vergeben.

Die Bewerbungsmappen miissen im Vorfeld eingereicht wer-
den. Neben Lebenslauf, Zeugnissen, Zusatzqualifikationen sol-
len die Bewerber ihre Wahl des Studienganges sowie die Wahl des
Studienortes in einem Bewerbungsschreiben begriinden. An die-
ser Stelle sind Bewerber mit einer abgeschlossenen Berufsausbil-
dung im Vorteil, was durchaus beabsichtigt ist (Abel u. Foerster,
2005).

Am Lehrstuhl fur Wirtschaftspiadagogik werden die Bewerber
mittels eines Mini-Assessment-Centers ausgewidhlt. In Gruppen
von vier bis fiinf Teilnehmern miissen die Bewerber ein ungewohn-
liches und handlungsorientiertes Problem unter Stressinduzierung
(Zeitlimit, Konkurrenzsituation) innerhalb von zwanzig Minuten
losen. Anschlieffend visualisieren und présentieren die Gruppen
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ihre Problemlésung am Flipchart. In diesem Mini-Assessment-

Center steht vor allem die Bewertung der Teamfihigkeit im Mit-

telpunkt, die anhand der Kriterien Initiative und Aktivitdtsniveau,

Problemlosefihigkeit und intellektuelle Fihigkeit sowie Koopera-

tions- und Kommunikationsfihigkeit operationalisiert wurde (Abel

u. Foerster, 2005).

AbschlieSend finden ca. zehnmintitige Einzelgespriche mit den
Bewerbern statt, in denen sie in einem strukturierten, leitfadenge-
stiitzten Interview nochmals zu ihrer Person, ihrer Studienwahl,
aber auch zu Auffilligkeiten in der Bewerbungsmappe bzw. in der
Gruppensituation (Problemlsung) befragt werden. Auch dieses
Gesprich wird mittels verschiedener Kriterien analysiert:

— Selbstbewusstes Auftreten, hohe Selbstwirksamkeitserwartung
sowie eine realistische Selbsteinschitzung (psycho-soziale Res-
sourcen),

— Artikulationsfihigkeit, Humor, Schlagfertigkeit und Eloquenz
(Grundlage fiir die Vermittlungskompetenz),

— Reflexionsfihigkeit (d.h. kritische Distanz gegentiber dem Bil-
dungssystem und grundlegende Bereitschaft das System in Frage
zu stellen) (Abel u. Foerster, 2005).

Am Ende dieses Verfahrens wird die Bewerbungsmappe mit 20 %,
die Gruppenaufgabe mit 30 % und das Einzelgespriach mit 50 %
gewichtet. Die erreichten Punkte werden in eine Note umgerech-
net, die zusammen mit der Abiturnote im Verhiltnis 1:1 den Platz
im Bewerbungsranking definiert.

Am Lehrstuhl fiir Grundschulpidagogik werden in einem
30-mintitigen teilstrukturierten Gesprich zwischen zwei Lehrstuhl-
mitarbeitern und dem Bewerber vier lehrerspezifische Eignungskri-
terien untersucht, die anders zum Teil nicht erhoben werden kon-
nen (Faust, Mahrhofer, Steinhorst u. Foerster, 2003):

— Wahrnehmungsfihigkeit, intellektuelle Beweglichkeit und Refle-
xionsfihigkeit,

— Berufsbezogene Interessen und Motivation fiir den Lehrerbe-
ruf,

— Pidagogische Vorerfahrungen,

— Kontaktfihigkeit.
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Fiir jedes dieser Merkmale, sowie fiir die vorab eingereichte Mappe
werden null bis vier Punkte vergeben. Die Summe der Punkte wird
in eine Note umgerechnet, die zusammen mit der Abiturnote die
Endnote ergibt.

Wie bereits erwihnt, bringt das Bamberger Auswahlverfahren
das Bewerber-Ranking ziemlich durcheinander. Ob dieses Aus-
wahlverfahren Studienleistungen, Abbrecherquoten etc. positiv be-
einflusst, kann erst in einigen Semestern evaluiert und untersucht
werden. Nichtsdestotrotz sprechen Abel und Foerster (2005) bereits
von einem erfolgreichen Verfahren, weil so der Zugang zum Stu-
dium verbreitert wird und Studierwillige eine Chance erhalten, die
sie tiber die Abiturnote allein nicht hitten. Die Riickmeldungen
der Bewerber zum Bamberger Verfahren waren durchweg positiv
(Faust, Mahrhofer, Steinhorst u. Foerster, 2003), was zeigt, dass
auch Anwirter auf einen Studienplatz ein differenziertes Verfahren
zur Selektion geeigneter Kandidaten bevorzugen.

Das Assessment-Seminar an der Universitit Trier stellt neben der
Selektion, vor allem die Selbstreflexion der Bewerber in den Vor-
dergrund.

Weyand, die Geschiftsfiihrerin des Zentrums fiir Lehrerbildung der
Universitit Trier, betont: »Zentrale Ziele des Assessment-Seminars sind
die Bewusstmachung des komplexen Anforderungsprofils, die Klirung
eigener Stirken und Schwichen anhand einer berufsrelevanten Poten-
zialanalyse in den Bereichen personale und soziale Kompetenz sowie
die Reflexion der Berufswahlmotivation.«

(Weyand, 2007, S. 62)

Das Konzept des Assessment-Seminars der Universitit Trier, das
sich iiber den Zeitraum eines gesamten Semesters erstreckt, griin-
det auf verschiedenen Elementen: Anfinglich setzen sich die Stu-
dierenden in wochentlich stattfindenden Sitzungen mit dem
Berufsprofil von Lehrern auseinander. Daran anschlieflend finden
Blockveranstaltungen statt, in denen Beobachtungen und Feedback
zu Lehriibungen theoretisch und praktisch thematisiert werden.
Dabei bearbeiten die Studierenden neben einer Selbsteinschitzung
zu berufsspezifischen personalen und sozialen Kompetenzen das
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berufsunspezifische BIP (Bochumer Inventar zur Berufsbezogenen
Personlichkeitsbeschreibung). In den Wochen nach der Blockveran-
staltung wird in Kleingruppen zu je einer Kompetenz eine Ubung
konzipiert, die den spiteren Berufsalltag moglichst realistisch wider-
spiegeln soll. Erst nach diesen Vorbereitungen findet das eigentli-
che Assessment-Seminar in einer weiteren Blockveranstaltung statt.
Die Studierenden miissen sich in den Ubungen der Kommilito-
nen bewihren. Abschlieflend erhalten sie eine Fremdeinschitzung
der Assessoren und Kommilitonen in miindlicher und schriftli-
cher Form. Hinzu kommt ein Einzelberatungsgesprach mit einem
Dozenten zum Ergebnis des BIP. Vierzehn Tage spater findet dann
das Abschlusstreffen der Seminargruppe statt, in dem die Teilneh-
mer ihre Erfahrungen und individuellen Erkenntnisse austauschen.
Aus der Selbst- und Fremdeinschitzung ergibt sich eine Potenzial-
analyse, aus der sich individuelle Lern- und Entwicklungsaufgaben
ableiten lassen, die im weiteren Studium sowohl theoretisch als auch
praktisch fokussiert werden sollen (Weyand, 2007). Ein wichtiges
Instrument ist dabei das Lerntagebuch, das die Studierenden auch
nach dem Assessment noch im Studium begleitet. Darin sollen sie
ihre Lernerfahrungen, Fragen, Eindriicke und Gedanken chronolo-
gisch festhalten. Am Anfang steht ein kurzes Essay zur Berufswahl-
motivation. Am Ende wird Bilanz gezogen: Was habe ich gelernt?
Was muss ich selbstreflexiv noch verbessern? Welches sind meine
Lern- und Entwicklungsaufgaben im weiteren Ausbildungsweg?

Auch hier sprechen die ersten Evaluationsstudien zu dem Semi-
nar und den Lerntagebiichern fiir deutliche positive Effekte dieser
Mafinahmen, die Eignung einer Person zu identifizieren und gleich-
zeitig die Studienanwirter frithzeitig auf den Erwartungshorizont
ihrer Tétigkeit vorzubereiten (vgl. Weyand, 2007).

Im Lehrer-Seminar’ Offenbach fithrt man so genannte eignungs-
diagnostische Mafinahmen (EdM) durch. Dieses Verfahren steht
am Ubergang von der ersten theoretisch-fachlichen Phase (Erstes

2 InBaden-Wirttemberg findet die Lehrerbildung fiir Grund- und Haupt-
schulen in einer ersten Phase (fachlich-theoretischer Teil: 1. Staatsex-
amen) an Pidagogischen Hochschulen (PH) statt und in einer zweiten
Phase (Referendariat: praktisch-schulischer Teil) 18 Monate im Schulein-
satz und in begleitenden Lehrer-Seminaren (2. Staatsexamen).
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Staatsexamen) der Lehrerbildung zur schulisch-praktischen Phase
(Referendariat). Letzteres wird durch die Lehrer-Seminare beglei-
tet. Daher zielen diese Maflnahmen nicht so sehr auf Selektion,
vielmehr geht es um Einstellungen und Haltungen der Referendare:

»Die Intention der EAM ist also zusammengefasst: Personen erhalten
eine Riickmeldung iiber ihre Stirken und Lernfelder, und mit dieser
Riickmeldung eine Orientierung fiir weiteres gezieltes Handeln. Darin
besteht der wichtige Unterschied zum Assessment: Die EAM ist kein
Auswahlverfahren, sie ist ein Riickmeldeverfahren.«

(Friedrich u. Erdrich, 2006, S. 3)

Im Frithjahr 2004 wurden die EAM den Referendaren zum ersten
Mal angeboten. Die Teilnahme ist freiwillig. Grundsitzlich orien-
tiert man sich beim EdM am Aufbau der Assessment-Center. Die
Teilnehmer (Referendare) durchlaufen Ubungen mit Aufgabenstel-
lungen aus dem beruflichen Feld. Ahnlich wie im Assessment-Cen-
ter beobachten und dokumentieren Assessoren das Verhalten der
Referendare. Auch hier bildet ein Anforderungsprofil die Grundlage
zur Analyse. In einer Auswertungskonferenz werden die Beobach-
tungen verglichen, diskutiert und bewertet. Die Beobachtergruppe
erstellt daraufhin fiir jeden Teilnehmer eine qualifizierte Riickmel-
dung zu Stirken und zukiinftigen Lernfeldern (Potenzialeinschit-
zung). Die Gruppenriickmeldung erfolgt durch einen Beobachter
in einem Riickmeldegesprich. Abschlieflend erhilt jeder Proband
eine individuelle Orientierung fiir sein weiteres Handeln (Friedrich
u. Erdrich, 2006). Mittels qualitativer Interviews haben die Forscher
die EdM 2005 erstmals evaluiert. Das Fazit der Teilnehmerbefra-
gung haben wir zusammengefasst:

Ergebnisse der Evaluation der Offenbacher MafSnahmen

— Fiir eine hohe Wirksamkeit der EAM spricht die eindeutige Tendenz
der Ergebnisse der Interviews

— Die Referendare nehmen die Philosophie der EAM und ihre eigene
Selbstverantwortung in hohem Mafle an.

— Der auf die Personlichkeit gerichtete iiberfachliche Fokus findet Zu-
stimmung und ist wirksam.
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— Qualitdt und Verlidsslichkeit des Verfahrens sind unabdingbar.

— Hiufig vorkommende Stirken und Lernfelder konnten in ausgewie-
senen Trainingsangeboten unterstiitzt werden.

— Die Ergebnisse sprechen fiir einen fritheren Einsatz der EAM bereits
in der ersten Phase der Ausbildung an der Pidagogischen Hoch-
schule.

(Friedrich u. Erdrich 2006)

Das Verfahren der EAM des Lehrer-Seminars Offenbach wird in-
zwischen auch in drei staatlichen Schulimtern als Instrument der
Personalentwicklung in Baden-Wiirttemberg angewendet, um neue
Wege der Fithrungskrifteentwicklung zu gehen. Auflerdem konn-
te auch der Leiter der PH Freiburg von der Notwendigkeit und
Bedeutsamkeit der Eignungsdiagnostischen Mafinahmen iiber-
zeugt werden, so dass gegenwirtig an einem gemeinsamen For-
schungsprojekt gearbeitet wird, damit die Eignungsdiagnostischen
Mafinahmen schon in den Pddagogischen Hochschulen und nicht
erst mit beginnendem Referendariat zum Einsatz kommen konnen.

Auch die PH Ziirich arbeitet mit Assessment-Verfahren im Rah-
men der Lehrerbildung. Zwei Formen des Assessments werden
dabei unterschieden: das selektive Assessment-Verfahren und das
entwicklungsorientierte Assessment-Verfahren. Diese diirfen nicht
als autonome Instrumente verstanden werden, vielmehr sind sie
Bestandteil komplexer Mafinahmen zur Selektion bzw. zur Ent-
wicklungsplanung (Bircher, Frei u. Tuggener, 2003). Wie der Name
schon sagt, dient das selektive Assessment-Verfahren der Auswahl
geeigneter Studienbewerber fiir die Primar- und Sekundarstufe.
Hierftr werden auch Bewerber ohne gymnasiale Matura (Abitur)
zugelassen, die tiber bedeutende tiberfachliche Kompetenzen verfii-
gen’. Im Assessment-Center werden folgende Kompetenzen iiber-
prift:

— Kommunikation, Kooperation und Prisentation,

— Wissenstransfer,

Selbstmanagement und Selbstreflexion.

3 Die Bewerber ohne gymnasiale Matura (Abitur) miissen zwei der drei
Ubungsanlagen bestehen.
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Am Ende des Assessment-Verfahrens wird mit den Teilnehmern
in einem Einzelgesprich der Vergleich zwischen Selbstbild und
Fremdbild (das von den Assessoren analytisch erstellt wird) eror-
tert, wobei auch Ressourcen und Entwicklungsraume definiert
werden. Das heif3t, in erster Linie zielt das Assessment-Center auf
Selektion, aber es bedient zudem entwicklungsorientierte Dimensi-
onen. Bewerber erhalten somit die Moglichkeit, an ihren iiberfach-
lichen Kompetenzen zu arbeiten, sie auszubauen und sich bewusst
mit ihnen auseinanderzusetzen.

Das entwicklungsorientierte Assessment-Center wird vor allem
im Zuge der beruflichen Weiterbildung von Lehrern eingesetzt.
Auch hier wird in einem Gesprich das Selbstbild dem Fremdbild
der Assessoren beziiglich der beruflichen und persénlichen Stirken
und Schwichen des jeweiligen Kandidaten gegeniibergestellt. Dieses
Gesprich bildet dabei den Anfang eines langes Entwicklungspro-
zesses (Bircher, Frei u. Tuggener, 2003): Nach dem Gespriach muss
jeder Teilnehmer eine Zusammenfassung tber seine beruflichen
Erfahrungen und Problemfelder, aber auch seine Stirken schreiben,
die an den zustindigen Assessor gesandt wird, um dessen Eindruck
gegebenenfalls zu erginzen. Die Zusammenfassung wird mit Hilfe
eines Rasters erstellt, so dass die individuellen Themen des jewei-
ligen Bewerbers verdichtet und fokussiert werden. In einem zwei-
ten Gesprich zwischen Assessor und Teilnehmer werden dann auf
Grundlage der individuellen Themen zwei so genannte Entwick-
lungsthemen (inklusive verschiedener Handlungsmuster und Leit-
themen) ausgewihlt. In den darauf folgenden Wochen sollen die
Teilnehmer ihren eigenen beruflichen Alltag selbstreflexiv beobach-
ten: in Hinblick auf die von ihnen formulierten Themen fertigen
sie Beschreibungen an, die dann wiederum der Assessor kommen-
tiert und mit weiterfithrenden Anmerkungen und Handlungshilfen
versieht. So arbeiten Assessor und Teilnehmer Hand in Hand und
erginzen die Entwicklung des Teilnehmers in der ersten Phase der
berufspraktischen Weiterbildung.

Und wie reagierten die Teilnehmer auf die Assessment-Center?
Viele Kandidaten, die das selektive Assessment-Center nicht beste-
hen, reagieren — verstindlicherweise — oftmals enttduscht und ver-
stehen nicht, wie Selbst- und Fremdbild so weit auseinander driften
kénnen. Doch sind viele Bewerber von dem Urteil des Assessment-
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Centers tiberzeugt und akzeptieren, dass dieser Berufsweg im Mo-
ment nicht die richtige Entscheidung fiir ihre personliche Entwick-
lung darstellt. Sie konnen dank der Assessment-Center frithzeitig
erkennen, ob das beabsichtigte Studium sinnvoll bzw. ein erfolg-
reicher Werdegang realistisch ist (Bircher, Frei u. Tuggener, 2003).
Letztlich profitiert natiirlich auch die PH Ziirich durch die profes-
sionelle Auswahl der Bewerber, die weniger Studienabbrecher zur
Folge hat.

»Im Rahmen des entwicklungsorientierten AC fiir bereits amtierende
Lehrpersonen waren zu Beginn Vorbehalte und Widerstinde der Kan-
didatinnen und Kandidaten gegentiber dem fiir die Lehrerinnen-/Leh-
rerweiterbildung ungewohnten Instrument zu spiiren. Eine verstirkte
und prézisiere Information iiber Ablauf, Zielsetzung und Einbettung
des AC ins Gesamtkonzept der Weiterbildung zeigt aber bereits im
zweiten Durchfithrungsjahr weitgehend positive Riickmeldungen und
eine sehr hohe Akzeptanz des Verfahrens.«

(Bircher, Frei u. Tuggener, 2003, S.34)

Die hier beschriebenen Verfahren sollten einen ersten Eindruck
vermitteln, wie unterschiedlich Assessment-Center konzipiert, aber
auch wie vielseitig ihre Einsatzmoglichkeiten sind: Neben der Aus-
wahl von geeigneten Bewerbern und der Unterstiitzung wahrend
der Ausbildung werden sie auch als Instrument in der beruflichen
Weiterbildung genutzt. Sie wenden unterschiedliche und vielseiti-
ge Verfahren an, um die Eignung oder das Entwicklungspotenzial
einer (zukiinftigen) Lehrperson aufzudecken.

Abschlielend bleibt die Frage zu kliren, inwiefern wir diesen
Auswahlverfahren vertrauen konnen. Verfiigen sie tatsdchlich tiber
»orakelhafte« Aussagekraft?

Kritische Anmerkungen zum Assessment-Center in der Lehrerbildung
Vielen Lehrerbildner, aber auch vielen angehenden Lehrpersonen
erscheint es suspekt, Studienbewerbern bzw. Lehramtsstudenten
mittels Assessment-Centern oder anderen eignungsdiagnostischen
Mafinahmen vorherzusagen, wie es ihnen in Studium und Beruf
ergehen wird und welche Kompetenzen sie aufweisen oder entwi-
ckeln werden (Hanfstingl u. Mayr, 2007). Ist eine solche Prognose
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