NOTFALL
' LERNEN

DAS WAR DOCH
FUR DEN ANFANG
GANZ GUT!

So beurteilst und bewertest du als
Praxisanleiter oder Lehrkraft deine Schuler
fair, transparent und forderst dabei ihre
Lernmotivation.
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SCHON,

dass du dieses Buch in den Hianden haltst.

Wir freuen uns, dass du dir die Zeit
nimmst, dich intensiv mit einem
Thema auseinanderzusetzen, das
uns am Herzen liegt: die Beurteilung
und Bewertung von Schiilern als
Praxisanleiter oder Lehrkraft. Du
haltst hiermit ein Magazin in den
Handen, das dir nicht nur theore-
tische Ansatze bietet, sondern dir
auch ganz praktische Wege aufzeigt,
wie du fair und transparent bewer-
test und dabei die Motivation deiner
Schiler férderst.

Mit diesem Magazin mochten wir

dir eine Art Kompass an die Hand
geben - einen Leitfaden, der dir hilft,
sachliche Beurteilungen mit einem
fordernden Ansatz zu verbinden.
Denn wir alle wissen: Bewertungen
sind mehr als nur Zahlen oder Noten.
Sie sind eine wertvolle Riickmel-
dung, die den Weg eines Schiilers
pragen kann. Genau hier setzt
dieses Magazin an: Es zeigt dir, wie
du diesen wichtigen Teil deiner Rolle
nicht nur richtig, sondern auch mit
Weitsicht und Fingerspitzengefuhl
ausfullen kannst.

Unsere eigene Reise als Lehrende im
Gesundheitswesen hat uns oft ge-
zeigt, wie entscheidend es ist, Ler-
nende auf ihrem Weg zu begleiten,

ohne sie zu demotivieren —und
gleichzeitig das notwendige Feed-
back zu geben, das sie weiterbringt.
Wir wissen, wie herausfordernd es
sein kann, in hektischen Zeiten den
Uberblick zu behalten und trotzdem
jedem Schuler gerecht zu werden.
Genau deshalb haben wir dieses
Magazin so konzipiert, dass du hier
praxisnahe Tipps, Strategien und
wertvolle Impulse findest.

Egal, ob du neuin der Rolle des
Praxisanleiters bist oder bereits
jahrelange Erfahrung mitbringst:
Hier wirst du flr jeden Schritt auf
dem Weg zur Praxisreife deiner
Schiiler hilfreiche Methoden und
Anregungen entdecken. Dabei geht
es nicht nur um fachliche Bewer-
tungen, sondern auch darum, wie du
als Vorbild und Coach deine Schiiler
dabei unterstltzt, ihre Starken zu
erkennen und auszubauen.

Wir verzichten bewusst auf kompli-
zierte Fachsprache und schreiben
so, wie wir es auch im personlichen
Gesprach tun wiirden — denn wir
maochten, dass du die Inhalte direkt
in deinem Arbeitsalltag umsetzen
kannst.



Mit dem Titel ,Das war doch fiir

den Anfang ganz gut!“ mochten wir
dir bereits ein Lacheln ins Gesicht
zaubern —denn jeder Lernprozess
beginnt genau da: mit einem Anfang.
Und es liegt an uns, diesen Anfang
zu gestalten und die richtigen Im-
pulse zu setzen.

AbschlieBend méchten wir anmer-
ken, dass wir in diesem Magazin
—der Lesbarkeit zuliebe - iberwie-
gend die mannliche Form verwen-
den. Selbstverstandlich beziehen
wir dabei alle Geschlechter mit

ein. SchlieBlich geht es nicht um die
Formulierung, sondern um den Inhalt
und das gemeinsame Ziel: die beste
Ausbildung fiir unsere zukiinftigen
Fachkrafte zu gewahrleisten.

Viel Freude beim Lesen und viel
Erfolg bei der Anwendung - deine
Schiiler werden es dir danken!

Wir winschen dir eine spannende

Lekture und viel Erfolg auf deinem
Weg als Praxisanleiter!

Wir sehen uns!

Alex & André




Die Rolle als Praxisanleiter

Jakob tritt kraftig in die Pedale, wah-
rend er den Radweg entlangfahrt. Es
ist frih am Morgen, und der Nebel
Uber den Feldern verzieht sich lang-
sam, wahrend die Sonne Uber dem
Horizont aufsteigt. Er genieBt den
Moment der Ruhe in der Natur, be-
vor ihn der hektische Alltag in der
Notaufnahme einholt. Heute wird ein
besonderer Tag - ein neuer Schiler
kommt in die Notaufnahme, und Ja-
kob freut sich schon darauf, ihnin den
kommenden Wochen zu begleiten.

Jakob hat in den letzten Jahren viele
Schiiler ausgebildet. Seine Rolle als
Praxisanleiter bedeutet ihm viel,
und wahrend er durch die Land-
schaft fahrt, denkt er darliber nach,
welche Verantwortung er als Anleiter
tragt. Es geht nicht nur darum, den
Schiiler in die fachlichen Ablaufe
der Notaufnahme einzuweisen. Es
geht darum, eine Briicke zwischen

Theorie und Praxis zu bauen, dem
Schiler Selbstvertrauen zu geben
und ihn auf den fordernden Alltag im
Gesundheitswesen vorzubereiten. In
Jakobs Kopf kreisen die Gedanken
um die Herausforderungen, die diese
Rolle mit sich bringt, und die Moég-
lichkeiten, die er hat, den Schiiler zu
motivieren und zu férdern.

Er weiB, dass er als Praxisanleiter
mehr ist als nur ein Lehrer — er ist
Mentor, Begleiter und Vorbild zu-
gleich. Dieser Gedanke erflllt ihn
mit Stolz, aber auch mit einem Ge-
fihl der Verantwortung. Wie kann
er sicherstellen, dass der Schiiler
nicht nur das noétige Wissen er-
wirbt, sondern auch mit Selbst-
vertrauen in die berufliche Zukunft
startet? Mit diesem Gedanken im
Kopf fahrt Jakob weiter, bereit, dem
neuen Tag und dem neuen Schiler
entgegenzutreten.




Deine Rolle als Praxisanleiter

Als Praxisanleiter bist du nicht nur
derjenige, der Wissen vermittelt. Du
bist Mentor, Begleiter und Vorbild
zugleich. Die Aufgabe geht weit Uber
das reine Lehren hinaus. Du formst
die zukinftigen Pflegefachkrafte
oder Rettungsdienstmitarbeiter, die
einmal eigenstandig arbeiten wer-
den. Das bedeutet Verantwortung,
aber auch die Chance, aktiv an der
Ausbildung der nachsten Genera-
tion mitzuwirken.

Schon in den ersten Tagen wirst du
merken, wie wichtig dein Verhalten
und deine Anleitung fiir den Erfolg
des Schiilers sind. Er wird sich stark
an dir orientieren, nicht nur fach-
lich, sondern auch menschlich. Dein
Umgang mit den Patienten, die Art
und Weise, wie du Entscheidungen
triffst, und wie du mit Stress um-
gehst - all das wird der Schiiler be-
obachten und von dir lernen.

Der erste Eindruck zahlt

Stell dir vor, du bist der Schiiler, der
zum ersten Mal in die Notaufnah-
me kommt. Du kennst die Ablaufe
noch nicht, weiBt nicht, wie du dich
in bestimmten Situationen verhalten
sollst, und hast viele Fragen im Kopf.
In diesem Moment sucht der Schiler
nach Orientierung — und du bist sei-
ne erste Anlaufstelle.

Der erste Eindruck, den du hinter-
lasst, kann den weiteren Verlauf der
Ausbildung maBgeblich beeinflus-
sen. Schaffst du eine offene und
vertrauensvolle Atmosphare, wird
der Schiuler eher bereit sein, Fragen
zu stellen und sich auf den Lernpro-
zess einzulassen. Zeigst du von An-
fang an, dass du an seiner Entwick-
lung interessiert bist, legst du den
Grundstein fur eine erfolgreiche Zu-
sammenarbeit.

Balance zwischen Fordern
und Fordern

Als Praxisanleiter wirst du schnell
merken, dass es eine feine Balan-
ce gibt, die du meistern musst: Du
musst den Schiiler fordern, aber
auch fordern. Ein Schiler, der nur
beobachtet und keine Verantwor-
tung Ubernimmt, wird nicht ausrei-
chend lernen. Gleichzeitig darfst
du ihn nicht Uberfordern, denn das
flihrt zu Unsicherheiten und moég-
licherweise sogar zu Fehlern. Die
Kunst besteht darin, dem Schiler
schrittweise mehr Verantwortung zu
Ubertragen. Lass ihn zunachst beob-
achten, erklare ihm die Ablaufe, und
sobald du merkst, dass er die Grund-
lagen verstanden hat, kannst du ihm
erste Aufgaben Ubertragen. Dabeiist
es wichtig, dass du immer prasent
bleibst und ihn nicht allein lasst.
Gib ihm das Geflhl, dass du im Hin-
tergrund bist und eingreifen kannst,
wenn es notig ist.



Die Bedeutung von Feedback

Feedback ist ein entscheidendes
Element in der Rolle des Praxisanlei-
ters. Nur durch regelmaBige Riick-
meldungen kann der Schiiler seine
Leistung einschatzen und gezielt
verbessern. Wichtig ist dabei, dass
das Feedback konstruktiv und moti-
vierend ist. Schiler bendtigen nicht
nur Kritik, sondern auch positive
Rickmeldungen, die sie ermutigen,
weiter an sich zu arbeiten.

Achte darauf, klar und konkret zu
sein. Ein allgemeines “Das war gut”
oder ,Da musst du besser werden
hilft dem Schiler wenig. Beschreibe
genau, was gut gelaufen ist und wo
es Verbesserungsbedarf gibt. Gib
ihm immer konkrete Hinweise, wie
er seine Leistung steigern kann, und
betone, dass jeder Lernprozess Zeit
braucht. Fehler sind ein naturlicher
Teil des Lernens und sollten als solche
gesehen werden - nicht als Misserfol-
ge, sondern als Lernchancen.

“

Mentor und Vorbild

Du bist nicht nur der Lehrer, der
Fachwissen vermittelt. Du bist auch
ein Vorbild, das den Schiiler in sei-
ner beruflichen und persénlichen
Entwicklung pragt. Deine Haltung
gegenlber den Patienten, dein Ver-
halten im Team und deine Art, mit
stressigen Situationen umzugehen -
all das hat Einfluss auf den Schiiler.

Stell dir vor, du arbeitest in einer hek-
tischen Schicht in der Notaufnahme
oder im Rettungsdienst, in der alles
schiefzulaufen scheint. Wie du in
dieser Situation reagierst, wird dem
Schiiler wichtige Lektionen vermit-
teln. Bleibst du ruhig und Uberlegt,
wird auch der Schiler lernen, wie
man mit Stress und Druck umgeht.
Wenn du hingegen ungeduldig wirst
oder Fehler nicht reflektierst, kdnnte
er sich dieses Verhalten abschauen.



Damit du deinen Schiiler
erfolgreich begleiten kannst,
solltest du folgende Punkte
immer im Hinterkopf behalten:

1. Vertrauen aufbauen:

Der Schiiler muss sich von An-
fang an sicher fiihlen, um offen
flr den Lernprozess zu sein.

2. Vorbildrolle einnehmen:
Dein Verhalten beeinflusst den
Schiler mehr, als du denkst.
Sei dir dieser Verantwortung
bewusst.

3. Klar kommunizieren:
Egal ob Feedback oder Aufgaben
- sei konkret, klar und nachvoll-
ziehbar in deinen Anweisungen
und Rickmeldungen.

4. Fordern und fordern:

Gib dem Schiiler Herausforde-
rungen, aber achte darauf, ihn
nicht zu Gberfordern.

5. Kontinuierliches Feedback:
RegelméaBige Rickmeldungen
sind der Schliissel zur Verbesse-
rung. Lob und konstruktive Kritik
gehoren zusammen.

6. Geduld und Verstandnis
zeigen: Jeder Schiiler lernt in
seinem eigenen Tempo. Fehler
sind Teil des Prozesses — unter-
stlitze den Schiiler dabei, aus
ihnen zu lernen.

Als Praxisanleiter formst du nicht nur
Fachkrafte, sondern Menschen. Du
hast die Mdglichkeit, jemanden zu
inspirieren, ihn auf seinem Weg zu
begleiten und dabei selbst als Leh-
rer und Mensch zu wachsen. Nutze
diese Chance, um einen positiven
und bleibenden Einfluss auf die Zu-
kunft der Pflege und des Rettungs-
dienstes zu haben.




Beurteilung vs. Bewertung:
Was ist der Unterschied

Im Krankenhaus angekommen, nimmt
Jakob zunachst an der Friihbespre-
chung in der Notaufnahme teil. Wah-
rend die Kollegen die Dienstplane
durchgehen und die aktuellen Falle
besprechen, sitzt Jakob neben dem
neuen Schiiler, der heute seinen ers-
ten Tag hat. Jakob beobachtet, wie
der Schiiler aufmerksam zuhort, aber
auch leicht nervos wirkt. Es ist seine
Aufgabe, den Schiiler nicht nur in
die Ablaufe einzufiihren, sondern
ihn wahrend der gesamten Praxis-
phase zu beurteilen und zu bewer-
ten. Das sind zwei Begriffe, die oft
synonym verwendet werden, aber
Jakob weiB: Es gibt einen entschei-
denden Unterschied.

Waéhrend er den Plan fiir den Tag
durchgeht, denkt Jakob darlber
nach, wie er dem Schiiler von Anfang
an ein konstruktives Feedback geben
kann. Beurteilung und Bewertung
— was bedeuten diese Begriffe wirk-
lich? Und wie kann er sie einsetzen,
um dem Schiiler ein hilfreiches, mo-
tivierendes Feedback zu geben, das
ihn wachsen lasst?
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Der Unterschied zwischen
Beurteilung und Bewertung

Stell dir vor, du begleitest einen
Schiler durch seine Ausbildung. Je-
den Tag beobachtest du, wie er mit
Patienten umgeht, wie er lernt, Ent-
scheidungen zu treffen, und wie er
mit Stresssituationen umgeht. All
diese Eindricke formen deine Be-
urteilung. Die Beurteilung ist ein
fortlaufender Prozess, bei dem du
die gesamte Entwicklung des Schii-
lers beobachtest und einschatzt. Du
analysierst seine Fahigkeiten, sein
Verhalten, und versuchst herauszu-
finden, wo seine Starken und Schwa-
chen liegen. Hier geht es oft um qua-
litative Beobachtungen: Wie verhalt
sich der Schiler in unterschiedlichen
Situationen? Wie entwickelt er sich
weiter? Wo zeigt er Fortschritte, und
wo braucht er noch Unterstiitzung?

Im Gegensatz dazu steht die Bewer-
tung, die viel konkreter und formeller
ist. Bewertung bedeutet, dass du
am Ende eines bestimmten Zeit-
raums oder nach einem bestimmten
Ereignis die Leistung des Schiilers
anhand festgelegter Kriterien misst
und in eine Note oder ein Feedback
libersetzt. Die Bewertung ist oft das
Ergebnis einer Beurteilung - sie ist



der formale Abschluss, bei dem die
Leistung des Schiilers auf einer Skala
eingeordnet wird. Hier spielen objek-

Beurteilung

- fortlaufender Prozess

- qualitative Einschatzung

- kontinuierliche
Beobachtungen

- breites Beurteilungs-
spektrum

Wann und wie beurteilst du?

Beurteilung ist ein kontinuierlicher
Prozess, der bereits am ersten Tag
beginnt. Du beobachtest, wie der
Schiiler sich in der Praxis einbringt,
wie er sich entwickelt, und wie er mit
den Anforderungen der Notaufnah-
me umgeht. Dabei geht es nicht nur
darum, ob er seine Aufgaben korrekt
ausfiihrt. Du beziehst auch sein Ver-
halten gegeniber den Patienten, sei-
ne Kommunikationsfahigkeit und sei-
ne Teamfahigkeit mit ein.

Ein wichtiger Punkt bei der Beurtei-
lung ist, dass sie nicht immer formal
sein muss. Oft reicht es, dir mental
Notizen zu machen: Wie reagiert der
Schiler in stressigen Situationen?
Wie schnell lernt er? Zeigt er Initiative
oder wartet er auf Anweisungen? Die-
se kontinuierliche Beobachtung hilft

tive Kriterien eine groBere Rolle, und
die Bewertung wird oft dokumentiert
und offiziell festgehalten.

Bewertung

- Abschluss einer
Lernphase

> formeller Prozess

- Benotung am Ende

- Gutachten einer
Momentaufnahme

dir, ein Bild von der gesamten Ent-
wicklung des Schiilers zu bekommen.

Die Beurteilung ist oft weniger formell
und erlaubt dir, einen flexiblen und in-
dividuellen Blick auf den Schiler zu
werfen. Es ist die Grundlage, auf der
du spater deine Bewertung aufbau-
en wirst.

Wann und wie bewertest du?

Im Gegensatz dazu ist die Bewertung
formeller und geschieht in regelmagi-
gen Abstanden oder am Ende eines
bestimmten Ausbildungsabschnitts.
Hier geht es darum, klare Kriterien
anzulegen und die Leistung des
Schiilers anhand dieser Kriterien zu
messen. Hast du mit dem Schiler im
Vorfeld Lernziele definiert? Welche
Fahigkeiten sollte er in dieser Zeit
entwickelt haben? Die Bewertung ist



das Mittel, um festzuhalten, ob er die-
se Ziele erreicht hat.

Die Bewertung kann in Form eines
offiziellen Berichts oder einer Noten-
vergabe erfolgen. Sie ist oft stan-
dardisiert, da sie dokumentiert und
moglicherweise fir Prifungen oder
offizielle Abschllisse relevant ist.
Wichtig ist, dass die Bewertung auf
objektiven Kriterien basiert und fiir
den Schiiler nachvollziehbar ist.
Das bedeutet: Du solltest immer er-
klaren kénnen, warum der Schiler
eine bestimmte Bewertung erhalten
hat und wie du zu dieser Einschat-
zung gekommen bist.

Warum ist der Unterschied wichtig?

Warum ist es so wichtig, zwischen
Beurteilung und Bewertung zu unter-
scheiden? Weil beide Prozesse unter-
schiedliche Zwecke erfillen. Die Be-
urteilung ist flexibler und gibt dir die
Madoglichkeit, den Schiiler in seiner
individuellen Entwicklung zu be-
gleiten. Du kannst ihm regelmaBig
Feedback geben, ohne dass es gleich
um eine formelle Bewertung geht. Die
Bewertung hingegen ist verbindlicher
und oft an feste Kriterien geknipft.
Sie dient dazu, die Leistungen des
Schiilers zu dokumentieren und ihm
eine formale Riickmeldung zu geben.

Fiir den Schiiler ist es wichtig, die-
sen Unterschied zu verstehen.
Wenn er weiB, dass du ihn kontinu-
ierlich beobachtest und ihm Beurtei-

lungen gibst, kann er das Feedback
nutzen, um sich zu verbessern. Die
Bewertung hingegen gibt ihm ein kla-
res Bild davon, wo er steht und wie er
sich im Vergleich zu den geforderten
Kriterien entwickelt hat.

Beurteilung und Bewertung
im praktischen Alltag

Im Alltag als Praxisanleiter wirst du
standig zwischen Beurteilung und
Bewertung wechseln. Du beobach-
test den Schiler im taglichen Ablauf,
gibst ihm regelmaBig Ruckmeldun-
gen und nutzt diese Beobachtungen
spater, um eine formelle Bewertung
vorzunehmen.

Beurteilung ist der flexible, laufen-
de Prozess, bei dem du die Entwick-
lung des Schulers beobachtest und
ihm kontinuierlich Feedback gibst.
Bewertung ist die formale, messba-
re Riickmeldung, die auf klaren Kri-
terien basiert und oft schriftlich fest-
gehalten wird. Beide sind wichtig, um
den Schiiler erfolgreich durch seine
Ausbildung zu begleiten.

Verinnerliche den Unterschied zwi-
schen diesen beiden Prozessen, und
du wirst in der Lage sein, den Schu-
ler nicht nur korrekt zu bewerten,
sondern ihm auch die bestmégliche
Unterstlitzung in seiner personlichen
und fachlichen Entwicklung zu geben.



Wir sind NOTFALL LERNEN

Wir sind der Schliissel zur profes-
sionellen Weiterbildung im Ge-
sundheitswesen. NOTFALL LERNEN
bietet maBgeschneiderte Fortbil-
dungen und zeitgemaBe Weiterbil-
dungen fiir Mitarbeiter im Gesund-
heitswesen, die darauf abzielen,
sie praxisnah, handlungssicher und
nachhaltig zu qualifizieren.

Wir schlieBen die Lucke zwischen
Theorie und Praxis — sei es bei medi-
zinischen Notfallen oder in der Lehre
und Ausbildung. Unsere Kursteilneh-
mer erwerben bei uns nicht nur fun-
diertes theoretisches Wissen, son-
dern entwickeln gleichzeitig sichere
und praxisorientierte Handlungskom-
petenzen.

Als Experten fiir Notfélle und Ler-
nen bieten wir bei NOTFALL LERNEN
folgende Leistungen an:

Notfall-Analysen

CRM-basierte Notfalltrainings
Praxisanleiter-Weiterbildung
Fortbildungen fiir Praxisanleiter
Ausbildung zum Dozenten im
Gesundheitswesen
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Gemeinsam im Team entwickeln und
fihren wir unsere Weiter- und Fort-
bildungen durch. Unser interdiszipli-
nares Team besteht aus Padagogen,
Juristen, Grafikdesignern, Arzten,

Notfallsanitatern, Feuerwehrbeamten
und Pflegefachkraften mit Fachwei-
terbildungen und stellt sicher, dass
alle relevanten Perspektiven umfas-
send berlcksichtigt werden und in
unsere Angebote einflieBen.

Neben den Bedirfnissen unserer
Kursteilnehmer legen wir groBen Wert
auf moderne, praxisorientierte Pada-
gogik, bei der der Erwerb von Hand-
lungskompetenzen im Mittelpunkt
steht. Unsere Fort- und Weiterbil-
dungen bieten wir sowohl 6ffentlich
als auch als Inhouse-Veranstaltungen
an. Wenn du Interesse an einem maB-
geschneiderten Inhouse-Training fir
deine Einrichtung hast, kontaktiere
uns gerne personlich.

Weitere Informationen zu uns, un-
serem Team und unserer Bildungs-
angebote findest du auf unserer
Website!

notfall-lernen.de



http://notfall-lernen.de

Objektivitat & Fairness sichern

Jakob steht in einem der Unter-
suchungsraume der Notaufnahme,
wahrend er einem Schiler zuschaut,
der eine Wundversorgung bei einem
Patienten durchfiihrt. Der Schiler
wirkt konzentriert, aber Jakob merkt,
dass er unsicher ist. Es ist eine kom-
plizierte Situation, der Patient ist un-
ruhig, und der Schiler scheint sich
nicht sicher zu sein, ob er die rich-
tigen Schritte unternimmt. Jakob
wartet geduldig ab, um zu sehen, wie
der Schiler mit der Herausforderung
umgeht. Nach dem Eingriff mochte
Jakob eine faire und objektive Rick-
meldung geben, um dem Schiler zu
zeigen, was er gut gemacht hat und
wo es noch Verbesserungspotenzial
gibt. Aber wie kann er sicherstellen,
dass seine Bewertung wirklich ob-
jektiv und fair ist?

Als der Schiler die Behandlung ab-
geschlossen hat, geht Jakob mit ihm
die Schritte durch und stellt ihm eini-
ge Fragen zu seinen Entscheidungen.
Er mochte den Schiler ermutigen,
selbst Uber sein Handeln nachzu-
denken, bevor er ihm Feedback gibt.
Denn Feedback und Bewertungen
sind nur dann sinnvoll, wenn sie auf
klaren und transparenten Kriterien
basieren - eine Herausforderung, die
Jakob in seiner Rolle als Praxisanlei-
ter oft begegnet.
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Warum sind objektive und faire
Bewertungskriterien so wichtig?

Stell dir vor, du bist in der Situation
von Jakob. Du beobachtest deinen
Schiiler jeden Tag bei der Arbeit,
und irgendwann kommt der Moment,
in dem du seine Leistung bewerten
musst. Wie stellst du sicher, dass
deine Bewertung nicht von person-
lichen Vorlieben oder unbewussten
Vorurteilen beeinflusst wird? Der
Schlussel liegt in klaren und transpa-
renten Bewertungskriterien. Objekti-
ve und faire Bewertungskriterien sind
entscheidend, um dem Schiler eine
faire Chance zu geben, sich zu ver-
bessern und seine Leistungen kor-
rekt einschatzen zu konnen. Wenn
die Bewertung rein subjektiv ist,
besteht die Gefahr, dass der Schi-
ler nicht versteht, woran er arbeiten
muss, oder dass er sich unfair behan-
delt flihlt. Das kann seine Motivation
und seinen Lernprozess erheblich
beeintrachtigen.

Objektivitat bedeutet, dass du die
Leistung des Schilers nach vorher
festgelegten Kriterien bewertest,
die fur alle Beteiligten nachvollzieh-
bar sind. Fairness bedeutet, dass
du den individuellen Lernstand des
Schiilers beriicksichtigst und seine
Bewertung auf seine Fortschritte
und Fahigkeiten abstimmst.



Klare Kriterien definieren

Um objektiv und fair zu bewerten,
musst du klare Kriterien festlegen,
bevor du die Leistung des Schi-
lers bewertest. Uberlege dir, welche
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Diese Kriterien helfen dir, die Leis-
tung des Schilers strukturiert und
nachvollziehbar zu bewerten. Sie
bieten dir einen Rahmen, der si-
cherstellt, dass du keine wichtigen
Aspekte Ubersiehst und deine Be-
wertung auf mehr als nur deinem
persdnlichen Eindruck basiert.

RegelmiBige Beobachtung und
Dokumentation

Ein weiterer wichtiger Punkt, um
Fairness und Objektivitat zu sichern,
ist die regelmaBige Beobachtung
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Fahigkeiten und Kompetenzen der
Schiler in einem bestimmten Zeit-
raum entwickelt haben sollte.

Hier ein Beispiel zur Veranschauli-
chung fiir dich:

FACHLICHE KOMPETENZ
Benerrscht der Schiler die notigen praktischen
Fertigkeiten? Versteht er die theoretischen
Hintergriinde seiner Aufgaben?

KOMMUNIKATION

Wie geht er mit Patienten und Kollegen um? Ist er in
der Lage, klar und verstindlich zu
vermittein?

TEAMFAHIGKEIT

Arbeitet der Schiller gut im Team? Nimmt er
Anweisungen an und kooperiert er mit anderen
Fachkriften?

Wie reagiert der Schiiler in stressigen oder
unerwarteten Situationen? Bleibt er ruhig und handelt
besonnen?

und Dokumentation. Wenn du die
Leistung des Schilers nur einmal
beobachtest, besteht die Gefahr,
dass du eine Momentaufnahme be-
wertest, die nicht unbedingt die tat-
sachliche Entwicklung des Schilers
widerspiegelt.

Stattdessen solltest du den Schiler
Uber einen léangeren Zeitraum hin-
weg beobachten und deine Eindru-
cke dokumentieren. Dies ermdglicht
dir, Muster und Fortschritte zu er-
kennen und nicht nur auf einer ein-
maligen Leistung zu basieren. Durch



regelmaBige Rickmeldungen kannst
du dem Schiler zudem die Mdglich-
keit geben, sich kontinuierlich zu ver-
bessern, bevor es zu einer finalen
Bewertung kommt.

Subjektivitat erkennen & vermeiden

Trotz klarer Kriterien kann es immer
wieder vorkommen, dass subjektive
Einschatzungen in deine Bewertung
einflieBen. Vielleicht findest du den
Schiler sympathisch, oder es gab
eine stressige Situation, in der du
ungeduldig warst. Es ist wichtig, dir
dieser moglichen Verzerrungen be-
wusst zu sein und sie aktiv zu ver-
meiden.

Ein guter Ansatzist es, mehrere Per-
spektiven in deine Bewertung einzu-
beziehen. Frage Kollegen nach ihrer
Meinung oder beobachte den Schii-
ler in verschiedenen Situationen. So
kannst du sicherstellen, dass deine
Einschatzung nicht allein auf deinem
personlichen Eindruck basiert.

Der Schiiler als Teil des Prozesses

Es ist entscheidend, dass der Schi-
ler versteht, nach welchen Kriterien
du seine Leistung bewertest. Indem
du ihm die BewertungsmaBstabe
transparent machst, gibst du ihm
die Mdéglichkeit, sich gezielt auf die
Anforderungen vorzubereiten. Offe-
ne Kommunikation ist in der Regel
der Schliissel, damit der Schiler
sich nicht nur als Bewertungsobjekt

fuhlt, sondern als aktiver Teil seines
Lernprozesses.

Du kannst den Schiiler auch in den
Reflexionsprozess einbinden, indem
du ihn fragst, wie er seine eigene
Leistung einschatzt. Selbstreflexion
ist ein wertvolles Instrument, das
den Schiler dazu ermutigt, Verant-
wortung fir seine eigene Entwick-
lung zu tUbernehmen.

Um objektive und faire Bewertungs-
kriterien zu schaffen, solltest du also
klare, strukturierte MaBstabe an-
legen, regelmaBig beobachten und
dokumentieren sowie Subjektivitat
erkennen und vermeiden. Gleichzei-
tig ist es wichtig, den Schiiler in den
Prozess einzubinden und ihm trans-
parente Rickmeldungen zu geben.

Mit klaren Kriterien und regel-
maBiger Beobachtung kannst du
sicherstellen, dass deine Bewer-
tung nicht nur fair, sondern auch
motivierend ist. Eine objektive Be-
wertung gibt dem Schiler die Si-
cherheit, dass er auf dem richtigen
Weg ist, und hilft ihm, seine eigenen
Starken und Schwachen besser zu
verstehen. So wird die Bewertung
zu einem wertvollen Instrument,
das den Lernprozess unterstitzt
und den Schiler motiviert, sein vol-
les Potenzial zu entfalten.



Unsere 7 Methoden
der Leistungsbeurteilung

Jakob steht in der Notaufnahme und
beobachtet, wie der Schiiler eine Pa-
tientin begruBt und ihre Vitalzeichen
misst. Es ist nicht das erste Mal,
dass Jakob diese Situation miterlebt,
und er merkt, dass der Schiiler an
Selbstvertrauen gewonnen hat. Die
Handgriffe sind sicherer geworden,
die Kommunikation mit der Patientin
klarer. Jakob fragt sich, wie er diesen
Fortschritt am besten festhalten und
bewerten kann.

Es gibt viele Methoden der Leis-
tungsbeurteilung, aber welche ist
die richtige fur diese Situation?

Jakob weiB, dass es wichtig ist,
nicht nur eine Momentaufnahme zu
bewerten, sondern den gesamten
Lernprozess des Schulers im Blick zu
behalten. Verschiedene Methoden
konnen helfen, ein volistindiges
Bild von den Leistungen des Schii-
lers zu bekommen. Wahrend er den
Schiiler weiterhin beobachtet, denkt
Jakob Uber die verschiedenen An-
satze nach, die er in den kommenden
Wochen einsetzen kdnnte.
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Direkte
Beobachtungen

Feedbackgesprache

Lernzielkontrollen

Selbstreflexion

360-Grad-Feedback

Peer-Feedback

Fallbesprechungen
& Fallanalysen

Warum verschiedene Methoden?

Stell dir vor, du bist in Jakobs Rolle.
Du hast einen Schiler, den du Uber
einen langeren Zeitraum begleiten
und bewerten musst. Wie kannst du
sicherstellen, dass du ein moglichst
vollstandiges und faires Bild von sei-



ner Leistung bekommst? Eine Metho-
de allein reicht oft nicht aus, um die
gesamte Bandbreite der Fahigkeiten
eines Schilers zu erfassen. Jeder
Schiler hat unterschiedliche Starken
und Schwachen, und verschiedene
Situationen erfordern unterschied-
liche Beurteilungsansitze.

Es ist wichtig, dass du mehrere Me-
thoden der Leistungsbeurteilung
anwendest, um ein ausgewogenes
und vollstéandiges Bild der Fahigkei-
ten und Fortschritte des Schilers zu
erhalten. Jede Methode bietet einen
anderen Blickwinkel und erméglicht
es dir, die Leistung des Schilers aus
verschiedenen Perspektiven zu be-
trachten.

Direkte Beobachtung

Die direkte Beobachtung ist eine der
haufigsten und effektivsten Metho-
den der Leistungsbeurteilung. Du
beobachtest den Schiiler direkt in
der Praxis, wahrend er seine Auf-
gaben ausfiihrt, und kannst sofort
Rickmeldungen geben. Diese Me-
thode bietet dir die Moglichkeit, das
Verhalten des Schiilers in Echtzeit zu
bewerten und auf konkrete Situatio-
nen einzugehen.

Dabei kannst du folgende
Aspekte beobachten:

- Fachliche Kompetenz:
Beherrscht der Schiler die
notwendigen technischen
Fahigkeiten? Fuhrt er die
Aufgaben sicher und

korrekt aus?
Kommunikation: Wie spricht
er mit den Patienten und dem
Team? Ist seine Kommunika-
tion klar und verstandlich?
Verhalten in Stresssitua-
tionen: Wie reagiert der
Schiiler, wenn unerwartete
oder stressige Situationen
auftreten?

Ein Vorteil der direkten Beobach-
tung ist, dass du sehr spezifisches
Feedback geben kannst, das sich
auf konkrete Situationen bezieht.
Gleichzeitig besteht die Herausfor-
derung darin, dass diese Methode
oft subjektiv ist, da sie stark von dei-
nem personlichen Eindruck abhangt.
Um diese Subjektivitat zu reduzie-
ren, ist es hilfreich, feste Kriterien im
Vorfeld festzulegen, nach denen du
beobachtest.

Feedbackgesprache

Feedbackgesprache bieten eine
strukturierte Moglichkeit, mit dem
Schuler Uber seine Leistungen zu
sprechen. Dabei gehst du auf konkre-
te Situationen ein, besprichst Star-



ken und Schwachen und gibst dem
Schiler die Mdglichkeit, sich selbst
zu reflektieren. Ein regelmaBiges,
konstruktives Feedback hilft dem
Schiler, seinen eigenen Lernprozess
besser zu verstehen und gezielt an
seinen Schwachen zu arbeiten.

Du kannst Feedbackge-
sprache in verschiedenen
Formen durchfiihren:

- Tagliche kurze Riickmel-
dungen: Ein schnelles,
informelles Gesprach am
Ende eines Arbeitstages
kann oft Wunder wirken, um
dem Schiiler eine direkte
Ruckmeldung zu geben.
Formelle Feedbackge-
sprache: Diese finden in
regelmaBigen Abstanden
statt und bieten die Mdglich-
keit, detaillierter auf die
Entwicklung des Schilers
einzugehen. Hier ist es hilf-
reich, das Gesprach gut
vorzubereiten und konkrete
Beispiele zu nennen.

Feedbackgesprache fordern den
Dialog und ermaéglichen es dir, nicht
nur deine Beobachtungen mitzu-
teilen, sondern auch die Sicht des
Schilers zu erfahren. Diese Methode
starkt die Eigenverantwortung des
Schilers und zeigt ihm, dass sein
Beitrag geschatzt wird.

Lernzielkontrollen

Lernzielkontrollen sind eine formali-
sierte Methode, um den Fortschritt
des Schilers zu Uberpriifen. Dabei
wird Uberprift, ob der Schiler be-
stimmte, im Vorfeld festgelegte Lern-
ziele erreicht hat. Diese Methode ist
besonders dann sinnvoll, wenn es
darum geht, konkrete, messbare
Fahigkeiten zu bewerten.

Ein Beispiel fiir Lernzielkon-
trollen konnte sein:

- Die korrekte Durchfuihrung
einer Blutdruckmessung

- Der sichere Umgang mit
bestimmten Geraten oder
Medikamenten

- Das Erkennen und Handeln
in Notfallsituationen

Du kannst Lernzielkontrollen so-
wohl praktischalsauchtheoretisch
durchflihren. In der Praxis kénnte
das bedeuten, dass du den Schiler
eine Aufgabe ausfliihren ldsst und
dabei beobachtest, ob er die ndtigen
Schritte korrekt durchfiihrt. Diese
Methode hat den Vorteil, dass sie
klare, messbare Ergebnisse liefert,
die gut dokumentiert werden kon-
nen. Sie eignet sich besonders gut
flr den Nachweis von fachlichen Fa-
higkeiten.



Selbstreflexion

Die Selbstreflexion ist eine oft unter-
schatzte, aber sehr wirkungsvolle
Methode der Leistungsbeurteilung.
Hierbei geht es darum, den Schiiler
zu ermutigen, seine eigene Leistung
kritisch zu hinterfragen und zu be-
werten. Selbstreflexion hilft dem
Schiiler, Verantwortung fiir seinen
eigenen Lernprozess zu liberneh-
men und sich selbststandig weiter-
zuentwickeln.

Du kannst den Schiiler nach
einem Arbeitstag oder einer
bestimmten Situation bitten,
sich selbst zu reflektieren:

- Was habe ich gut gemacht?

- Wo hatte ich Schwierigkeiten?

- Was hatte ich besser machen
kénnen?

Selbstreflexion kann sowohl mind-
lich als auch schriftlich erfolgen. Ein
Reflexionsgesprach bietet dir die
Madglichkeit, die Sicht des Schilers
zu erfahren und ihn gleichzeitig zu
unterstitzen, Uber sein eigenes Ver-
halten nachzudenken. Diese Metho-
de fordert die Eigenverantwortung
und zeigt dem Schiiler, dass Fehler
ein nattirlicher Teil des Lernprozes-
ses sind, aus denen er lernen kann.
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360-Grad-Feedback

Das 360-Grad-Feedback ist eine
umfassende Methode, bei der ver-
schiedene Perspektiven in die Be-
urteilung einflieBen. Neben deiner
eigenen Einschatzung als Praxisan-
leiter kannst du auch die Meinung
von Kollegen, anderen Fachkraften
oder sogar Patienten einholen. Die-
se Methode erméglicht eine ganz-
heitliche Betrachtung der Leistung
des Schiilers, da sie nicht nur auf
deiner eigenen Beobachtung beruht.

Das 360-Grad-Feedback kann
dabei helfen, Aspekte zu be-
leuchten, die du als Anleiter
vielleicht nicht immer direkt
wahrnimmst. Zum Beispiel:

- Wie verhalt sich der Schiler
gegenlber anderen Kollegen,
wenn du nicht anwesend
bist?

- Wie erleben Patienten
den Schiiler?

Diese Methode ist besonders wert-
voll, um ein ausgewogenes Bild der
sozialen und kommunikativen Fahig-
keiten des Schiilers zu bekommen.
Allerdings erfordert sie eine sorgfal-
tige Planung, da du die Riickmeldun-
gen strukturiert einholen und aus-
werten musst.



Peer-Feedback

Eine weniger formale, aber duBerst
nitzliche Methode der Leistungs-
beurteilung ist das Peer-Feedback.
Hierbei bewerten sich die Schiler
gegenseitig und geben sich unterein-
ander Rickmeldungen. Diese Metho-
de ist besonders wertvoll, weil sie die
Sichtweise anderer Lernender ein-
bezieht, die vielleicht dhnliche Her-
ausforderungen durchlaufen haben.
Sie fordert auch das Verstandnis
unter den Schilern und bietet neue
Einsichten, die dir als Praxisanleiter
moglicherweise entgehen.

Schiiler konnen Peer-Feed-
back nach gemeinsamen
Aufgaben oder Arbeitssituatio-
nen geben, wobei sie sich auf
bestimmte Kriterien konzent-
rieren, wie zum Beispiel:

- Teamarbeit: Wie gut hat der
Schuler im Team gearbeitet?
- Kommunikation: Hat er
klar kommuniziert und war
er verstandlich?

Peer-Feedback fordert das kri-
tische Denken und die Fahigkeit,
konstruktiv zu reflektieren, wahrend
es gleichzeitig die Lernenden naher
zusammenbringt.
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Fallbesprechungen und
Fallanalysen

Fallbesprechungen und Fallanalysen
sind eine wertvolle Methode, um die
Entscheidungsfindung und das klini-
sche Urteilsvermdgen des Schiilers
zu beurteilen. Du kannst den Schu-
ler bitten, einen Fall, an dem er be-
teiligt war, vorzustellen und eine de-
taillierte Analyse der Situation und
der getroffenen Entscheidungen zu
geben. Dies gibt dir die Moglichkeit,
sein klinisches Verstandnis und sei-
ne Fahigkeit zur kritischen Reflexion
zu bewerten.

Fragen, die in einer Fallbespre-
chung gestellt werden konnen,
sind zum Beispiel:

- Warum hast du diese
Entscheidung getroffen?

- Was hattest du anders
machen kénnen?

- Welche Alternativen gab es?

Diese Methode férdert ebenfalls das
kritische Denken und zeigt dir, wie
der Schiler in der Lage ist, komplexe
Situationen zu analysieren und aus
seinen Erfahrungen zu lernen.



Es gibt keine perfekte Methode,
die alle Aspekte der Leistung eines
Schiilers abdeckt. Deshalb ist es
wichtig, verschiedene Methoden
zu kombinieren, um ein vollstandi-
ges Bild zu erhalten. Die direkte Be-
obachtung gibt dir Einblicke in das
tagliche Verhalten, Feedbackgespra-
che ermdglichen einen offenen Dia-
log, und formalisierte Methoden wie
Lernzielkontrollen liefern messbare
Ergebnisse.
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Als Praxisanleiter solltest
du einen vielseitigen
Methodenkoffer bereit-
halten, dessen Anwendung
du sicher beherrschst
und flexibel auf die jewei-
lige Situation anpassen
kannst. So stellst du sicher,
dass dir stets eine fundier-
te Beurteilung gelingt.



Feedback geben:
Konstruktiv & motivierend

Jakob sitzt auf einer Bank im Gar-
ten des Krankenhauses, wahrend er
einen kurzen Moment der Ruhe ge-
nieBt. Er trinkt einen Schluck Kaffee
und denkt Uber das Feedbackge-
sprach nach, das er gleich mit seinem
Schiuler fihren wird. Es war ein an-
spruchsvoller Tag — mehrere Notfélle,
hektische Abldaufe und die ein oder
andere stressige Situation. Der Schii-
ler hat gute Arbeit geleistet, aber es
gab auch einige Momente, in denen
er unsicher wirkte und Fehler machte.

Jakob Uberlegt, wie er das Feed-
back am besten formuliert, ohne den
Schiler zu demotivieren. Er will die
richtigen Worte finden, um die kri-
tischen Punkte anzusprechen und
gleichzeitig die Starken des Schilers
hervorzuheben. Wahrend er uber
verschiedene Ansatze nachdenkt,
kommt ihm die Sandwich-Methode
in den Sinn - eine bewahrte Strate-
gie, um Kritik in eine motivierende
Struktur zu verpacken. Er weiB, dass
es nicht nur darum geht, auf Fehler
hinzuweisen, sondern auch darum,
den Schiler zu ermutigen und ihm zu
zeigen, wie er sich verbessern kann.
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Die Bedeutung von Feedback:
Warum es so entscheidend ist

Stell dir vor, du bist in Jakobs Situati-
on. Dein Schiiler hat Fortschritte ge-
macht, aber es gibt auch Bereiche, in
denen er noch Unsicherheiten zeigt.
Wie gibst du ihm Riickmeldung,
ohne seine Motivation zu gefahr-
den? Feedback ist nicht nur eine
einfache Rickmeldung, sondern ein
entscheidendes Instrument, um den
Lernprozess zu fordern und dem
Schiler zu helfen, seine Leistung zu
reflektieren und zu verbessern.

Gutes Feedback ist ehrlich, klar
und vor allem motivierend. Es soll
den Schiler nicht entmutigen, son-
dern ihm helfen, seine Starken zu
erkennen und gleichzeitig an sei-
nen Schwachen zu arbeiten. Die Art
und Weise, wie du Feedback gibst,
kann den Unterschied machen, ob
der Schiiler aus seinen Fehlern lernt
oder frustriert reagiert.



Die Sandwich-Methode

Eine der bekanntesten und bewahr-
testen Methoden des konstruktiven
Feedbacks ist die Sandwich-Metho-
de. Diese Technik hilft dir, Kritik in

Erster positiver Punkt: Du beginnst
das Gesprach mit einer positiven
Rickmeldung. Dies kénnte ein As-
pekt sein, bei dem der Schiler gute
Fortschritte gemacht hat. Dadurch
schaffst du eine offene und motivie-
rende Atmosphare.

Danach bringst
du die eigentliche Kritik ein, also
den Bereich, in dem der Schiiler sich
verbessern muss. Diese Kritik sollte
konkret und I6sungsorientiert sein,
damit der Schiler versteht, woran
er arbeiten soll und wie er es besser
machen kann.

eine positive Struktur zu verpacken,
um den Schiler nicht zu demoti-
vieren. Dabei wird Kritik zwischen
zwei positiven Rickmeldungen
L.eingepackt”, ahnlich wie bei einem

Sandwich.

ERSTER POSITIVER PUNKT

Starte das Gesprach mit einer positiven Bemerkung,
indem du auf einen Bereich eingehst, in dem der
Schiler Fortschritte gemacht hat. Dies férdert eine
offene und motivierende Stimmung.

KONSTRUKTIVE KRITIK

Im Anschluss fiihrst du die eigentliche Kritik an, indem
du den Bereich ansprichst, in dem der Schiiler
Verbesserungspotenzial hat. Die Kritik sollte prazise
und I&sungsorientiert sein, damit der Schiiler genau
versteht, woran er arbeiten muss und wie er sich
verbessern kann.

ZWEITER POSITIVER PUNKT

Zum Schluss gibst du erneut ein positives Feedback.
Das kann eine Bestéatigung sein, dass der Schiiler
insgesamt auf einem guten Weg ist und in der Lage ist,
seine Fehler zu beheben. So endet das Gesprach mit

einer motivierenden Botschaft.
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Zweiter positiver Punkt: Zum Ab-
schluss erwdhnst du erneut etwas
Positives. Dies kann eine Bestarkung
sein, dass der Schiler insgesamt auf
einem guten Weg ist und seine Feh-
ler korrigieren kann. Dadurch endet
das Gesprach auf einer motivieren-
den Note.



Hier einmal ein Beispiel:

»Mir ist aufgefallen, dass du
die Kommunikation mit den
Patienten mittlerweile richtig
gut meisterst. Heute warst du
bei der Anamnese jedoch et-
was unsicher, und die Fragen
wirkten etwas unstrukturiert.
Vielleicht hilft es dir, im Vor-
feld gedanklich durchzuge-
hen, welche Informationen du
genau bendtigst. Ansonsten
machst du das im Umgang
mit den Patienten wirklich
schon sehr gut.”

Der Vorteil der Sandwich-Methode
ist, dass der Schiiler die Kritik besser
annehmen kann, weil sie von posi-
tiven Rlckmeldungen eingerahmt
wird. Dadurch fihlt er sich nicht ent-
mutigt, sondern erkennt, dass die Kri-
tik ein Teil seines Lernprozesses ist.

Cookie-Lemon-Cookie-Strategie

Eine weitere Methode, die Jakob oft
nutzt, ist die Cookie-Lemon-Cookie-
Strategie. Diese Technik funktioniert
ahnlich wie die Sandwich-Methode,
geht jedoch noch einen Schritt wei-
ter, indem sie betont, dass die posi-
tive Riickmeldung besonders stark
und motivierend sein sollte.

Zu Beginn hebst du eine besonders starke Leistung
des Schiilers hervor. Dies ist der erste positive Impuls,
der dem Schiiler ein gutes Geflhl vermittelt und ihn fir
das Gesprach empfénglich macht.

LEMON (KRITIK)

AnschlieBend kommt der kritische Teil, bei dem du auf
die Schwachen des Schiilers eingehst. Auch hier sollte
die Kritik konstruktiv und Isungsorientiert formuliert
sein. Das Ziel ist nicht, den Schiiler zu entmutigen,
sondern ihm klar aufzuzeigen, wo er sich verbessern
kann.

Zum Abschluss gibst du dem Schiiler wieder eine
duBerst positive und de Riickmeld Das
Ziel ist, dass der Schiiler das Gesprach mit gestarktem
Selbstvertrauen verldsst und genau weiB, wie er weiter
an sich arbeiten kann.
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Erster Cookie (Positives): Zu Beginn
betonst du eine wirklich starke, posi-
tive Leistung des Schiulers. Dies ist
der erste ,,Keks”, der dem Schiiler ein
gutes Geflihl gibt und ihn flr das Ge-
sprach offnet.

Danach folgt der
LZitronen“-Teil, bei dem du auf die
Schwachen des Schilers eingehst.
Auch hier gilt: Die Kritik sollte kons-
truktiv und lésungsorientiert for-
muliert werden. Es geht nicht darum,
den Schiler zu demotivieren, son-
dern ihm klar zu zeigen, wo er sich
verbessern muss.
Zweiter Cookie (Ermutigung): Zum
Schluss gibst du dem Schiiler erneut
eine sehr positive und motivierende
Rickmeldung. Das Ziel ist es, dass
der Schuler das Gesprach mit einem
gestirkten Selbstbewusstsein und
einer klaren Vorstellung verlasst,
wie er weiter an sich arbeiten kann.
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Auch zu dieser Methode ha-
ben wir ein Beispiel fiir dich:

»Ich habe gesehen, wie gut
du die Vitalzeichenmessung
durchgefiihrt hast — das hast
du wirklich sicher gemacht.
Bei der Blutabnahme warst
du allerdings ein bisschen
unsicher, vor allem bei der
Vorbereitung. Achte darauf,
dass du alle Materialien im
Voraus bereitlegst. Du lernst
wirklich schnell, und ich bin
sicher, dass du beim ndchsten
Mal sicherer auftreten wirst.”

Der Unterschied zur Sandwich-Me-
thode liegt in der Intensitat der
positiven Rlckmeldung. Die Co-
okie-Lemon-Cookie-Strategie legt
besonders groBen Wert darauf, den
Schiiler nach der Kritik erneut stark
zu bestéarken, damit er das Gespréach
mit einem positiven Geflihl verlasst.

Nicht verhatscheln: Ehrliche Riick-
meldungen statt Samthandschuhe

Auch wenn positive Rickmeldungen
wichtig sind, um den Schiler zu mo-
tivieren, ist es genauso wichtig, ehr-
lich und direkt zu sein, wenn es um
Fehler oder Defizite geht.



Schiiler diirfen nicht mit Samthand-
schuhen angefasst oder verhat-
schelt werden, da dies ihren Lern-
prozess behindern kann. Du kannst
klare und deutliche Rickmeldungen
geben, ohne den Schiiler zu demoti-
vieren — die Balance ist entscheidend.

Schiiler miissen verstehen, dass
Fehler ein natiirlicher Teil des Ler-
nens sind und dass es keine Schan-
de ist, etwas nicht auf Anhieb richtig
zu machen. Du solltest dem Schiler
nicht den Eindruck vermitteln, dass
alles in Ordnung ist, wenn klare Ver-
besserungspotenziale bestehen. Es
ist deine Aufgabe, ihn auf diese Be-
reiche hinzuweisen, ohne dabei zu
hart oder demotivierend zu sein.

Ein konstruktiver, aber ehrlicher
Umgang mit Fehlern hilft dem Schi-
ler, realistischer an seine Fahigkeiten
heranzugehen und sich gezielt zu
verbessern. Wenn du Schwachen be-
schonigst oder aus Angst, ihn zu ent-
mutigen, nicht ansprichst, kann dies
langfristig zu Unsicherheiten fihren
und den Lernfortschritt hemmen. Sei
ehrlich, aber stets losungsorien-
tiert, und hilf dem Schiiler, die not-
wendige Verantwortung fiir seinen
Lernprozess zu Ubernehmen.
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Direkte und kontinuierliche
Riickmeldungen

Neben diesen Strategien solltest
du auch daran denken, dass Feed-
back nicht nur in formellen Gespra-
chen stattfinden muss. Direkte und
regelmaBige Riickmeldungen im
Arbeitsalltag sind genauso wichtig.
Wenn du bemerkst, dass der Schu-
ler etwas besonders gut macht oder
einen Fehler sofort korrigiert, soll-
test du das unmittelbar ansprechen.
Dies starkt das Vertrauen zwischen
dir und dem Schiler und hilft ihm,
seine Leistungen kontinuierlich zu
reflektieren.

RegelmaBiges Feedback hat den
Vorteil, dass der Schiiler nicht auf
das nachste Feedbackgesprach
warten muss, um seine Starken und
Schwachen zu erkennen. Du kannst
ihn somit besser durch seinen Lern-
prozess begleiten und ihm fortlau-
fend kleine Korrekturen und Besta-
tigungen geben.

Schriftliche Riickmeldungen

Schriftliche Rickmeldungen bieten
eine weitere Mdglichkeit, die Leis-
tung des Schiilers festzuhalten und
zu reflektieren. Diese kdénnen in
Form von Beurteilungsbdogen oder
reflektierenden Berichten erfolgen.
Schriftliches Feedback hat den
Vorteil, dass es dokumentiert und
spater wieder angeschaut werden
kann. Der Schiler hat so die Mog-



lichkeit, Uber die Zeit seine Fort-
schritte nachzuvollziehen.

Um die Entwicklung des Schilers
noch deutlicher zu machen, kannst
du zusétzlich Diagramme oder visu-
elle Darstellungen verwenden, die
den Lernfortschritt grafisch verdeut-
lichen. Dies kann besonders hilfreich
sein, um dem Schiler zu zeigen, wie
er sich in verschiedenen Bereichen
verbessert hat oder wo noch Hand-
lungsbedarf besteht.

Beispielsweise konntest du Radar-
oder Balkendiagramme verwenden,
um verschiedene Kompetenzen wie
Fachwissen, Kommunikation, Team-
fahigkeit und Stressbewaltigung zu
bewerten und diese Entwicklungen
Uber die Zeit hinweg zu vergleichen.
So kann der Schiler auf einen Blick
erkennen, in welchen Bereichen er
Fortschritte gemacht hat und wo er
noch weiter liben muss.

Ein Beispiel fiir ein solches Diagramm konnte wie folgt aussehen:

[ zu Beginn [l nach 2 Monaten

Fachliche Kompetenz

Kommunikation

Teamarbeit

Stressbewaltigung

heute

40 60 80 100
Erreichtes Kompetenzziel in %



Diese visuelle Darstellung erleich-
tert es dem Schiiler, seine Fort-
schritte zu verstehen, und gibt ihm
eine klare Vorstellung davon, welche
Kompetenzen sich verbessern und in
welchen Bereichen er noch starker
arbeiten sollte. Gleichzeitig dient das
Diagramm als Ansporn, die nachste
Zielmarke zu erreichen.

Zusatzlich dazu kannst du
dem Schiiler eine kurze Ein-
schatzung in Textform geben.
Hier ein Beispiel:

- Positive Entwicklung:
,Du hast dich in den letzten
Wochen bei der Kommunika-
tion mit den Patienten deut-
lich verbessert. Deine ruhige
und freundliche Art kommt
gut an.”

Verbesserungspotenzial:
,In Stresssituationen hast
du noch Schwierigkeiten,
Prioritdten zu setzen. Ich
empfehle dir, dich auf die
wichtigsten Aufgaben zu
konzentrieren und die Ruhe
zu bewahren.”
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Schriftliche Riickmeldungen kom-
biniert mit grafischen Darstellun-
gen sind nicht nur nutzlich, um den
Lernfortschritt des Schiilers zu do-
kumentieren, sondern auch, um ihm
klare Ziele fur die ndchsten Wochen
zu setzen. Auf diese Weise wird
Feedback nicht nur greifbar, son-
dern auch messbar, was dem Schi-
ler zusatzliche Orientierung und Mo-
tivation gibt.

Egal, ob du die Sandwich-Methode
oder die Cookie-Lemon-Cookie-
Strategie verwendest - der Kern
konstruktiven Feedbacks liegt dar-
in, ehrliche Kritik mit motivierenden
Riickmeldungen zu kombinieren.
Der Schiler sollte nach jedem Ge-
sprach das Geflhl haben, dass er
sich weiterentwickeln kann und dass
Fehler eine Chance zum Lernen sind.

Nutze Feedback als Werkzeug, um
deinen Schiiler nicht nur zu bewer-
ten, sondern auch zu motivieren.
RegelmaBige, klare und Idsungs-
orientierte Rickmeldungen sind der
Schliissel dazu, dass der Schiiler an
seinen Schwéachen arbeiten kann,
ohne seine Starken aus den Augen
zu verlieren. Sei dabei stets ehrlich
und vermeide es, den Schiiler zu
verhatscheln, denn nur durch ehr-
liches und direktes Feedback kann
er wirklich wachsen.



Fortbildungen fur

Praxisanleiter,
& Lehrkrafte

Wir halten dich auf dem Laufenden:
Die Berufswelt, insbesondere in der
Lehre und im Gesundheitswesen,
verandert sich rasant. Deshalb ist es
umso wichtiger, sich kontinuierlich
fortzubilden, um Schritt zu halten.
In unseren Fortbildungen bringen
wir dich nicht nur auf den neuesten
Stand, sondern schlieBen auch die
Licke zwischen Theorie und Praxis.
Zudem férdern wir den Austausch
von Erfahrungen zwischen Praxis-
anleitern, Dozenten, Padagogen und
Lehrkraften.

Das “kleine Einmaleins” der Praxisanleitung -
Wie werden Praxisanleitende ihren Aufgaben gereicht?

8 Stunden

Mit den gesetzlichen Anderungen rund um die Ausbildungen im
Gesundheitswesen hat sich der Tatigkeitsbereich des Praxisanlei-
tenden deutlich verandert. Aber was ist eine gute Basis einer erfolg-
reichen Praxisanleitung und welche Aufgaben und Pflichten besitzen

Praxisanleitende?

Dozenten

Wenn du an unseren Fortbildungen
teilnehmen mochtest, solltest du
offen flr konstruktiven Erfahrungs-
austausch sein und Interesse an
fachlichen Updates sowie methodi-
schen Neuerungen haben. Unsere
Fortbildungen richten sich in erster
Linie an Praxisanleiter, Dozenten und
Lehrkrafte im Gesundheitswesen -
jedoch sind auch alle anderen Inter-
essierten herzlich willkommen.

Aktuell bieten wir folgende Fortbil-
dungen an:




,Das war doch fiir den Anfang ganz gut” -
Beurteilung und Bewertung von Lernenden
8 Stunden

Die Beurteilung und Bewertung von Lernenden ist eine der Haupt-
aufgaben von Praxisanleitenden; so erhalt nicht nur der Lernende
ein Feedback, optimalerweise orientiert sich die weitere Lehre bzw.
Anleitung an Beurteilungen und Bewertungen. Aber wie beurteile ich
richtig und fair? Welche Bewertungsmethode wahle ich und wie kann
ich dadurch motivationale Anreize schaffen?

Ohne Medien geht'’s nicht! Aber wie gestalte ich meine Medien
zeitgerecht und anschaulich?
8 Stunden

Egal ob Flipchart, Metaplan, PowerPoint oder Whiteboard - ohne
Medien funktionieren nachhaltige Lehrveranstaltungen nur sehr
schwer. Aber welche Medien sind die richtigen fiir mich, wann setze
ich welches Medium passend ein und wie gestalte ich Medien zeit-
gerecht und anschaulich?

,Don’t be speechless!“-Wie fiihre ich Motivations-,
Konflikt- und Kritikgesprache?
8 Stunden

Eine kontinuierliche und klare Kommunikation zwischen Lernenden
und Lehrenden bildet die Basis jedes guten Lehr-Lern-Verhéltnisses.
Aber wie kann ich die Lernenden kommunikativ motivieren? Wie fiihre
ich Gesprache, wenn einmal nicht alles rund lauft?
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Generationsgerechte Lehre - wie lernt die Generation ,Y“ und ,Z“?
8 Stunden

Die Welt und unsere Gesellschaft obliegen einem stetigen Wandel,
der, so wie einige Experten behaupten, immer starker zunimmt.
Immer mehr Lernende stammen aus der Generation ,Y” oder ,Z" - sie
haben andere Anforderungen an das Lernen und dementsprechend
auch andere Bedirfnisse. Aber wie werde ich diesen Anforderungen
und Beddrfnissen gerecht? Wie kann ich Aus-, Fort- und Weiterbil-
dungsmaBnahmen generationsgerecht entwickeln und durchfiihren?

“Riickenschule war gestern” - ergonomisches Anleiten
und Arbeiten durch Praxisanleiter // 8 Stunden

Ergonomie ist heute wichtiger denn je — besonders im Gesund-
heitswesen, wo kdrperliche Belastungen haufig auftreten. In dieser
Fortbildung erféhrst du, wie du ergonomisches Arbeiten sowohl fir
dich als auch fiir deine Lernenden sicherstellst. Du lernst, wie du
ergonomische Prinzipien in den Arbeitsalltag integrierst, typische
Fehlhaltungen vermeidest und deine Lernenden gesundheitsbewusst
anleitest. Ziel ist es, durch einfache Anpassungen und bewusste Be-
wegungen langfristig Gesundheit und Wohlbefinden zu férdern.

Kiinstliche Intelligenz in der Lehre - wie gehe ich als Praxisanleiter
oder Lehrkraft damit um? // 8 Stunden

Kinstliche Intelligenz (KI) verdndert die Lehre und Praxisanleitung
erheblich. Doch wie kann Kl sinnvoll in den Unterricht integriert
werden? Welche Chancen und Herausforderungen ergeben sich? In
dieser Fortbildung lernst du, wie Kl-Tools den Lehrprozess verbes-
sern, personalisiertes Lernen unterstiitzen und ethische Fragen auf-
werfen. Wir entwickeln praxisnahe Strategien, um Kl effektiv in den
Lehralltag zu integrieren und diskutieren, wie sich dadurch die Rolle
der Lehrenden verdndert.
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Masterclass of Teaching & Training - so gelingt jede Fortbildung!
16 Stunden

Was macht eigentlich eine gute Fortbildung aus? Mit welchen Techni-
ken und Tools, aber auch mit welchem Rahmen, gelingt eine Fort-
bildung, sodass sie in den Kopfen der Teilnehmenden bleibt? In der
Masterclass of Teaching & Training erhalten die Teilnehmenden einen
Werkzeugkoffer und das richtige Know-How, um die Werkzeuge
richtig einzusetzen.

Mission Lernheld - Wie du als Praxisanleiter oder Lehrkraft den
Lernerfolg von Auszubildenden nachhaltig steigerst! // 24 Stunden

Sind wir nicht alle auf einer Mission als Praxisanleiter oder Lehrkraft?
Unser aller Ziel ist es doch, andere Menschen in unserem Berufsbild
groB zu machen —und das so gut es geht. Aber wie stellt man das als
Praxisanleiter oder Lehrkraft an? In unserer dreitéagigen Blockfort-
bildung teilen wir elf groBe Praxistipps, mit denen Praxisanleiter und
Lehrkrafte den Lernerfolg von Auszubildenden positiv beeinflussen
konnen und nachhaltig steigern.

Wenn du dich austauschen, von den
Erfahrungen anderer profitieren und
regelmaBig padagogische Updates
und Trends erhalten mochtest,
kannst du dir direkt deinen persén-
lichen Platz in unseren Fortbildun-
gen sichern.

Bei Fragen zu unseren Fortbildun- fortbildung.notfall-lernen.de
gen oder wenn du eine Inhouse-
Veranstaltung fiir dein Team
wiinschst, stehen wir dir gerne fiir
eine individuelle und unverbindli-
che Beratung zur Verfiigung!
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http://fortbildung.notfall-lernen.de

Fehlerkultur: Lernende unter-
stlitzen statt demotivieren

Jakob steht am Ende eines langen
Tages in der Notaufnahme und lehnt
sich kurz an die Wand, wahrend er
beobachtet, wie der Schiler die letz-
te Patientenakte des Tages bearbei-
tet. Es war ein hektischer Tag voller
unerwarteter Situationen. Der Schi-
ler hat sein Bestes gegeben, aber
Jakob weiB3, dass er heute einige
Fehler gemacht hat. Ein falsches Me-
dikamentenprotokoll, eine verpasste
Ricksprache mit einem Kollegen -
alles kleine Fehler, die jedoch wich-
tige Auswirkungen haben kdnnten.
Wie bringt er dem Schiiler bei, dass
Fehler normal sind, ohne ihn zu de-
motivieren? Jakob denkt nach: Die
Herausforderung besteht darin, den
Schiler dazu zu bringen, aus seinen
Fehlern zu lernen, anstatt sich von
ihnen entmutigen zu lassen.

Wahrend Jakob zum Pausenraum
geht, um das Feedbackgesprach
vorzubereiten, erinnert er sich an
seine eigene Ausbildungszeit. Feh-
ler wurden oft als Misserfolg be-
trachtet und mit Kritik beantwortet.
Aber inzwischen weiB er, dass Fehler
ein wichtiger Teil des Lernprozesses
sind — wenn man sie richtig nutzt.
Eine positive Fehlerkultur kann einen
entscheidenden Unterschied ma-
chen, ob ein Schiler weiter motiviert
bleibt oder sich verunsichert fuhlt.
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Die Bedeutung einer konstruktiven
Fehlerkultur

Stell dir vor, du bist in Jakobs Posi-
tion. Du hast einen Schiler, der noch
am Anfang seines Lernprozesses
steht, aber bereits unter groBem
Druck steht, keine Fehler zu machen.
Wie gehst du damit um, wenn Fehler
passieren? In der Praxis konnen Feh-
ler nicht immer vermieden werden,
vor allem dann nicht, wenn Lernende
sich in komplexen und stressigen Si-
tuationen befinden. Eine gute Feh-
lerkultur ist entscheidend, um den
Schiiler zu unterstiitzen und ihm zu
zeigen, dass Fehler ein natiirlicher
Teil des Lernprozesses sind.

Fehler bieten eine Gelegenheit, zu
reflektieren und zu lernen, und sie
sollten als Chance gesehen werden,
die Fahigkeiten des Schilers zu ver-
bessern. Eine konstruktive Fehlerkul-
tur ermutigt den Schiiler dazu, Uber
seine Fehler nachzudenken und sie
als Teil seines beruflichen Wachs-
tums zu sehen.

10 Grundprinzipien firr eine gute
Fehlerkultur

Damit Fehler zur Lernchance wer-
den und der Schiler ermutigt wird,
sich weiterzuentwickeln, sollten be-



stimmte Grundprinzipien beachtet
werden. Diese Grundprinzipien hel-
fen dir dabei, eine positive und kons-
truktive Fehlerkultur zu schaffen:

Fehler als Lernchance

sehen: Betone, dass
Fehler keine Misserfolge sind,
sondern eine Gelegenheit, sich
zu verbessern. Fehler gehoren
zum Lernprozess dazu und
bieten die Mdglichkeit, das
eigene Wissen zu vertiefen.

Konstruktives Feedback

geben: Anstatt den Fokus
ausschlieBlich auf das Nega-
tive zu legen, solltest du dem
Schuler zeigen, was er aus
seinem Fehler lernen kann. Gib
ihm konkrete Hinweise, wie er
ahnliche Situationen in Zukunft
besser meistern kann.

Keine Schuldzuweisun-

gen: Vermeide es, den
Schuler fur Fehler zu be-
schuldigen. Dies fiihrt nur zu
Unsicherheit und Angst. Statt-
dessen solltest du gemeinsam
mit ihm reflektieren, wie es zu
dem Fehler kam und welche
Lésungsansatze es gibt.
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Offenheit flir Fehler
fordern: Schaffe ein
Klima, in dem sich der Schiiler

traut, Uber seine Fehler zu
sprechen, ohne Angst vor
negativen Konsequenzen zu
haben. Offenheit und Trans-
parenz sind die Basis fir eine
gesunde Fehlerkultur.

Fehler friihzeitig an-

sprechen: Warte nicht
zu lange, um Uber Fehler zu
sprechen. Je schneller du sie
ansprichst, desto klarer und
hilfreicher ist das Feed-
back. Direkte und zeitnahe
Rickmeldungen helfen dem
Schiler, den Zusammenhang
besser zu verstehen.

Fehler dokumentieren

und reflektieren: Es
kann hilfreich sein, Fehler
schriftlich festzuhalten und
gemeinsam mit dem Schiler
zu reflektieren. Dies schafft
Klarheit Uber wiederkehrende
Muster und ermdglicht es,
gezielte VerbesserungsmaB-
nahmen zu entwickeln.



Selbstreflexion fordern:

Ermutige den Schiler,
seine Fehler selbst zu er-
kennen und dartiber nachzu-
denken, was er beim nachsten
Mal anders machen wirde.
Selbstreflexion starkt die
Eigenverantwortung und hilft
dem Schiiler, aus seinen Er-
fahrungen zu lernen.

Realistische Erwartun-

gen setzen: Der Schuler
sollte wissen, dass von ihm
nicht erwartet wird, perfekt zu
sein. Fehler sind unvermeid-
lich, besonders in komplexen
Umgebungen wie der Notauf-
nahme oder dem Rettungs-
dienst. Wichtig ist, dass er
aus ihnen lernt und sich stetig
verbessert.

Wiederholung vermei-

den: Es ist in Ordnung,
Fehler zu machen — aber die
gleichen Fehler sollten nicht
wiederholt werden. Zeige dem
Schiler Wege auf, wie er Feh-
ler analysieren und sicherstel-
len kann, dass sie nicht erneut
passieren.
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1 0 Unterstiitzung

bieten: Stelle sicher,
dass der Schiiler das Gefiihl
hat, nicht allein zu sein.
Biete ihm Unterstiitzung und
Hilfestellungen an, damit er
sich sicher genug fihlt, an
seinen Schwachen zu arbei-
ten, ohne Angst vor Verurtei-
lungen zu haben.

Fehler als Motor fiir die
Entwicklung

Eine gute Fehlerkultur trégt dazu bei,
dass der Schiler nicht nur aus sei-
nen Fehlern lernt, sondern sie auch
als Teil seines Lernprozesses ak-
zeptiert. Indem du als Praxisanlei-
ter eine offene und unterstiitzende
Atmosphare schaffst, in der Fehler
nicht bestraft, sondern reflektiert
werden, hilfst du dem Schiiler, sich
sicher und motiviert weiterzuent-
wickeln.

Der Umgang mit Fehlern sollte nicht
dazu flihren, dass der Schiiler sich
verunsichert flihlt, sondern dass er
die Verantwortung fiir seine Fehler
Ubernimmt und die Bereitschaft ent-
wickelt, aus ihnen zu lernen. Deine
Rolle ist es, den Schiiler durch die-
sen Prozess zu begleiten und ihm zu
zeigen, dass Fehler unvermeidlich,
aber wertvolle Lerngelegenheiten
sind.



Individuelle Lernstande
erkennen & fordern

Jakob sitzt in der Mittagspause auf
einer Bank im Garten des Kranken-
hauses. Neben ihm blattert sein
Schiiler konzentriert durch seine
Notizen. Jakob beobachtet ihn kurz
und Uberlegt, wie unterschiedlich
die Lernstande seiner Schiler in den
letzten Monaten waren. Manche hat-
ten von Anfang an viel Selbstvertrau-
en und zeigten schnelle Fortschritte,
wahrend andere mehr Zeit und An-
leitung bendtigten. Jeder Schiiler
lernt in seinem eigenen Tempo und
auf seine eigene Weise, das weil
Jakob mittlerweile. Aber wie kann er
sicherstellen, dass er den individuel-
len Lernstand jedes Schiilers richtig
erkennt und ihn gezielt fordert?

Jakob erinnert sich an einen Schiiler,
der anfangs Schwierigkeiten hatte,
einfache PflegemaBnahmen selbst-
stéandig durchzufiihren. Mit geduldi-
ger Anleitung und gezieltem Feed-
back konnte dieser Schiiler jedoch
enorme Fortschritte machen. Andere
Schiiler hingegen waren von Anfang
an sehr sicher und bendtigten nur
wenig Unterstiitzung. Jeder Lern-
weg ist anders, und genau das muss
Jakob in seiner Rolle als Praxisanlei-
ter berilicksichtigen.
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Warum ist das Erkennen des indivi-
duellen Lernstands so wichtig?

Stell dir vor, du hast mehrere Schiler,
die alle gleichzeitig ihre Ausbildung
absolvieren. Jeder Schiiler bringt
unterschiedliche Vorkenntnisse,
Fahigkeiten und Lerntempi mit.
Als Praxisanleiter ist es entschei-
dend, diese Unterschiede friihzeitig
zu erkennen, um den Lernprozess
optimal zu gestalten. Wenn du die
individuellen Lernstdnde nicht be-
riicksichtigst, riskierst du, dass
manche Schiiler tGberfordert und an-
dere unterfordert werden.

Der Lernstand eines Schiilers be-
stimmt, wie du ihn férderst und
welche Art von Unterstiitzung er
bendétigt. Ein Schiler, der bereits
viel theoretisches Wissen hat, beno-
tigt moglicherweise mehr praktische
Aufgaben, wahrend ein anderer mehr
Zeit und Erklarungen braucht, um die
theoretischen Grundlagen zu ver-
stehen. Eine individuelle Férderung
stellt sicher, dass jeder Schiiler die
beste Unterstiitzung fiir seinen ei-
genen Lernprozess erhalt.



Roadmap: 4 Schritte, um individu-
elle Lernstande zu erkennen und
zu fordern

Eine gute Struktur hilft dir als Pra-
xisanleiter dabei, den Lernprozess

2
Feststellung der Individuelle Lern-
Ausgangslage ziele setzen

Schritt 1: Den Ausgangspunkt
feststellen

Der erste Schritt auf der Roadmap
besteht darin, den aktuellen Lern-
stand des Schiilers zu erkennen.
Dazu musst du dir einen Uberblick
verschaffen, wo der Schiler steht:

- Gesprach fiihren: Frage den
Schiiler nach seinen bisherigen Er-
fahrungen, Starken und Schwachen.
Nutze offene Fragen wie: ,Welche
Aufgaben traust du dir zu?"“ oder ,Wo
siehst du noch Unsicherheiten?”

- Beobachtung in der Praxis: Achte
darauf, wie der Schiler in den ersten
Tagen arbeitet. Wie sicher ist er in
verschiedenen Ablaufen? Wo beno-
tigt er noch Unterstitzung?

Ziel: Ein klares Verstandnis vom
Lernstand des Schiilers gewinnen.
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deines Schilers effektiv zu beglei-
ten. Im Folgenden findest du eine
Roadmap, die dir zeigt, wie du in vier
Schritten den individuellen Lern-
stand deines Schiilers erkennst und
gezielt forderst.

Forderung durch
gezielte Aufgaben

Regelmaiiges Feed-
back & Anpassungen

Individuelle Lernziele
setzen

Basierend auf dem Ausgangspunkt
legst du nun realistische und indi-
viduell abgestimmte Lernziele fest.
Diese Ziele dienen als Orientierung
flr den Lernprozess des Schilers:

- Kurzfristige Lernziele: Setze Zie-
le flr einfache, direkt umsetzbare
Aufgaben, z. B. sicherere Kommu-
nikation mit den Patienten oder das
Durchfiihren einer PflegemaBnahme.
- Langfristige Lernziele: Definiere
komplexere Ziele, die lber einen lan-
geren Zeitraum erreicht werden sol-
len, z. B. die selbststandige Durch-
fihrung einer Patientenaufnahme.

Ziel: Dem Schiiler eine klare Richtung
flr seinen Lernprozess geben und
den Fortschritt messbar machen.



Schritt 3: Forderung durch gezielte
Aufgaben

Nachdem die Lernziele gesetzt wur-
den, besteht der nachste Schritt der
Roadmap darin, den Schiler mit Auf-
gaben zu fordern, die seinem indivi-
duellen Lernstand entsprechen:

- Einfachere Aufgaben fiir An-
fanger: Der Schiler soll einfache,
grundlegende Aufgaben Uberneh-
men, um Selbstvertrauen zu gewin-
nen und Routine zu entwickeln.

-> Herausfordernde Aufgaben fiir
Fortgeschrittene: Ist der Schiler
sicherer, kannst du ihm komplexere
oder verantwortungsvollere Aufga-
ben Ubertragen, die seine Fahigkei-
ten weiter fordern.

Ziel: Den Schiiler gezielt férdern, in-
dem du ihm Aufgaben gibst, die sei-
nen Lernstand herausfordern, ohne
ihn zu Uberfordern.

Schritt 4: RegelmaBiges Feedback
und Anpassung

Der letzte Schritt in der Roadmap ist
entscheidend, um den Fortschritt
des Schilers kontinuierlich zu be-
gleiten. Gib regelmaBig Feedback
und Uberpriife den Lernprozess:

- RegelmaBiges Feedback:

Achte darauf, dem Schiler regelma-
Big Rickmeldungen zu geben, damit
er seine Fortschritte erkennen und
gezielt an seinen Schwachen arbei-
ten kann.

2> Anpassung der Lernziele: Uber-
priife die Fortschritte des Schiilers
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und passe die Ziele entsprechend
an. Manche Schiler machen schnel-
ler Fortschritte, wahrend andere
mehr Zeit benotigen. Sei flexibel und
passe die Forderung an den aktuel-
len Stand an.

Ziel: Den Lernprozess dynamisch
gestalten, damit der Schiler sich
kontinuierlich verbessert und moti-
viert bleibt.

Das Erkennen und Férdern des in-
dividuellen Lernstands ist eine der
wichtigsten Aufgaben eines Pra-
xisanleiters. Jeder Schiler bringt
unterschiedliche Voraussetzungen
mit, und es liegt an dir, diese zu be-
ricksichtigen und die Lerninhalte
entsprechend anzupassen. Durch
klare Lernziele, gezielte Aufgaben
und regelméaBiges Feedback kannst
du sicherstellen, dass jeder Schiuler
auf seinem eigenen Lernweg voran-
kommt.

Indem du flexibel auf den Lern-
prozess reagierst und individuell
forderst, hilfst du dem Schiler nicht
nur, seine Fachkenntnisse zu ver-
bessern, sondern auch, Vertrauen
in seine eigenen Fahigkeiten zu ent-
wickeln.



Beurteilungs- & Bewertungs-
fehler vermeiden

Jakob sitzt an seinem Schreibtisch, ei-
nen Bewertungsbogen hat er vor sich.
Sein Schuler hat nun einige Wochen
in der Notaufnahme verbracht, und
es wird Zeit flr eine Zwischenbewer-
tung. Jakob denkt nach - der Schiler
hat sich in den letzten Tagen bemiiht,
war aber auch oft unsicher und wirkte
in manchen Situationen Uberfordert.
Doch Jakob erinnert sich auch an Mo-
mente, in denen der Schiler gut agiert
hat, besonders in ruhigen Situationen.
Aber wie kann er eine faire und ob-
jektive Bewertung abgeben? Jakob
weiB, dass es leicht passieren kann,
dass er sich von seinen personlichen
Eindriicken leiten lasst — genau das
mochte er vermeiden.

Wahrend Jakob den Stift in die Hand
nimmt, um die Bewertung zu begin-
nen, erinnert er sich an eine Schulung
zum Thema Beurteilungsfehler. Es ist
leicht, unbewusst in solche Fehler
zu tappen, besonders wenn man un-
ter Zeitdruck steht oder nur eine Mo-
mentaufnahme bewertet. Jakob will
sicherstellen, dass er objektiv bleibt
und seinen Schiler fair beurteilt.

Warum Beurteilungsfehler so
haufig sind
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Stell dir vor, du bist in Jakobs Situ-
ation. Eine gerechte und objektive
Beurteilung eines Schiilers ist eine
zentrale Aufgabe als Praxisanleiter,
aber auch eine Herausforderung.
Beurteilungsfehler entstehen oft
unbewusst und konnen den Lern-
prozess deines Schilers stark beein-
flussen. Wenn du zum Beispiel einen
Schiler aufgrund eines einzigen
Fehlers strenger beurteilst oder dich
von deinem personlichen Sympa-
thieempfinden leiten lasst, leidet die
Fairness der Beurteilung.

Beurteilungsfehler entstehen oft
durch unbewusste Vorurteile, emo-
tionale Eindriicke oder eine zu star-
ke Fokussierung auf einzelne Er-
eignisse. Diese Fehler kdnnen dazu
flihren, dass du den Schiiler entwe-
der zu positiv oder zu negativ bewer-
test, was langfristig seinen Lernfort-
schritt hemmt.

Klassische Beurteilungsfehler

Um solche Fehler zu vermeiden, ist
es wichtig, sich ihrer bewusst zu
sein. In der folgenden Tabelle findest
du die klassischen Beurteilungsfeh-
ler, die haufig bei der Beurteilung von
Schiilern auftreten:



Beurteilungsfehler

Beschreibung

Beispiel

Halo-Effekt

Milde-Effekt

Strenge-Effekt

Recency-Effekt

Sympathiefehler

Ahnlichkeitsfehler

Erster-Eindruck-
Fehler

Kleber-Effekt

Ein einzelner positiver oder
negativer Aspekt Gberstrahlt
die gesamte Beurteilung.

Der Beurteiler ist zu nach-
sichtig und bewertet generell
milder.

Der Beurteiler ist besonders
streng und vergibt schwerer
gute Noten oder Bewertungen.

Die letzte Beobachtung oder
Leistung wird liberbewertet,
wahrend frihere Leistungen
in den Hintergrund rticken.

Ein Schiler wird besser be-
wertet, weil du ihn sympa-
thisch findest.

Schiiler, die dir in ihrem Ver-
halten oder ihrer Persénlich-
keit ahneln, werden positiver
beurteilt.

Der erste Eindruck bleibt
haften und beeinflusst die
gesamte Beurteilung,
obwohl der Schiiler sich
entwickelt hat.

Ein Schiler, der zu Beginn
negativ aufgefallen ist,
wird weiterhin negativ be-
urteilt, auch wenn er sich
verbessert hat.
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Ein Schiler hat eine schwie-
rige Situation gut gemeistert,
und dies beeinflusst deine

gesamte Beurteilung positiv.

Du gibst einem unsicheren
Schiler gute Bewertungen,
weil du nicht zu hart wirken
mochtest.

Du bewertest einen Schiler
kritisch, weil du besonders
hohe Standards setzt.

Ein Schiler hat am letzten Tag
einen Fehler gemacht, und du
ignorierst die positiven Leis-
tungen der Wochen davor.

Du gibst einem freundlichen
und offenen Schiiler bessere
Noten, auch wenn seine Leis-
tung nur durchschnittlich ist.

Du erkennst dich in einem
Schiiler wieder und neigst
dazu, ihn wohlwollender zu
bewerten.

Ein Schiiler wirkte in der ers-
ten Woche unsicher, und du
nimmst an, dass er generell
unsicher ist, obwohl er Fort-
schritte gemacht hat.

Ein Schiiler hat anfangs viele
Fehler gemacht, und du be-
achtest seine Fortschritte
nicht ausreichend.



Beurteilungsfehler

Beschreibung

Beispiel

Stereotypeffekte

Kontrasteffekt

Nikolaus-Effekt

Du lasst dich von Vorurteilen
oder Stereotypen leiten, die
mit der Person oder dem
Hintergrund des Schiilers
verbunden sind.

Der Schiler wird im Vergleich
zu anderen Schilern bewertet,
anstatt an objektiven MaBsta-
ben gemessen zu werden.

Der Beurteiler bewertet den
Schiler gegen Ende des Be-
urteilungszeitraums milder
oder strenger, weil dieser bald

Ein Schiiler mit bestimmter
Herkunft wird félschlicher-
weise als weniger leistungs-
stark eingeschatzt.

Ein sehr guter Schiler lasst
andere Schuler schlechter
erscheinen, obwohl sie den
Anforderungen entsprechen.

In der letzten Woche einer
Praktikumsphase bewertest
du einen Schiler milder, um
den Abschluss positiv zu ge-

endet.

Wie du Beurteilungsfehler
vermeidest

Um Beurteilungsfehler zu vermeiden,
ist es wichtig, sich dieser Fehler be-
wusst zu sein und bewusst gegen sie
zu steuern. Hier sind einige Schritte,
die dir helfen, deine Beurteilungen
objektiver zu gestalten:

Klar definierte Kriterien nutzen

Um den Schiler objektiv zu be-
werten, solltest du klare, messba-
re Kriterien festlegen, die auf den
Lernzielen basieren. Dies hilft dir, die
Leistung des Schiilers an konkreten
MaBstdaben zu messen, anstatt dich
von personlichen Eindricken leiten
zu lassen. Uberlege dir im Voraus,
welche Fahigkeiten und Kompeten-

42

stalten.

zen der Schiler zeigen sollte, und
orientiere deine Beurteilung an die-
sen festgelegten Kriterien.

RegelméaBige Beobachtungen
und Dokumentation

Statt eine Momentaufnahme zu be-
werten, solltest du den Schiler re-
gelmaBig und liber einen langeren
Zeitraum beobachten. Notiere dir
konkrete Beobachtungen, die du spa-
ter als Grundlage fiir deine Beurtei-
lung nutzen kannst. Eine kontinuier-
liche Dokumentation gibt dir einen
besseren Uberblick iiber die tatsdch-
lichen Leistungen und verhindert,
dass du dich nur auf einzelne Ereig-
nisse oder Eindrlcke konzentrierst.



Selbstreflexion und Bewusstsein

Sei dir bewusst, dass jeder von uns
anfallig fiir Beurteilungsfehler ist.
Selbstreflexion hilft dir, deine eige-
nen Vorurteile und Eindriicke kritisch
zu hinterfragen. Wenn du bemerkst,
dass du einen Schiler aufgrund eines
bestimmten Merkmals oder Ereignis-
ses positiv oder negativ beurteilst,
halte inne und frage dich, ob dies
wirklich gerechtfertigt ist. Hinterfra-
ge deine eigene Wahrnehmung, um
fairer zu bewerten.

Feedback von anderen einholen

Manchmal hilft es, eine zweite Mei-
nung einzuholen. Wenn du unsicher
bist, ob deine Beurteilung objektiv
ist, kannst du Kollegen oder ande-
re Ausbilder um ihre Einschitzung
bitten. Das Einbeziehen verschiede-
ner Perspektiven minimiert das Risi-
ko von Beurteilungsfehlern und gibt
dir die Mdglichkeit, deine eigene Be-
urteilung zu reflektieren und zu hin-
terfragen.

Den Fokus auf den gesamten
Lernprozess legen

Denke daran, dass ein einzelnes Er-
eignis nicht den gesamten Lern-
prozess des Schiilers widerspie-
gelt. Es ist wichtig, die Entwicklung
des Schilers zu betrachten und nicht
nur auf die letzte Leistung oder einen
besonders positiven oder negativen
Moment zu achten. Beurteile den
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Fortschritt und die Anstrengung des
Schilers Uber den gesamten Zeit-
raum hinweg, um ein ausgewogenes
und gerechtes Bild zu erhalten.

Die Vermeidung von Beurteilungs-
fehlern ist eine Herausforderung, die
jeder Praxisanleiter kennt. Indem du
dir der haufigsten Fehler bewusst
wirst und deine Beurteilungen
strukturiert und objektiv gestal-
test, kannst du sicherstellen, dass
deine Bewertungen fair und férder-
lich sind. Nutze klare Kriterien, do-
kumentiere regelmaBig, hinterfrage
deine Eindrlicke und hole dir, wenn
notig, externe Meinungen ein. Nur
so kannst du dem Schiiler eine ge-
rechte und hilfreiche Riickmeldung
geben, die ihm wirklich weiterhilft.



Aufbaukurs zum Dozenten
im Gesundheitswesen

Dein nachster Karriereschritt als
Praxisanleiter: Werde Dozent im
Gesundheitswesen!

Du glaubst, deine Karriere als Praxis-
anleiter hat bereits ihren Hohepunkt
erreicht? Weit gefehlt! Wenn du dein
Wissen nicht nur in der klassischen
Praxisanleitung weitergeben moch-
test, sondern auch als Lehrkraft oder
Dozent tatig werden willst, ist unser
Aufbaukurs zum Dozenten im Ge-
sundheitswesen genau das Richtige
flr dich.

In diesem Kurs zeigen wir dir, wie du
dein Wissen vielfaltig in Schulen und
Fortbildungen weitervermitteln kannst
— praxisnah und mit direktem Bezug
zur Lehre. Du hast die Maoglichkeit,
deinen eigenen, authentischen Lehr-
stil zu entwickeln und dich in einem
geschutzten Umfeld auszuprobieren.

Unser 100-stlindiger Aufbaukurs ist
als Blended-Learning-Programm or-
ganisiert. Das bedeutet, du kannst die
Weiterbildung berufsbegleitend ab-
solvieren. Neben vier Prasenztagen
bearbeitest du in Selbstlernphasen
Aufgaben Uber unsere E-Learning-
Plattform. Dabei steht dir unser er-
fahrenes Dozententeam jederzeit bei
Fragen zur Verfligung.
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Am Ende des Kurses erwartet dich
eine kleine Abschlusspriifung, flr die
du ein bis zwei zusatzliche Tage ein-
planen solltest. Unsere Weiterbildung
orientiert sich an moderner Padago-
gik und wissenschaftlichen Standards
—aber keine Sorge, wir machen keinen
Jverrlickten Wissenschaftler” aus dir!

In unserer Weiterbildung lernst du
unter anderem:

- wie das Bildungssystem wirklich
funktioniert.

wie du Lernangebote zielgruppen-
gerecht konzipierst.

wie du Qualitat in die Ausbildung
bringst und dabei effizient bleibst.
wie du Lernende faszinierst und
begeisterst, sodass sie SpaB am
Lernen haben.

wie du Lerngruppen motivierst,
lenkst und erfolgreich steuerst.

>

>

Deshalb solltest du unseren Auf-
baukurs zum Dozenten im Gesund-
heitswesen absolvieren:

- Berufsbegleitend und flexibel:
Du kannst den Kurs bequem
neben deinem Job absolvieren,
da er im flexiblen Blended-
Learning-Modell organisiert ist.



Direkte Praxisanwendung:

Du hast jederzeit die Moglichkeit,
das neu Erlernte auszuprobieren
und sofort in die Praxis
umzusetzen.

Praxisorientierte, fundierte
Inhalte: Du erhaltst fundierte,
praxisnahe und anwenderfreund-
liche Kursinhalte, die du direkt

in deinem beruflichen Alltag
nutzen kannst.

Profitiere von langjahriger
Expertise: Du wirst von einem
erfahrenen Dozententeam aus
der Padagogik und dem Gesund-
heitswesen begleitet, das dir
wertvolle Abkiirzungen fiir deine
Karriere als Dozent zeigt.

Bessere Verdienstmoglich-
keiten: Nach deinem Abschluss
kannst du als Dozent im Gesund-
heitswesen mehr Lohn oder
Honorar als ein Praxisanleiter
verlangen.

Moderne Padagogik: Du lernst
neueste Lernmodelle und
-methoden kennen und erweiterst
deine Kompetenzen mit einer
modernen und innovativen
Padagogik.

Wenn du den nachsten Schritt ma-
chen und zukiinftig faszinierende
sowie nachhaltige Bildungsangebo-
te entwickeln, planen und umsetzen
mochtest, sichere dir jetzt deinen
Platz in einem unserer nachsten
Aufbaukurse zum Dozenten im Ge-
sundheitswesen. Uber den Link
kannst du dich direkt anmelden.

dig.notfall-lernen.de



http://dig.notfall-lernen.de

Der Weg zur Praxisreife

Jakob steht am Ende einer Schicht
in der Notaufnahme, wahrend er zu-
sieht, wie sein Schiler zum ersten
Mal eigenstandig eine Patientenauf-
nahme durchfiihrt. Es war ein langer
Weg bis zu diesem Punkt. Jakob er-
innert sich an die ersten Wochen, als
der Schiler noch unsicher war, im-
mer wieder nachfragen musste und
Schwierigkeiten hatte, die Ablaufe
selbststandig zu verstehen. Heute je-
doch, nach intensiver Anleitung und
viel Ubung, wirkt der Schiiler selbst-
bewusst, souveran und zielgerichtet.
Erist auf dem besten Weg, praxisreif
zu werden - bereit, in der Realitat des
Berufs eigenstandig zu agieren.

Jakob wei3: Der Weg zur Praxisreife
ist kein Sprint, sondern ein Mara-
thon. Es erfordert Geduld, standige
Reflexion und kontinuierliches Uben.
Aber wie genau fiihrt dieser Weg zur
Praxisreife? Und was ist eigentlich
,Praxisreife”?

Was bedeutet Praxisreife?

Stell dir vor, du begleitest einen
Schuler durch seine Ausbildung. Ziel
ist es, dass er am Ende der Ausbil-
dungszeit praxisreif ist. Aber was
genau bedeutet das? Praxisreife be-
deutet, dass ein Schiiler die fach-
lichen, sozialen und emotionalen
Kompetenzen entwickelt hat, um
in der realen Arbeitssituation selbst-
standig und sicher zu handeln.

Praxisreife geht liber bloBes Fach-
wissen hinaus. Es geht darum, dass
der Schiler in der Lage ist, seine
theoretischen Kenntnisse in die Pra-
xis umzusetzen, dabei selbststandig
Entscheidungen zu treffen und Ver-
antwortung fur sein Handeln zu tber-
nehmen. Es geht auch darum, unter
Druck richtig zu agieren und gleich-
zeitig professionell zu bleiben.

Verantwortung ' Y Reflexion & Selbst-

schrittweise ( \ stindigkeit férdern

libertragen J

S
- S “M
| 4

Vom Theorie-
e e Fehler machen sicher im
Anwenden diirfen Team agieren
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Schritt 1: Vom Theorie-Lernen zum
Praxis-Anwenden

Der erste Schritt auf dem Weg zur
Praxisreife besteht darin, die Theorie
in die Praxis zu uberfiihren. Zu Be-
ginn der Ausbildung haben die Schi-
ler oft ein solides theoretisches Wis-
sen, doch sie wissen oft nicht, wie sie
dieses Wissen im Alltag anwenden
sollen. Deine Aufgabe als Praxis-
anleiter ist es, die Briicke zwischen
Theorie und Praxis zu schlagen.

Du solltest den Schilern zeigen, wie
theoretische Konzepte in der Praxis
funktionieren. Lass sie unter Anlei-
tung arbeiten, gib ihnen Zeit, sich mit
den Ablaufen vertraut zu machen,
und erklare ihnen immer wieder die
Verbindungen zwischen Theorie und
Praxis. Nur durch Ubung und Anlei-
tunglernen die Schiiler, das Gelern-
te auch sicher anzuwenden.

Verantwortung schrittwei-
se Uibertragen

Ein entscheidender Punkt auf dem
Weg zur Praxisreife ist es, dem Schi-
ler schrittweise mehr Verantwor-
tung zu ubertragen. Am Anfang
steht der Schiler oft unter deiner
Anleitung und beobachtet, wie du
arbeitest. Doch schon bald sollte er
erste Aufgaben selbst ibernehmen -
zunachst unter deiner Beobachtung,
spater immer eigenstandiger.
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Du kannst ihn in seiner Entwicklung
fordern, indem du ihn herausfor-
derst, ohne ihn zu liberfordern. Gib
ihm Aufgaben, die zu seinem aktuel-
len Lernstand passen, und ermutige
ihn, selbststandig Entscheidungen
zu treffen. Durch schrittweise Ver-
antwortung wachst der Schiler in
seine Rolle hinein und entwickelt das
notige Selbstbewusstsein.

Schritt 3: Fehler machen diirfen

Fehler sind ein unvermeidlicher
Teil des Lernprozesses. Auf dem
Weg zur Praxisreife wird der Schiler
Fehler machen - und das ist in Ord-
nung. Wichtig ist, dass der Schiler
aus diesen Fehlern lernt. Eine gute
Fehlerkultur hilft dabei, den Lern-
prozess voranzutreiben. Indem du
dem Schiler den Raum gibst, Feh-
ler zu machen, und ihm gleichzeitig
konstruktives Feedback gibst, sorgst
du daflr, dass er aus jeder Erfahrung
lernt und besser wird.

Sei dabei geduldig und vermittle dem
Schiiler, dass Fehler Teil des Lernens
sind und ihm die Chance geben, sei-
ne Fahigkeiten zu verbessern.

Schritt 4: Reflexion und Selbst-
standigkeit fordern

Um praxisreif zu werden, muss der
Schiiler lernen, sein eigenes Han-
deln zu reflektieren. Du kannst ihn
dazu ermutigen, nach einer Arbeits-
situation zu Uberlegen, was gut lief



und was er beim nachsten Mal an-
ders machen konnte. Reflexion for-
dert die Selbststandigkeit, da der
Schuler lernt, seine eigenen Starken
und Schwachen zu erkennen und da-
ran zu arbeiten.

Je selbststandiger der Schiler im
Umgang mit seinen Aufgaben und
der Reflexion wird, desto néaher
kommt er der Praxisreife. Deine Rolle
istes, ihn zu begleiten und ihn dabei
zu unterstiitzen, aus jeder Situation
zu lernen.

Schritt 5: Sicher im Team agieren
Ein praxisreifer Schiler ist nicht nur

fachlich kompetent, sondern auch in
der Lage, im Team zu arbeiten und
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Verantwortung zu tibernehmen. Die
Zusammenarbeit mit Kollegen und
das Agieren in einem interdisziplina-
ren Team gehdren zu den wichtigsten
Aspekten der Praxisreife. Ermutige
den Schiler, sich aktiv ins Team ein-
zubringen und von den Erfahrungen
der anderen zu lernen.

Ein praxisreifer Schiiler versteht,
dass gute Pflege- oder Rettungs-
dienstarbeit Teamarbeit ist und
dass er als Teil des Teams nicht nur
seine Aufgaben erledigen, sondern
auch mit anderen Fachkraften zu-
sammenarbeiten muss.

Der Weg zur Praxisreife erfordert
Zeit, Geduld und gezielte Forde-
rung. Es geht darum, Theorie in die
Praxis zu Uberflihren, schrittweise
Verantwortung zu Ubertragen, Fehler
zuzulassen, Reflexion zu férdern und
die Teamarbeit zu starken. Deine Rol-
le als Praxisanleiter ist es, den Schi-
ler durch diesen Prozess zu begleiten
und ihn Schritt fur Schritt auf dem
Weg zur Selbststandigkeit zu unter-
stltzen.

Am Ende steht ein Schiler, der nicht
nur fachlich sicher ist, sondern auch
die Selbststiandigkeit, Verantwor-
tung und das Selbstvertrauen ent-
wickelt hat, die ihn in der Praxis er-
folgreich machen.



Rechtliche Rahmenbedin-
gungen & Dokumentation

Jakob sitzt in einem Besprechungs-
raum des Krankenhauses und blickt
auf den Stapel Akten vor sich. Es
ist wieder Zeit, die Dokumentation
der Ausbildungsfortschritte seiner
Schiler durchzugehen. Er erinnert
sich an einen Moment vor einigen
Wochen, als er fast vergessen hatte,
eine wichtige Beobachtung zu notie-
ren. Die rechtliche Bedeutung der
Dokumentation wurde ihm damals
klarer als je zuvor. Nicht nur aus pa-
dagogischen Griinden ist die llicken-
lose Dokumentation wichtig, son-
dern auch aus rechtlichen. Alles, was
nicht dokumentiert ist, gilt als nicht
passiert. Dieser Satz, der ihm oft be-
gegnet war, hallte in Jakobs Kopf wi-
der, wahrend er sich daran machte,
die Beurteilungsbdgen gewissenhaft
auszufillen.

Jakob weiB: Die Dokumentation der
Ausbildung ist nicht nur eine lasti-
ge Pflicht, sondern eine essenzielle
Grundlage, um den rechtlichen An-
forderungen gerecht zu werden.
Jeder Schiler muss gemaB gesetz-
licher Vorgaben betreut und bewer-
tet werden, und nur durch eine ord-
nungsgemaBe Dokumentation kann
dies nachgewiesen werden. Jakob
ist bewusst, dass er hier keine Fehler
machen darf.
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Warum sind rechtliche Rahmenbe-
dingungen wichtig?

Stell dir vor, du bist in Jakobs Posi-
tion. Du bist verantwortlich fur die
Ausbildung von Schiilern, aber
gleichzeitig tragst du auch eine groB3e
rechtliche Verantwortung. Die Arbeit
als Praxisanleiter ist nicht nur pa-
dagogisch anspruchsvoll, sondern
auch durch klare rechtliche Vorga-
ben geregelt. Dabei geht es nicht nur
um den Schutz der Schiiler, sondern
auch um den Schutz der Patienten
und der gesamten Einrichtung.

Die rechtlichen Rahmenbedingun-
gen geben vor, wie Schiiler betreut,
beaufsichtigt und bewertet wer-
den miissen. Du tragst die Verant-
wortung daflr, dass die Ausbildung
korrekt verlduft, und dass Schiler
weder Uberfordert noch unterfordert
werden. Eine genaue Dokumentation
stellt sicher, dass jederzeit nachvoll-
ziehbar ist, wie der Schiler betreut
wurde und welche Schritte im Lern-
prozess durchlaufen wurden.

Die Bedeutung der Dokumentation
Eine liickenlose Dokumentation

ist nicht nur eine Pflicht, sondern
auch eine Absicherung fiir dich und



den Schiiler. Alles, was nicht doku-
mentiert ist, gilt rechtlich als nicht
geschehen. Es reicht also nicht aus,
wenn du den Lernfortschritt deines
Schilers lediglich im Kopf hast — du
musst alles schriftlich festhalten.

Die Dokumentation umfasst
verschiedene Aspekte:

- Lernziele und deren
Erreichung: Du solltest
festhalten, welche Lernziele
der Schiler erreicht hat und
welche noch ausstehen.
Dies gibt dir nicht nur einen
Uberblick iiber den Fort-
schritt, sondern dient auch
als Nachweis daflir, dass du
deiner Anleitungspflicht
nachgekommen bist.

-> Feedbackgesprache:
RegelmaBige Feedbackge-
sprache sollten ebenfalls
dokumentiert werden.

Halte fest, was gut lief und
wo der Schiiler noch Unter-
stlitzung bendtigt. Diese
Protokolle sind besonders
wichtig, wenn es spater zu
Bewertungen oder
Prifungen kommt.

-> Ereignisse und besondere
Vorkommnisse: Wenn es zu
Fehlern oder besonderen
Situationen kommt, solltest du
diese genau dokumentieren.
Dies schutzt dich im Falle von

rechtlichen Streitigkeiten
und ermdglicht eine nach-
vollziehbare Reflexion
Uber den Vorfall.

Schrittweise Dokumentation
im Alltag

Um die rechtlichen Rahmenbedin-
gungen einzuhalten, ist es wichtig,
die Dokumentation kontinuierlich zu
fihren und nicht bis zum Ende des
Ausbildungsabschnitts aufzuschie-
ben. Hier ein paar Tipps, wie du die
Dokumentation in den Alltag integrie-
ren kannst:

1. RegelmaBige Eintrdge: Fihre
die Dokumentation mindestens wo-
chentlich durch. Dadurch bleiben alle
wichtigen Informationen frisch und
es geht nichts verloren.

2. Strukturierte Formulare nutzen:
Verwende standardisierte Beurtei-
lungsbdgen und Protokolle. Diese
helfen dir, nichts Wichtiges zu ver-
gessen und alles klar und Ubersicht-
lich zu halten. Vorlagen dazu erhaltst
du am Ende dieses Magazins kosten-
frei.

3. Schriftlich und digital: Viele Ein-
richtungen bieten digitale Tools fir
die Dokumentation an. Nutze sie, um
sicherzustellen, dass alle Eintrage
jederzeit zuganglich und revisions-
sicher sind.



Was passiert, wenn die Dokumen-
tation fehlt?

Fehlende oder unvollstandige Do-
kumentation kann schwerwiegen-
de Folgen haben. Wenn ein Schiiler
spater behauptet, dass bestimmte
Inhalte nicht vermittelt wurden oder
keine ausreichende Betreuung statt-
gefunden hat, kannst du ohne Do-
kumentation nicht nachweisen, dass
du deinen Pflichten nachgekommen
bist. Im schlimmsten Fall kann dies zu
rechtlichen Auseinandersetzungen
oder sogar zu Schadenersatzforde-
rungen fuhren.

Daruber hinaus kann eine mangel-
hafte Dokumentation auch dazu fiih-
ren, dass der Schiler in seiner be-
ruflichen Entwicklung eingeschrankt
wird. Eine transparente und genaue
Dokumentation schiitzt also nicht
nur dich, sondern auch den Schiiler.

Als Praxisanleiter tragst du nicht nur
eine padagogische, sondern auch
eine rechtliche Verantwortung. Die
Einhaltung der rechtlichen Rah-
menbedingungen und die liickenlo-
se Dokumentation sind essenziell,
um den Ausbildungsprozess trans-
parent und rechtssicher zu gestal-
ten. Du schitzt nicht nur dich selbst,
sondern stellst auch sicher, dass der
Schiiler die bestmdgliche Anleitung
erhélt und der Lernprozess nachvoll-
ziehbar bleibt.

Durch eine gute Dokumentation und
klare rechtliche Vorgaben schaffst
du eine sichere und effektive Aus-
bildungsumgebung.




Motivationsforderung
durch gezielte Bewertung

Jakob sitzt in einem leeren Untersu-
chungsraum. Es ist ruhig — die hekti-
sche Betriebsamkeit der Notaufnah-
me liegt fur einen Moment hinter ihm.
Vor ihm liegt das Bewertungsformular
seines aktuellen Schiilers, der nun
seit vier Wochen in der Notaufnahme
arbeitet. Die Zeit ist gekommen, ein
Feedbackgesprach zu fiihren. Jakob
weiB, dass der Schiler hart arbeitet,
doch es gibt auch Bereiche, in denen
er noch unsicher ist — vor allem im
Umgang mit komplexen Patienten-
fallen. Wie kann er das Feedback so
gestalten, dass es den Schiiler nicht
nur korrigiert, sondern auch moti-
viert, sich weiterzuentwickeln?

Er erinnert sich an einen Schiler vor
einigen Monaten, der nach einer Be-
wertung verunsichert war. Jakob
hatte zwar die Fakten auf den Tisch
gelegt, aber die Starken des Schiilers
nicht genug hervorgehoben. Die Kritik
hatte dazu gefiihrt, dass der Schiler
an sich selbst zweifelte, und seine
Motivation litt darunter. Jakob hat-
te daraus gelernt: Feedback muss
nicht nur informieren, sondern auch
anspornen. Heute versteht er besser,
wie er Bewertungen nutzen kann, um
motivationale Anreize zu schaffen,
die den Lernprozess nicht blockieren,
sondern fordern.
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Nun stell dir vor, du stehst vor einer
ahnlichen Situation: Duméchtest nicht
nur die Leistung des Schilers bewer-
ten, sondern ihn auch dazu bringen,
an seinen Schwéachen zu arbeiten
und seine Starken weiter auszubauen.
Wie kannst du das erreichen?

Die Macht der Motivation: Intrinsisch
vs. Extrinsisch. Bevor du eine Be-
wertung formulierst, ist es wichtig,
die beiden grundlegenden Arten der
Motivation zu verstehen: intrinsische
und extrinsische Motivation.

Intrinsische Motivation kommt von
innen. Ein Schdler ist aus eigenem
Antrieb motiviert — sei es aus Freude
am Beruf, aus dem Wunsch, besser
zu werden, oder weil er die Arbeit
als sinnvoll empfindet. Diese Art der
Motivation ist besonders stark und
nachhaltig, weil sie tief in der Person-
lichkeit des Lernenden verwurzelt ist.

Extrinsische Motivation hingegen
wird von duBeren Faktoren bestimmt.
Sie entsteht durch Belohnungen oder
Strafen — wie gute Noten, Anerken-
nung, oder auch die Angst vor nega-
tiven Konsequenzen. Diese Motiva-
tion kann kurzfristig effektiv sein, ist
jedoch oft weniger bestidndig und
hangt stark von duBeren Anreizen ab.



Intrinsische Motivation

- Interesse am Lernen
- Wunsch nach Selbst-

bestimmung
- Langfristige Motivation
- Tieferes Engagement
-> Hdéhere Zufriedenheit

Als Praxisanleiter ist es wichtig, beide
Arten der Motivation anzusprechen.
Ziel ist es, die intrinsische Motiva-
tion des Schiilers zu starken, da-
mit er aus eigenem Antrieb waéchst.
Extrinsische Anreize wie Lob oder
konstruktive Kritik kénnen ebenfalls
genutzt werden, um kurzfristig Fort-
schritte zu erzielen, sollten aber nicht
der einzige Fokus sein.

Verstehen, wie Motivation
funktioniert

Das SOR-Modell (Stimulus-Organis-
mus-Reaktion) bietet zum Beispiel

:'.
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Extrinsische Motivation

Belohnung von auBen
AuBerlicher Druck
Kurzfristige Motivation
Oberflachliches
Engagement
Abhangigkeit von
Belohnungen

einen nutzlichen Rahmen, um den
Motivationsprozess zu verstehen. Es
beschreibt, wie ein duBerer

(z. B. Feedback oder Bewertung) den
Organismus (den Schiler) beein-
flusst und schlieBlich zu einer Reak-
tion (Lernverhalten) fiihrt. Deine Be-
wertung wirkt also als Stimulus, der
die inneren Prozesse des Schilers
anstoBt — je nachdem, wie er den Sti-
mulus wahrnimmt, reagiert er entwe-
der mit gesteigerter Motivation oder
mit Frustration.



Nutze das SOR-Modell, um gezielt
positive Reaktionen zu fordern: Gib
klares, konstruktives Feedback (Sti-
mulus), das der Schiler als fair und
hilfreich wahrnimmt (Organismus), um
ihn zu motivieren, seine Leistung zu
verbessern (Reaktion).

Starken hervorheben und Schwa-
chen als Entwicklungschancen
darstellen

Eine gezielte Bewertung sollte dem
Schiuler nicht nur Rickmeldung uber
seine Fehler geben, sondern ihn auch
auf seine Starken aufmerksam ma-
chen. Lob ist ein machtiges Mittel,
um den Schiler zu motivieren. In-
dem du ihm zeigst, was er bereits gut
macht, starkt das sein Selbstvertrau-
en und seine intrinsische Motivation.
Gleichzeitig sollte Kritik nicht als Feh-
lerliste verstanden werden, sondern
als eine Lernchance.

Wenn ein Schiler beispielsweise
Schwierigkeiten hat, in stressigen Si-
tuationen ruhig zu bleiben, kannst du
ihn nicht nur darauf hinweisen, son-
dern auch klare Schritte aufzeigen,
wie er sich in diesem Bereich verbes-
sern kann. Das gibt ihm nicht das Ge-
flhl, versagt zu haben, sondern 6ffnet
ihm einen Weg, sich zu entwickeln.
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Konkrete Ziele setzen und
unterstiitzen

Klare, erreichbare Ziele sind ein
weiterer wichtiger Bestandteil moti-
vierender Bewertungen. Diese Ziele
geben dem Schiler eine konkrete
Richtung, die er verfolgen kann, und
sorgen daflir, dass er sich nichtin all-
gemeiner Kritik verliert. Wichtig ist,
dass diese Ziele realistisch und er-
reichbar sind, um Frustration zu ver-
meiden.

Du begleitest den Schiiler auf diesem
Weg, gibst ihm Hilfestellungen und
Feedback — das vermittelt ihm, dass
er nicht allein ist. Eine motivieren-
de Bewertung zeigt, dass du an ihn
glaubst und bereit bist, ihm zu hel-
fen, seine Ziele zu erreichen.

Im Folgenden haben wir dir die wich-
tigsten Punkte noch einmal in einer
Checkliste zusammengefasst:



V Starken hervorheben:
Beginne die Bewertung
mit einem klaren Fokus auf das,

was der Schiiler gut macht.

Kritik als Lernchance

darstellen: Vermeide
negative Formulierungen und
zeige konkrete Mdglichkeiten
zur Verbesserung.

Intrinsische Motivation
starken: Versuche, den

v

inneren Antrieb des Schiilers
zu fordern, indem du seine
personliche Entwicklung in den
Mittelpunkt stellst.

Am Ende des Tages geht es bei der
Bewertung nicht nur darum, eine
Rickmeldung zu geben. Du hast
die Méglichkeit, den Schiiler zu in-
spirieren und ihm zu helfen, sein
Potenzial zu entfalten. Indem du
motivationale Anreize schaffst und
gezielte Ziele setzt, legst du den
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V Extrinsische Anreize

sinnvoll einsetzen: Nut-
ze Lob und konstruktive Kritik,
um kurzfristige Verbesserun-
gen zu erreichen.

Konkrete Ziele setzen:

Stelle sicher, dass die
Ziele klar, realistisch und um-
setzbar sind.

V Kontinuierliches Feed-
back geben: Begleite
den Schiiler auf seinem Weg
und gib ihm regelmaBig Feed-
back, damit er sich kontinuier-
lich verbessern kann.

Grundstein fir einen erfolgreichen
Lernprozess. Nutze diese Chance,
um nicht nur die Leistung zu beurtei-
len, sondern auch den Antrieb des
Schiilers zu fordern.



Noch ein paar Worte

zum SCHLUSS.

Es ist Montagnachmittag, und nach
einem langen Arbeitstag sitzt Jakob
in der Teekiliche seiner Notaufnahme.
Vor ihm liegt das Bewertungsformu-
lar eines Schilers, der seit drei Mo-
naten in der Notaufnahme eingesetzt
ist. Er seufzt leise, wahrend er die
leeren Zeilen betrachtet, die darauf
warten, mit Kommentaren gefillt zu
werden. Wie oft hat er dieses For-
mular schon ausgefiillt? Aber jedes
Mal ist es anders. Jede Beurteilung
bringt neue Herausforderungen mit
sich — nicht nur fir den Schiiler, son-
dern auch fur den Anleiter selbst.

Jakob weiB, dass seine Bewertung
das Potenzial hat, den Schiiler ent-
weder zu motivieren oder ihn zu ent-
mutigen. Er erinnert sich an den Fall
vor einigen Monaten, als er einen
Schiler etwas zu hart beurteilt hat-
te. Der junge Mann war zwar fachlich
kompetent, zeigte jedoch Unsicher-
heiten in stressigen Situationen. Ja-
kob hatte sich damals stark auf diese
Schwache fokussiert und die posi-
tiven Seiten seiner Arbeit zu wenig
hervorgehoben. Das Ergebnis? Der
Schiler war enttduscht und zog sich
emotional zurlick. Jakob hatte es zu-
nachst nicht bemerkt, bis der Schiler
in einem Reflexionsgesprach seine
Frustration duBerte.
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Diese Erfahrung brachte Jakob zum
Nachdenken. Was hatte er liberse-
hen? Warum hatte er sich so sehr auf
die Fehler konzentriert, anstatt die
Fortschritte zu wirdigen? Diese Fra-
gen fihrten ihn zu einem wichtigen
Punkt in seiner Tatigkeit als Praxis-
anleiter: der Selbstreflexion.

Nun stell dir vor, du befindest dich in
einer ahnlichen Situation. Du hast ei-
nen Schiler, der sich auf deiner Sta-
tion oder auf deiner Lehrrettungswa-
che beweisen moéchte, und es liegt
an dir, seine Fortschritte objektiv und
fair zu bewerten. Aber wie oft hast
du nach einer Beurteilung schon das
Geflihl gehabt, dass du es hattest
besser machen kdnnen? Vielleicht
war dein Feedback zu kritisch oder
zu oberflachlich. Die Fahigkeit zur
Selbstreflexion ist der Schliissel,
um solche Fragen zu beantworten
und dich als Anleiter stetig weiter-
zuentwickeln.

Selbstreflexion bedeutet, sich regel-
maBig Zeit zu nehmen, um Uber die
eigene Praxis nachzudenken. Hast
du die Situation umfassend be-
trachtet? Warst du wirklich fair
und ausgewogen in deinem Urteil?
Wenn du diese Fragen fir dich ehr-
lich beantworten kannst, wirst du



merken, dass Selbstreflexion dir hilft,
deine Fahigkeiten als Praxisanleiter
zu verbessern.

Hier sind einige Fragen, die dir da-
bei helfen kdnnen:

1. Habe ich den Schiiler als
Ganzes gesehen? Es ist leicht,
sich auf einzelne Aspekte der
Leistung zu fokussieren, sei es
das Fachwissen oder die prak-
tische Umsetzung. Doch was ist
mit den sozialen Kompetenzen,
dem Umgang mit Stress oder der
Motivation? Nimm dir die Zeit,
den Schiiler aus verschiedenen
Perspektiven zu betrachten.

2. War mein Feedback aus-
gewogen? Es geht nicht nur
darum, Kritik zu duBern. Hast du
auch die Starken des Schi-

lers anerkannt und gewdurdigt?
Positives Feedback kann oft
genauso viel bewirken wie eine
konstruktive Kritik. Eine ausge-
wogene Rickmeldung motiviert
und zeigt, dass du den Lernpro-
zess des Schiilers ganzheitlich
betrachtest.
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3. Wie habe ich den Lernpro-
zess unterstutzt? Als Praxisan-
leiter hast du die Aufgabe, den
Schiler zu begleiten und ihm
Lernméglichkeiten zu bieten.
Warst du immer geduldig genug?
Hast du ihm die Chance ge-
geben, sich zu entwickeln, ohne
ihn zu sehr zu drangen? Reflek-
tiere, ob du die richtige Balance
zwischen Unterstitzung und
Herausforderung gefunden hast.

4. Wie reagiere ich auf Fehler?
Fehler gehdren zum Lernpro-
zess. Warst du in deiner Reak-
tion auf Fehler angemessen und
unterstitzend? Hast du dem
Schiler vermittelt, dass Fehler
eine Chance zum Lernen sind?
Deine Reaktion auf Fehler ist oft
ausschlaggebend dafir, wie der
Schiler seine eigenen
Fahigkeiten wahrnimmt.

5. Was nehme ich mir fiir das
nachste Mal vor? Selbstrefle-
xion bedeutet auch, konkrete
Ziele fir die Zukunft zu formu-
lieren. Was mochtest du bei der
nachsten Beurteilung anders
machen? Vielleicht méchtest

du dich starker auf das positive
Feedback konzentrieren oder
darauf achten, dass du friihzeitig
Gesprache suchst, um mogliche
Missverstandnisse zu klaren.



Selbstreflexion ist kein einmaliges
Ereignis — es ist ein kontinuierlicher
Prozess, der dir hilft, dich als Anleiter
weiterzuentwickeln. Durch diesen
Prozess wirst du nicht nur ruhiger
und gelassener in deiner Rolle, son-
dern auch sicherer in der Beurteilung
deiner Schiiler. Selbstreflexion starkt
nicht nur deine fachliche Kompetenz,
sondern auch deine Fahigkeit, mit
den unterschiedlichen Bedurfnis-
sen und Herausforderungen deiner
Schiler umzugehen.

Wenn du regelméaBig reflektierst,
lernst du nicht nur aus den Erfahrun-
gen, die du mit den Schiilern machst,
sondern auch aus deiner eigenen
Praxis. Mit jeder Reflexion wirst du
ein Stiick besser.

Am Ende geht es darum, dass auch
du - genauso wie deine Schiler —in
einem standigen Lernprozess stehst.
Die Selbstreflexion hilft dir, diesen
Prozess zu erkennen, ihn anzuneh-
men und aktiv an deiner Weiterent-
wicklung zu arbeiten. So wirst du
nicht nur deinen Schilern gerecht,
sondern auch dir selbst.

Die Selbstreflexion ist jedoch nur der
erste Schritt. Um langfristig in deiner
Rolle als Praxisanleiter erfolgreich
zu sein, ist es wichtig, dass du dich
kontinuierlich weiterbildest und dein
Wissen standig auffrischst. In einer
sich schnell wandelnden Berufswelt,
besonders in der Pflege und im Ret-
tungsdienst, ist es entscheidend, am
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Ball zu bleiben. Neue Behandlungs-
methoden, Technologien oder recht-
liche Rahmenbedingungen —das Um-
feld, in dem du arbeitest, entwickelt
sich standig weiter. Und auch du
solltest diese Entwicklung aktiv
mitgestalten.

Ein weises Sprichwort
lautet:

“Wer aufhért zu lernen, hort
auf, sich zu verbessern. Wis-

sen veraltet, doch wer sich
kontinuierlich weiterbildet,
bleibt nicht nur auf dem neu-
esten Stand, sondern 6ffnet
sich auch neue Méglichkei-
ten und Chancen im Leben.”

Lebenslanges Lernen ist der Schliis-
sel, um nicht nur deine fachlichen
Kenntnisse aktuell zu halten, sondern
auch neue Chancen zu entdecken.
Durch regelmaBige Fort- und Wei-
terbildungen kannst du dein Wissen
vertiefen und erweitern. So stellst
du sicher, dass du nicht nur auf dem
neuesten Stand bleibst, sondern auch
neue Wege gehst, um dich personlich
und beruflich weiterzuentwickeln.

Die Reise des lebenslangen Lernens
endet nicht mit einem Zertifikat oder
einer abgeschlossenen Fortbildung.
Sie ist ein kontinuierlicher Prozess,
der dich immer wieder vor neue
Chancen und Herausforderungen



stellt. Um als Praxisanleiter wirklich
am Puls der Zeit zu bleiben und dein
Wissen stetig zu erweitern, ist es
wichtig, sich regelmaBig Uber neue
Entwicklungen zu informieren und
den Austausch mit anderen Fach-
leuten zu suchen. Dabei geht es nicht
nur um aktuelle Themen in der Pflege
und im Rettungsdienst, sondern auch
um praktische Tipps und bewahrte
Methoden, die dir helfen, deine Ar-
beit noch effektiver zu gestalten.

Wenn du dich auf diese Reise des
sténdigen Lernens und Wachsens
begeben mochtest, dann halte dich
stets auf dem Laufenden! Trage dich
in unseren E-Mail-Newsletter ein und
erhalte regelmaBig wertvolle Infor-
mationen, aktuelle News und praxis-
nahe Tipps, die dir helfen, deine Rolle
als Praxisanleiter weiter zu starken.
So bleibst du immer am Ball und
kannst deine Fahigkeiten kontinuier-
lich verbessern — zum Wohl deiner
Schiler und zu deinem eigenen be-
ruflichen Erfolg.

news.notfall-lernen.de

Wir glauben an dich und wissen,
dass du es schaffen wirst. Den ers-
ten Schritt musst jedoch du tun! Tra-
ge dich noch heute unter folgendem
Link in unseren Newsletter ein und
bleibe immer einen Schritt voraus.

Wir freuen uns!

Alex & André



http://news.notfall-lernen.de

Unsere Tipps fur die Praxis

Balance zwischen Fordern

und Fordern: Férdere den
Schiiler durch schrittweise Ver-
antwortung und fordere ihn zu-
gleich, ohne ihn zu iberfordern.
Dies starkt das Selbstvertrauen
und hilft, praktische Fahigkeiten
sicher zu entwickeln.

Konstruktives Feedback

geben: RegelmaBiges
Feedback ist entscheidend. Es
sollte sowohl Lob als auch kons-
truktive Kritik beinhalten, um
den Lernprozess zu unterstit-

zen und Motivation zu fordern.

Geduld und Verstand-

nis zeigen: Jeder Schiiler
lernt in seinem eigenen Tempo.
Fehler sind Teil des Lernens
und sollten als Chance zur Ver-
besserung angesehen werden.
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Vorbildrolle bewusst

einnehmen: Als Praxisan-
leiter bist du ein Vorbild fiir die
Schler. Dein Verhalten beein-
flusst stark, wie sie mit Stress,
Teamarbeit und Patienten
umgehen.

Vertrauen aufbauen:

Schaffe eine offene und
vertrauensvolle Atmosphare, in
der sich der Schiiler sicher flhlt,
Fragen zu stellen und sich auf
den Lernprozess einzulassen.

Selbstreflexion fordern:

Hilf dem Schiiler, sein ei-
genes Handeln zu reflektieren,
um Starken und Schwachen zu
erkennen und aus Fehlern zu
lernen. Dies férdert die Selbst-
standigkeit.

Teamarbeit starken: Ein

praxisreifer Schiiler muss
nicht nur fachlich kompetent
sein, sondern auch effektivim
Team agieren. Ermutige ihn, sich
aktiv in das Team einzubringen.




Fehler als Lernchancen
nutzen: Férdere eine posi-
tive Fehlerkultur, bei der Fehler
nicht als Misserfolg, sondern als
Lernchance gesehen werden.
Dies starkt das Selbstvertrauen
und die Fachkompetenz.

1 2 Klare Kommunikation:
Stelle sicher, dass
deine Anweisungen und Rlck-
meldungen Klar, konkret und
nachvollziehbar sind, um den
Lernprozess zu unterstitzen.

Lebenslanges Lernen
unterstiitzen: Motiviere
dich und deine Schiiler dazu,
sich kontinuierlich weiterzu-
bilden, um immer auf dem
neuesten Stand zu bleiben.

1 Klarheit und Struktur
in der Beurteilung:
Nutze strukturierte und trans-
parente Beurteilungskriterien,
um faire und objektive Rick-
meldungen zu geben, die den
Schdlern bei der Verbesserung

ihrer Leistungen helfen.
1 1 Individuelle Férderung
anpassen: Erkenne
den individuellen Lernstand
der Schiler friihzeitig, um sie
entsprechend zu fordern und
Uber- oder Unterforderung zu
vermeiden.

1 Mentor und Begleiter

sein: Ubernimm als
Praxisanleiter die Rolle eines
Mentors, der nicht nur fachli-
ches Wissen vermittelt, sondern
auch die personliche Entwick-
lung der Schiiler fordert.

1 Dokumentation nicht

vernachlassigen:
Achte darauf, alle Lernfort-
schritte und Beobachtungen
der Schiler regelmaBig und ge-
wissenhaft zu dokumentieren,
um rechtlichen Anforderungen
gerecht zu werden.




A\Y/2

Hast du schon einmal stundenlang
an einer Beurteilung oder Bewertung
eines Schilers im Gesundheitswesen
gesessen und dir gedacht, dass es
unzahlige Aspekte zu berlcksichti-
gen gibt? Vielleicht hast du dich auch
gefragt, ob es nicht schneller, struk-
turierter und vor allem effizienter
gehen konnte? Wir sagen nicht nur,
dass es geht — wir méchten dir auch
dabei helfen.

Mit unseren Checklisten fiir Beurtei-
lungen und unseren Bewertungs-
vorlagen unterstitzen wir dich dabei,
den Uberblick zu behalten und struk-

turiert vorzugehen, sodass kein wich-

Dein Geschenk!

tiger Punkt Gbersehen wird. Unsere
Vorlagen bieten dir eine klare Struktur
fur deine Bewertungen und erleich-
tern dir die Erstellung fundierter, ob-
jektiver und fairer Beurteilungen. So
haben nicht nur deine Schiiler einen
transparenten Bewertungsrahmen
- die Vorlagen geben dir auch Si-
cherheit und erleichtern die spatere
Durchfiihrung.

Mit dem Code BB100 kannst du un-
sere Vorlagen flir Beurteilungen und
Bewertungen kostenlos auf unserer
Website herunterladen. Folge einfach
dem Link und gib den Gutschein-
code bei deiner Registrierung ein.

&

Faire und transparente Beurteilung

beurteilung.notfall-lernen.de


http://beurteilung.notfall-lernen.de
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