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Optimales Lernen braucht keine

Warum das Hoffen auf

Das Phanomen ist allen Personalent-
wicklern bekannt: Mitarbeiter besuchen
Seminare und Fortbildungen, wenden
aber das Gelernte im Arbeitskontext
nicht an. Seit Jahren wird versucht, mit
unterschiedlichen Instrumenten den
Transfer zu verbessern. Die Ansatze
wirken jedoch eher als Vorgabe und
Kontrolle und verfehlen haufig ihr Ziel.
Besser ware es, danach zu fragen, was
die Ursache des Transferproblems ist.
Wurden geeignete Lernkonzepte ge-
wahit? Oder fehlt Teilnehmern die nétige
Kompetenz, vermittelte Inhalte adaquat
umzusetzen? Gibt es Uberhaupt so etwas
wie eine ,Umsetzungskompetenz“? Die
Autoren sind Uberzeugt davon, dass es
die nicht gibt. Sie pladieren daflr, Lern-
arrangements so zu gestalten, damit sie
nachhaltiges Lernen und Kompetenz-
entwicklung ermdglichen. <
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Um cine Antwort auf die Frage zu finden, wie nachhaluges
und kompetenzforderiches Lernen arrangiert werden kinnen,
milssen wir beim Lernenden selbst ansetzen. Das beginnt schon
bei der Planung von Weiterbildungsmanahmen. In vielen Un-
ternchmen setzen sich Auftraggeber und Seminarleiter zusam-
men und vercinbaren dic Inhalte, die aus ihrer Siche fir die
Lernenden relevant sind. Die Lernenden selbst setzen sich dann
hiufig erst im Laufe des Seminars mit den Inhalten auseinan-
der. ,Ich lasse mich gerne iiberraschen.” Diesen Satz bekommen
Trainer hiufig zu horen, wenn sie die Teilnchmer nach ihren
Erwartungen an das Seminar befragen. So wohlwollend dieser
Satz formuliert und vielleicht so-
gar gemeint ist, lasst er jedoch

N

cine Voraussetzung fiir erfolgrei-
ches Lernen vermissen: dic Be-
deursamkeir der Inhalte fiir den
Lernenden. Idealerweise sind

Weiterbildungen nicht nuran den
Ziclen des Unternchmens, son-
dern auch - und in erster Linie -

an den Zielen und Motiven des
Mitarbeiters ausgenichrer. Sind In-
halte und Aufgaben fiir den Lemen-
den subjektiv bedeutsam, sprechen
sic ihn also an und bewegen' sie
ihn, dann kéinnen sie auch in eine
aufgabenorientierte Lernbewegung

miinden.

WISSEN LASST SICH NICHT
VERMITTELN

Der Satz Ich lasse mich ger-

ne iiberraschen” deutet hingegen
auf eine passive Haltung des Ler- i
nenden hin, auf cine Haltung, F—is 1l
die auf der Idee basiert, Lernen
bestiinde aus dem Konsum von
vermirtelten Inhalten. Wir wenden uns gegen diese Vermitr-
lungsvorstellung (vgl. Arnold 2013a, 30). Nicht nur aus der
Neurobiologie und -psychologie ist bekanne, dass Inhalte nicht
vermitrelt werden kénnen, Vielmehr findet Lernen dann state,
wenn die Lernenden Probleme selbst lésen und sich neue Sichr-
weisen, neues Wissen und neue Handlungsformen selbststindig
aneignen. Eine nachhaltige Lernerfahrung machen wir dann,
wenn wir uns Know-how selbst erarbeiten oder uns ausprobie-
ren, {ibrigens auch dadurch, dass wir Fehler machen und diese
Fehler reflektieren kénnen.

Lernaktivitaten fOr Kinder im Freizeitpark in Nanjing, China.

Stellen wir uns weiterhin die Frage, wic Lernarrangements
gestaltet werden miissen, damit sie nachhaltiges Lernen und
Kompetenzentwicklung ermaglichen, dann liegt es nahe, die
Lernenden selbst zu befragen. Bei Befragungen nach Weiterbil-
dungswiinschen erhalten wir hilufig thematische Hinweise und
die Forderung nach ,mechr Praxis’, die selten genauer definiert
wird. Machten Sie die genauen Faktoren der richtigen Metho-
denwahl kennenlernen, die bei Thren Mitarbeitern nachhaltige
Lernprozesse auslosen, dann milssen Sie konsequent erforschen,
in welchem Kontext der Mitarbeiter optimales Lernen schon er-
lebt hat.

i\

LERNERFOLGE UND -MISSERFOLGE VERSTEHEN

In Seminaren empfehlen wir hierzu folgende Ubung;: Lassen
Sie jeden Teilnechmer reflektieren, was die zwei wichtigsten Er-
Iebnisse in seinem Leben waren, in denen er nachhaltiges Lernen
erlebt hat. Dieses Erlebnis kann in der Kindheit, in der Schule,
in der Freizeit oder auch im Berufsleben erfolge sein. In gegen-
scitigen Coaching-Gesprichen erarbeiten die Teilnchmer, welche
Erfolgsfaktoren diese Erlebnisse zu echten Lernerlebnissen ge-
macht haben. Meist war bei diesen Erlebnissen eine Transfersi-
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cherung vollig unnitig. Der Teilnehmer beweist sich hier selbst,
dass er umsetzungskompetent ist.

Beispielsweise konnte ein Erfolgsfaktor sein: .Ich machte im-
mer forschen” oder Ich muss ins kalte Wasser geworfen werden™
oder Ich brauche oft eine kritische Diskussion, um zu lernen”,
Entsprechend erarbeiten dic Teilnchmer zwei Erlebnisse, die threm
Lernen hinderlich waren, und die dazugehérigen Misserfolgsfakro-
ren. Mit dieser Methode haben Sie die Chance, die Erfolgs- und
Misserfolgsfakroren lhrer Seminarteilnchmer kennenzulernen. Aus
diesen Erfolgsfakroren kisnnen Sie im Workshop einen gemeinsa-

Folgende Fragen unterstiitzen Sie bei der Planung
von nachhaltigen Lernprozessen:

[ Besteht Klarheit Ober die Ziele und Motive des Unter-
nehmens einerseits und des Lernenden andererseits?

! Sind die Inhalte und Aufgaben fir den Lernenden subjek-
tiv bedeutsam? Stehen zum Beispiel konkrete berufliche
Falle des Lernenden im Mittelpunkt der Veranstaltung?

1 Werden die individuellen Erfolgsfaktoren der Lernenden
und der gemeinsame Problemfokus der Mitarbeiter
berticksichtigt?

[l Werden Methoden gewahlt, die eine aktive Auseinander-
setzung fordern? Werden Inhalte selbst erarbeitet?
Koénnen Kompetenzen durch eigenes Erproben entwickelt
werden?

"1 Gibt es genlgend Raum fir Interaktionen?

! Erhalten Lernende Feedback zu ihren Leistungen und
Aktivitaten?

|| Haben die Lernenden die Mdalichkelt, emotionale
Lernerfahrungen zu machen?

men Problemfokus der Mitarbeiter erarbeiten, den gemeinsamen
Nenner Ihres Unternchmens, der zur Auswahl und Gestaltung von
Lernarrangements dient. Diese Ubung eignet sich durchaus auch
fiir einen Workshop mit neuen Mitarbeitern, den die Personalent-
wicklung generell in den ersten Wochen anbietet, um die indivi-
duellen Lernerfolgsfaktoren der neuen Mitarbeiter festzustellen,

LERNENDE UND IHRE PRAXISERFAHRUNG

Bei diesen Ubungen konnten wir beobachten, dass prigende
Lernerfahrungen selten innerhalb der klassischen Bildungseinrich-
tungen gemacht werden, Vielmehr prigen sich die Erebnisse aus

PERSONALFUHRUNG 2/2014

der beruflichen und privaten Praxis nachhaldg ein, dic den Ler-
nenden emotional bewege haben, zum Beispiel, weil sic sich fiir
cin Thema begeistert haben, leidenschaftlich debattiert haben, ein
aufregendes Risiko eingegangen sind oder sich sogar heftig gestrit-
ten haben. Gerade in Bildungsinstitutionen wird hiufig versuche,
rationale Inhalte von der Emotionalitit des Lernenden zu trennen,
Tridgt diese Trennung Friichte, schlieBen wir also Emotionen wie
Begeisterung, Aufregung und sogar Wur aus, tragen wir viel dazu
bei, dass kein nachhaltiges Lernen startfindet. Geben Sie den Teil-
nchmern dic Moglichkeir, solche Erfahrungen 2u machen, denn
nur wer eine persinliche Erfahrung machr, kann sich nachhalrig
ctwas einpragen (vgl. Amold 2013b, 36 £).

BETEILIGUNG SPUREN

Auch die Bezichungen zu anderen Lernenden (oder auch zu den
Lehrenden) sind relevane fiir edfolgreiches Lernen, denn Lernende
benorigen die Méglichkeir, Erfahrungen zu teilen und bei der Pro-
blemfindung zu kooperieren. Gestalten Sie Lernarrangements so,
dass Lernende interagieren — gemeinsam relevante Probleme lésen,
sich gegenseirig Feedback geben, Sachverhalte diskutieren. Niche
selten entsteht in solchen interaktiven Gruppen der Wunsch, dieses
kollegiale Lernen weiterzufithren. Hicraus kénnen Lernpartnerschaf-
ten entstehen, die auch auBlerhalb des Seminars gemeinsam lernen.

Diese Grundsize bilden die Basis dafiir, dass Wissen nicht
duBerlich bleibt, sondern im wahrsten Sinne des Wortes 2u eigen’
gemacht werden kann. Ist dies der Fall, werden Teilnehmer die-
ses eigene Wissen auch mit in ihren beruflichen Alltag nehmen.
Wurden Kompetenzen entwickelt, werden diese Kompetenzen
auch mit in den Beruf genommen. Die Frage, dic sich dann aller-
dings stelle, lauter: Ist die Unternchmensleitung und sind wir als
Fiithrungskrifte und Personalentwickler auch gewilly, die Zicle
des Mitarbeiters kennenzulernen? Fordem wir eine akuve Auscinan-
derserzung und Eigeninitiative? Sehen wir Fehler als Lernchancen?
Geben wir Raum filr Interaktionen, leben wir eine Feedback-Kul-
tur, und haben unsere Mitarbeiter die Moglichkeit, emotionale
Lernerfahrungen za machen? Dann haben wir die Maglichkeit,
mit Mitarbeitern zu arbeiten, die erlerntes Wissen und Komperen-
zen flexibel und sitvationsadiquat transformieren kénnen und
damit Neues schaffen. Diese Lemkultur beinhaltet dann automa-
tisch eine hohe Sicherheir auf Lerntransfer. «
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