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Einsatz von Lernkontrollen

Einleitung

Die Aussagekraft der Evaluation am Ende einer Schulung ist begrenzt, weil die Teilnehmer ihren Lerner-
folg schlecht einschatzen kdnnen. Untersuchungen zeigen, dass es keine ausreichende Korrelation zwi-
schen Einschatzung des Lernerfolgs und tatsachlichem Lernerfolg gibt. Mit anderen Worten:

@ Fragt man Teilnehmer nach ihrem Lernerfolg und testet sie gleichzeitig, zeigt sich kein erkennba-
rer Zusammenhang.

Mit Vermittlungs- und Lernprozessen sind aber immer mit Zielen verbunden, genauer Lernziele. Diese
Ziele beschreiben, was ,,am Ende herauskommen soll*, was der Teilnehmer nach Abschluss des Lern-
prozesses kénnen, verstehen, anwenden soll.

\)/7 Stellen Sie sich vor, ein Teilnehmer soll etwas lernen, was er allerdings schon beherrscht. Dann
ist das Lernziel falsch gesetzt und der Erfolg des Lernens kann nicht auf den Lernprozess zuriick-
gefiihrt werden.

Dies muss Uberpriift werden und dies muss kommuniziert werden. Denn ein Lernprozess macht nur
dann Sinn, wenn er erfolgreich abgeschlossen wird. Das gilt es zu Uberpriifen. Und damit sind wir beim
Thema Lernkontrollen.

Die Ziele der Qualifizierung sind damit immer die Grundlage fiir Lernzielkontrollen. Nur wenn die richti-
gen Ziele gesetzt und die Ziele richtig formuliert werden, sind prazise Lernkontrollen tGberhaupt még-
lich.

Denn Lernziele bestimmen, was gelernt werden soll. Nach den Zielen richten sich die Inhalte und die
Methoden. Technisch betrachtet ist das Lernziel der Soll-Wert, den der Lernende erreichen soll. Der
Lernprozess soll zum Ziel flihren. Am Ende wird der Ist-Wert ermittelt, der Stand nach Abschluss des
Lernens. Wenn der Lernprozess erfolgreich war, muss das Lernziel erreicht sein. Damit ist Lernkontrolle
gleichzusetzen mit Zielkontrolle.

ommm &

Lernziel Lernprozess Zielkontrolle

Abb. 0.1

Lernziele beschreiben, was die Teilnehmer am Ende der Schulung gelernt haben sollen. Neben Lernzie-
len gibt es natiirlich auch noch Lehrziele. Lehrziele halten fest, was Trainer am Ende der Schulung er-
reicht haben wollen. Eigentlich sollte es zwischen Lehr- und Lernzielen keinen Unterschied geben. Al-
lerdings kann ein Trainer nattirlich auch Ziele haben, die nur mittelbar mit dem Lernerfolg der Teilneh-
mer in Verbindung stehen, etwa nach einer Schulung ein gutes Feedback von den Teilnehmern zu er-
halten.

In dieser Lektion erfahren Sie
» wie Sie Ziele so beschreiben, dass sich daraus leicht Lernkontrollen entwickeln lassen
» welche Formen der Lernkontrollen es gibt und worin ihre Vor- und Nachteile bestehen

» Wie Sie Lernkontrollen zur Uberpriifung des Lernerfolgs richtig einsetzen.
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Ich wiinsche Ihnen viel Erfolg beim Durcharbeiten dieser Lektion und bei der Anwendung des Gelernten
in der Praxis.
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1 Abschatzung des Lernerfolgs

Die Ermittlung des Lernerfolgs ist mit Aufwand verbunden, zudem bei den Teilnehmern nicht beliebt.
Denn wer schreibt schon gerne am Ende einer Schulung einen Test. Deshalb sollten Sie erst einmal
priifen, ob Sie nicht Ihren Evaluationsbogen verbessern kénnen - hin zu einer Fokussierung auf Lern-
forderer.

1.1 Lernforderer beriicksichtigen

Sie wissen bereits, dass es einen Unterschied zwischen Zufriedenheit der Teilnehmer und dem Lerner-
folg gibt. Den Lernerfolg kdnnen Sie Uber das Instrument Evaluierungsbogen nicht korrekt erfassen,
aber Sie kdnnen die Teilnehmer bei den Kriterien, die Sie im Bogen abfragen, Faktoren einschatzen
lassen, die den Lernerfolg begiinstigen.

Fragen Sie im Bogen Uberwiegend Faktoren ab, die allein auf die Ermittlung der Zufriedenheit zielen,
wie Arbeitsklima und Einschédtzung des Trainers insgesamt, haben Sie wenig Handhabe zur Verbes-
serung der Qualitat Ihrer Schulungen — auBer vielleicht die Erkenntnis, dass ein Trainer nicht besonders
gut bei den Teilnehmern ankommt.

Welche Faktoren unterstiitzen den Lernerfolg. Nach Untersuchungen spielen die folgenden didaktisch-
methodischen Hilfen eine besondere Rolle — nach ihrer Bedeutung geordnet:

Emotionalisierung

Die Teilnehmer haben mehr Freude am Unterricht und in ihrem Gedéchtnis bleibt auch mehr haften,
wenn Trainer im Unterricht Geflihle ansprechen. Sehr viel von dem, was Teilnehmern im Unterricht
lernen, geht im Laufe der Wochen und Monate nach der Schulung verloren. Ubrig bleiben oft die Inhal-
te, die Gefiihle geweckt haben — eine nette Anekdote, unfreiwillige Komik, ein witziger Begriff, eine
unerwartete Begebenheit. Der Grund ist einfach.

"\,./{ Konnen Sie sich den Grund denken?

Es gibt Gehirnregionen, die sich auf die Speicherung emotionaler Inhalte "spezialisiert" haben. Damit
wird neues Wissen zusatzlich verankert.

Diesen zusatzlichen Lerneffekt konnen Trainer nutzen, indem sie alle Méglichkeiten ausschépfen, um
bei den Teilnehmern auch Emotionen anzusprechen, soweit dies die Lernsituation zulasst:

» witzige Assoziationen schaffen

» mit leicht skurrilen Bezligen arbeiten

» mit ungewdhnlichen Beispielen veranschaulichen
» Humor in den Unterricht bringen.

All dies dient der Emotionalisierung. Emotionalisierung schafft nicht nur Lernerfolge, Emotionalisierung
tragt auch zu einem guten Lernklima bei.

Allerdings ist dieses Gestaltungsmittel nicht unproblematisch. Es kann deutlich zum Lernerfolg beitra-
gen, es kann aber auch zum guten Teil den Lernerfolg behindern. Dies geschieht dann, wenn die Emo-
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tionalisierung nicht mit wichtigen Lerninhalten verknlpft wird, der Trainer zum Showmaster und Allein-
unterhalter wird, Gags der Gags willen vorbringt und damit kostbare Unterrichtszeit vertut.

Motivierung

Die Teilnehmer an Schulungen wollen wissen, warum sie das lernen sollen, was der Trainer ihnen ver-
mitteln. Die Frage Warum? entsteht fast automatisch in den Képfen der Teilnehmer, wenn der Trainer
ein neues Thema anspricht.

» Warum ist dieses Thema fiir mich wichtig?
» Was habe ich davon, wenn ich mich hier und jetzt damit beschaftige?

Diese Fragen muss ein Trainer seinen Teilnehmern beantworten. Dabei reicht es nicht, dass er in ein
neues Thema einflhrt mit den Worten:

@ Meine Damen und Herren, das nachste Thema ist fiir Sie sehr interessant.

Er sollte ihnen auch sagen, besser zeigen, warum das Thema tatsachlich fiir den einzelnen Teilnehmer
von Interesse ist. Und er sollte es nicht nur einmal zu Beginn, sondern kommen Sie immer wieder auf
diesen Punkt zurtick. Im Idealfall sind die Teilnehmer dann so gut bei der Sache, dass sie die Zeit ver-
gessen. Was, fiir heute ist schon Schiuss, ich habe gar nicht gemerkt, wie schnell die Zeit vergangen
ist. Dies ist eines der gréBten Komplimente, die ein Trainer bekommen kann.

Motivation erzeugt Interesse, Interesse ist die Grundlage flir Aufmerksamkeit, Aufmerksamkeit fiihrt zu
eines bewussten Auseinandersetzung mit dem Thema und dies wiederum beglinstigt den Lernerfolg.
Dabei ist es fast unmdglich zu viel zu motivieren, zu wenig Motivation ist hingegen das Kennzeichen
vieler langatmiger und langweiliger Unterrichtsstunden.

Lernzeit

In jeder Schulung gibt es Lernzeiten und Leerzeiten. Mit Leerzeiten sind aus Sicht der Lerneffizienz
nicht die Kaffee- und Erholungspausen gemeint, soweit sie nicht liber Gebiihr ausgedehnt werden.
Leerzeiten sind Zeiten, wo der Lernfortschritt im Seminar gering ist. Beispiele sind

» sehr lange Einstiege ins Seminar mit mehr oder weniger sinnvollen Kennenlernspielen
» langwierige Ubungen, die kaum Erkenntniswert besitzen
» Spiele, Simulationen mit kinstlichem Charakter und geringem Transferbezug.

Dazu gehdren auch Zeiten, in denen der Trainer irrelevantes Wissen vermittelt, weitschweifig, praxis-
fern, wo Schwierigkeiten in und mit der Teilnehmergruppe zu bewaltigen sind, die man hatte vermei-
den kdnnen.

Strukturierung

In vielen Untersuchungen hat sich gezeigt, wie wichtig eine klare Struktur fiir einen lernwirksamen Un-
terricht ist. Der rote Faden sollte im Unterricht immer erhalten bleiben, die Teilnehmer immer wissen,
wo sie gerade stehen und in welchem Zusammenhang das Thema mit dem Ziel der Schulung steht.

Trainer haben verschiedene Mdglichkeiten, dies sicherzustellen:
1. Vorschau

Sie geben einen Uberblick liber das folgende Thema. Sie erldutern die Ziele, die Inhalte und die
Vorgehensweise. Dies tun sie zu Beginn der Schulung, zu Beginn jeden Tages und am Anfang einer
neuen Unterrichtseinheit.

2. Zusammenhang
Sie erldutern, in welchem Zusammenhang die einzelnen Themen und Inhalte stehen. Sie schaffen

dartiber hinaus Beziige zu den Alltagserfahrungen der Teilnehmer und verknipfen neues Wissen
mit vorhandenen Erfahrungen und Vorkenntnissen.

3. Rickblick
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Am Ende eines Lernabschnitts, nach Iingeren Vortrégen, nach Gespréchen und am Ende einer Ubung
geben sie eine kurze Zusammenfassung, wiederholen die wichtigsten Punkte. Sie beziehen die Teil-
nehmer dabei mit ein. Wiederholungen sehen sie auch am Ende eines Tages und am Ende der Schu-
lung vor.

Veranschaulichung

Die Veranschaulichung steht mit der Strukturierung in einem engen Zusammenhang. Bei abstrakten
Inhalten muss der Lerner versuchen, sich die Inhalte durch Beispiele und Vergleiche, durch Bilder, Gra-
fiken, Ubersichten, u.a. zu veranschaulichen. Ein Trainer sollte dies soweit wie mdglich unterstiitzen.
Ein Modell, das von Hand zu Hand geht, ist in diesem Zusammenhang wertvoller als eine Grafik, eine
Demonstration ist wirksamer als ein reiner Vortrag.

Der Veranschaulichung dienen alle Mdglichkeiten der Visualisierung. Dies ist eine unabdingbare Not-
wendigkeit bei allen trainerorientierten Lehrformen, vor allem beim Vortragen.

Das Gegenteil von Anschaulichkeit bewirkt man, wenn man unerfahrene Lerner mit einer Fille abstrak-
ter Fachbegriffe (iberfordert. Fachreferenten vergessen leicht, dass ein selbst geldaufiger Ausdruck fiir
Anfanger unverstandlich sein kann. Es gibt wichtige und unwichtige Fachbegriffe; es gibt Begriffe, die
man vermeiden kann, weil es brauchbare deutsche Entsprechungen gibt.

Lernen wird vereinfacht, wenn man neue Inhalte mit Bekanntem verkniipft. Grundsétzlich sollte ein
Trainer immer versuchen, Beispiele und Vergleiche aus dem Erfahrungsbereich der Teilnehmer zu fin-
den, um ungewohnte oder komplexe Zusammenhdnge besser zu verstehen.

Aktivierung
Je aktiver die Teilnehmer sich am Unterricht beteiligen, desto besser.

\= )
\= Warum ist das so?

Die selbsténdige Bearbeitung von Problemen, die Ubertragung von Aufgaben, der Einsatz von teilneh-
merorientierten Methoden wie Gruppenarbeit, Partnerarbeit und Einzelarbeit, die Mdglichkeit zu disku-
tieren sind Mittel, Teilnehmer aktiv am Unterrichtsprozess zu beteiligen. Lernen heiBt: Auf verschiedene
Weise aktiv und tatig zu werden. Dazu gehdrt auch, dass nicht nur das Denken gefordert wird. Kopf,
Herz und Hand, Denken, Fihlen und Handeln sollen mdglichst oft beteiligt sein. Je selbstandiger sich
ein Lerner den Lernstoff erarbeitet und eine Lésung findet, desto besser wird der Stoff in seinem Ge-
dachtnis haften bleiben.

Wer selbstandig arbeiten soll, braucht dazu Zeit - Zeit zum Uberlegen, zum Ausprobieren und zum Mei-
nungsaustausch mit anderen.

Uben und Wiederholen

Es ist eine Illusion zu glauben, dass man Lernstoff durch einmaliges Horen nachhaltig im Gedachtnis
verankern kann. Lernen braucht vielfach verschiedene Anliufe, ohne Uben und Wiederholen geht es
meist nicht. Dies wissen zwar viele Trainer, nichtsdestotrotz vernachlassigen sie dies in ihrem Unter-
richt. Ubrig bleibt dann h&ufig bei Teilnehmern ein Unsicherheitsgefiihl, weil sie nicht einschitzen kén-
nen, ob und was sie gelernt haben.

Hinzu gesellt sich dann meist noch der Frust, wenn sie nach dem Seminar erleben, dass sie das Gelern-
te nicht umsetzen kénnen, weil sie es schlicht bereits wieder vergessen haben.
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Uben und Wiederholen hat {ibrigens noch einen wichtigen Nebeneffekt: Die Teilnehmer kénnen selbst
Uberpriifen, was sie verstanden haben und was nicht. Dies bildet die Grundlage fiir zusatzliche, gezielte
Wiederholungen.

Praxis- und Transferorientierung

Aus der Praxis, flir die Praxis. Dieses Motto gilt fiir viele Schulungen. Die Teilnehmer méchten meist
Praxislésungen.

Um den Teilnehmern dies bieten zu kdnnen, muss der Trainer die Arbeitsplatze, die Arbeitsbedingun-
gen und die Probleme der Teilnehmer kennen. Und er muss bereit sein, diese Probleme in den Mittel-
punkt Ihres Unterrichts zu stellen. Auch hier sollten Sie sich auf das Wissen und die Erfahrungen Ihrer
Teilnehmer stiitzen. Vielfach finden die Teilnehmer die besten Losungen, spatestens wenn der Trainer
einen Impuls gibt, was sie bedenken sollen. Der Vorteil einer solchen Losung liegt dann auch darin,
dass sich die Teilnehmer damit identifizieren und eher bereit sein, sie auch tatsachlich umzusetzen.

Erwachsene interessieren sich vor allem fiir Inhalte, die ,alltagstauglich® sind, die ihnen niitzen und die
sich kurzfristig umsetzen lassen. Allerdings muss auch genligend Zeit sein, solche alltagstaugliche An-
wendungen selbst auszuprobieren und einzuliben. Das sind die wichtigsten Prinzipien, die sich auf den
Lernerfolg auswirken. Um zu ermitteln, ob der Trainer die Prinzipien in ausreichendem MaBe beriick-
sichtigt, kdnnen Sie entsprechende Fragen in den Evaluierungsbogen aufnehmen.

Wie schitzen Sie das Vorgehen Ihres Trainers ein?

Weckt Interesse ] volistandig ] weitgehend 1 weder, ] kaum
noch

Vermittelt anschaulich ] volistindig ] weitgehend 1 weder, ] kaum
noch

Geht strukturiert vor ] volistindig ] weitgehend 1 weder, ] kaum
noch

Wiederholt, fasst zusammen | volistandig || weitgehend [ weder, ] kaum
noch

Sorgt fiir die Anwendung des  [_] volistandig ~ [_J weitgehend ~ [_I weder, ] kaum

Gelernten noch

Stellt den Praxisbezug her ] volistandig ~ [J weitgehend [ weder, ] kaum
noch

Setzt gezielt Medien ein ] volistandig ~ [J weitgehend [ weder, ] kaum
noch

Aktiviert die Teilnehmer ] volistandig [l weitgehend 1 weder, ] kaum
noch

Nutzt die Lernzeit 6kono- (] vollstandig [l weitgehend 1 weder, ] kaum

misch noch

Vielleicht wird der Evaluierungsbogen zu lang, wenn Sie alle diese Fragen aufnehmen, aber vielleicht
kdnnen Sie Schwerpunkte setzen oder die Fragen variieren.

1.2 Lernprobleme einbeziehen

Neben den Lernforderern kdnnen Sie auch sozusagen die Gegenseite abfragen, die Lernprobleme der
Teilnehmer.

Wir gehen meist davon aus, dass Teilnehmer gut und erfolgreich in Schulungen lernen. Viele Teilneh-
mer an Kursen sind es aber nicht mehr gewohnt, in Form von Unterricht zu lernen, zuzuhéren, sich zu
melden, in Gruppen systematisch Ergebnisse zu erarbeiten, diese Ergebnisse zu prasentieren. Ihre Er-
fahrungen mit systematischem Lernen liegen Jahre, teilweise Jahrzehnte zuriick — und sind selten un-
eingeschrankt positiv. Das Problem dabei:
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Viele Teilnehmer versuchen, ihre in der Ausbildung eingelibten Lernstrategien zu Uibertragen. Das kann
deshalb zu Schwierigkeiten fiihren, weil zum Beispiel das Kurzzeitgedachtnis schlechter geworden ist,
dafiir aber der Erfahrungsschatz groBer ist. Mit altgedienten Strategien wie alles mitschreiben und
sich alles merken kommt man da nicht sehr weit.

Lernen ist ein komplizierter Vorgang. Eigenstandiges Lernen kann miihevoll sein. Manchmal sind meh-
rere Anlaufe nétig, um zu einer Lésung zu gelangen. Der Trainer sollte sich als Lernhelfer verstehen,
bei Lernproblemen zur Verfligung steht. Das ist aber nicht selbstverstadndlich.

Leider ist es dann haufig so, dass vor allem altere Teilnehmer sich selbst diese Schwierigkeiten zu-
schreiben nach dem Motto Ich bin wohl zu alt oder Ich bin wohl zu bléd. Dies ist nicht selten der
Anfang einer resignativen Haltung. Nicht aus Zufall nehmen altere Mitarbeiter nur selten an Schulungen
teil.

Furcht vor Misserfolg flhrt zu Passivitat. Der Teilnehmer fragt bei Unklarheiten nicht nach. Denn er ist
es ja, der zu ,doof" ist, um alles zu verstehen. Weitere Folgen sind die Weigerung, Verantwortung zu
Ubernehmen und die Flucht in die Gruppenanonymitat.

Nach Untersuchungen geben knapp die Halfte aller Teilnehmer an, Schwierigkeiten mit der Lernsituati-
onen und dem Lernen selbst gehabt zu haben. Besonders haufig wird als Schwierigkeit genannt,

» sich am Unterricht zu beteiligen

» den vermittelten Lernstoff zu behalten

» theoretisches Wissen zu verstehen

» die richtige Lerntechnik zu finden

» dem Unterrichtstempo zu folgen

» die eigenen Vorkenntnisse mit dem neuen Lernstoff zu verkniipfen
» den Praxisnutzen des Lernstoffs zu erkennen

» Wichtiges von Unwichtigem zu trennen

» sich mit Fragen an den Trainer zu wenden.

Diese Punkte hindern den Lernerfolg. In guten Schulungen sollten sie nicht oder nur in geringem MaBe
zum Tragen kommen — und nicht von so vielen Teilnehmern als Problem benannt werden.

Folglich sind auch Lernprobleme, genauer das Fehlen von Lernproblemen ein guter Indikator fiir einen
erfolgreichen Unterricht.

Und deshalb sollten Sie tberlegen, ob Sie nicht standardmaBig oder gelegentlich Fragen zu Lernprob-
lemen mit in die Evaluation aufnehmen.

Wie schéatzen Sie den Lernerfolg ein?

Ich habe mich aktiv in den 1 volistandig [ J weitgehend ] weder, - kaum

Unterricht eingebracht. noch

Ich hatte keine Schwierigkei-  [_] volistindig ] weitgehend 1 weder, ] kaum

ten, dem Unterrichtstempo noch

zu folgen.

Theoretische Inhalte habe J volistandig |1 weitgehend ] weder, J  kaum

ich gut verstanden. noch

Das Lernen viel mir leicht. J volistaindig [ weitgehend ] weder, 4 kaum
noch

Ich konnte meine Erfahrun- (] vollstandig [ weitgehend 1 weder, 4 kaum

gen und Vorkenntnisse ein- noch

bringen.

Ich hatte keine Schwierigkei- || volistandig | weitgehend ] weder, - kaum

ten, Wichtiges von Unwichti- noch

gem zu trennen.

Bei Fragen habe ich michan I volistaindig ~ [J weitgehend |1 weder, - kaum
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den Trainer gewandt. noch

1.3 Mit einem diagnostischen Verfahren arbeiten

Die Aussagekraft von Evaluationsbdgen ist recht gering, der Nutzen solcher Bdgen als Hilfe bei der Ver-
besserung von Seminaren und als Feedback fiir Trainer ist ebenfalls fraglich.

Deshalb ist es naheliegend, die bisherigen Uberlegungen zusammenzufassen und ein Evaluierungsin-
strument einzusetzen, dass

» eine differenzierte Diagnose der Faktoren erlaubt, die die Qualitat eines Seminars ausmacht
» wichtige intervenierende Faktoren einbezieht

» nicht nur die Zufriedenheit der Teilnehmer als Richtschnur fiir den Erfolg eines Seminars be-
trachtet.

Der Aufwand bei der Diagnose ist zwar groBer, der Aussagewert aber auch. Ein solches diagnosti-
sches Frageinventar soll hier kurz vorgestellt werden. Das Frageinventar gliedert sich in drei Bereiche:

Bei den Ergebnisfeldern wird neben der Zufriedenheit der Teilnehmer auch der tatsachliche Lernerfolg
und die Motivation der Teilnehmer, das Gelernte in der Praxis umzusetzen, erfasst.

Alle drei Ergebnisfelde werden differenziert abgefragt.

Welche Faktoren kénnten die Umsetzung des Gelernten am Arbeitsplatz behindern? sehr

Welche Faktoren konnen die Umsetzung des Gelernten verhindern?

mangelnde Zeit 1 stark ] teilweise 1 kaum 1 gar nicht
fehlende Gelegenheit 1 stark ] teilweise 1 kaum 1 gar nicht
Widerstande im Umfeld 1 stark ] teilweise 1 kaum 1 gar nicht

Als Entscheidungsfelder werden die Faktoren erfasst, die flir das Ergebnis und den Erfolg
eines Seminars hauptsachlich verantwortlich sind. Dies sind

» Eigenschaften von Trainern

» das Verhalten des Trainers

» die Vermittlungskompetenz des Trainers.

Beide Felder werden differenziert iber eine Reihe von Items abgefragt.

Wie schiatzen Sie die Kompetenz des Trainers ein?

trifft zu weit- teilweise weder, teilweise weit- trifft zu
gehend noch gehend
groBes Fachwissen J D J J J geringes Fachwissen
viel Praxiserfahrung J D J J J wenig Praxiserfahrung

Als drittes Element werden Korrekturvariablen erfasst, Faktoren, die Einfluss nehmen kénnen auf die
Ergebnisse des Seminars. Dies sind:

» Lernvoraussetzungen
» Gruppenklima

» Sozialvariablen

» Lernschwierigkeiten.

Ein Beispiel zu den Lernvoraussetzungen:
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