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Beispiel: Mit Aktivierendem Lernen die Trainingsqualitdt verbessern

Gehirn-Fiihrerschein ist Pflicht

Lernen zu steuern ohne Kenntnis des Gehirns, ist wie Autofahren ohne Fiihrerschein.

Unfdlle sind vorprogrammiert. Hat niemand im Unternehmen einen ,,Gehirn-Fiihrer-
schein”, fillt das nicht auf. Dann lag es an fehlender ,,Chemie” oder mangelnder
Motivation. AL (Aktivierendes Lernen/Accelerated Learning) beriicksichtigt systema-
tisch, was Gehirne zum Lernen bendtigen.

Ein neuseeldndischer Professor sagt uns, was iiber Lernerfolg
entscheidet: In 15 Forschungsjahren untersuchte John Hattie 800
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Metaanalysen. Sein Fazit im gerade erschienenen Buch

»Visible Learning® ist deckungsgleich mit dem Leitmotiv

fir AL: ,,Am wichtigsten ist, dass das Lehren fiir die Ler-

nenden sichtbar ist und dass das Lernen sichtbar fiir die

Lehrenden ist. Je mehr die Lernenden zu Lehrern werden

und je mehr die Lehrenden zu Lernern werden, umso

erfolgreicher sind die Ergebnisse® (Hattie 2009, S. 25).
Hatties Detailergebnisse beweisen: Lernmedien und

Fach-Know-how sind weniger wichtig, oft sogar extrem hin-

derlich. Wichtig sind vor allem:

® [Klare Ziele,

® gute Versténdigung zwischen Lehrenden und Lernen-

den,

Mikrolernen,

klares Feedback,

wechselseitige Lernprozesse und

valide Evaluationsprozesse.

Dem stimmen fast alle Bildungsverantwortlichen sofort
zu und behaupten meist: ,,Machen wir doch schon alles.“

Dieser ,Machen-wir-schon-alles“-Einwand motivier-
te Richard Gris (alias Axel Koch) vielleicht zu seinem unsym-
pathisch polemischen Buch ,,Die Weiterbildungsliige®. Es
ist jedoch leider wahr, was er behauptet: Seminare und
Trainings vernichten (oft) Kapital. Es ist immer dort wahr,
wo Trainer nicht solide didaktisch geschult werden und
es keine anwendungsorientierten Erfolgskontrollen gibt.
Denn dann kann sich jeder liberzeugend einreden, Hat-
ties sechs Punkten zu geniigen. Unsere Erfahrung in 14
Jahren Projektarbeit ist aber: Wir mussten noch die ers-
te Abteilung finden, die ,das alles* tatsachlich schon

macht. Das spezielle Know-how dafiir ist ohne Wissen
tiber das Gehirn einfach nicht zu haben!

Trainer beginnen ,,das alles“ zu machen, wenn Trai-
ningsqualitat zur Chefsache wird. Sternstunden unserer
Arbeit sind Projekte, in denen wir ein solches tragfahiges
Fundament schaffen durften.

AL in Perfektion erreichte dabei ein Forschungsun-
ternehmen, dessen Trainingsabteilung Christine Hauben-
sak viele Jahre leitete. (Heute ist sie selbststandig mit der
srainingsschmiede® in Miinchen.) Sie wollte alle zwolf
Trainer so fit machen, dass wir tberflissig werden. Die
Trainerentwicklung von Christine Haubensak zeigt mus-
terglltig, was sich verdndert, wenn Trainer den ,,Gehirn-
Fuhrerschein® erwerben.

Retter in der Not

In schwierigen Zeiten tragt die ,,Das-machen-wir-schon-
alles“-Behauptung nicht mehr. Bestenfalls wird Lernen
dann endlich tatsachlich zur Chefsache, wie in Christine
Haubensaks Abteilung: ,Ich war eineinhalb Monate im
Unternehmen. Es stand eine Riesen-Neueinflihrung an
fiir 1.200 AuBendienstler. Auf dem klassischen Weg und
mit unseren Mitteln war das zeitlich und personell nicht
zu schaffen. In den Team-Besprechungen fiel eine Traine-
rin mit besonders guten - auch unkonventionellen - Vor-
schlagen auf: leicht umsetzbar, den Lernerfolg steigernd,
auch mit wenigen Trainern durchfiihrbar, auch bei engen
Zeitfenstern und sehr groBen Gruppen. Das Konzept ent-
stand auBerdem in kurzer Zeit und es funktionierte bei
erheblich geringeren Kosten sehr viel besser als alles, was
bis dato jemals im Hause entwickelt worden war. Die Trai-
nerin hatte AL gelernt. AL wurde unser Retter in der Not.*
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Im Grunde missen Lehrende vom Gehirn gar nicht viel

wissen. Aber das Wenige, konsequent zu Ende gedacht,

krempelt Lernprozesse vollstéandig um:

® Fsistlernbiologisch Unsinn, langer als 20 Minuten am
Stlick nur zu reden.

® Am besten verzichten Trainer weitgehend auf Vortra-
ge. Selbsterkunden ist niitzlicher.

® Je 20 Minuten diirfen maximal sieben plus/minus zwei
Chunks vermittelt werden.

® Diese Chunks beziehungsweise Bedeutungseinheiten
setzen voraus: Lernstoff wird strukturiert und selektiert
- ausgehend u.a. von anwendungsbezogenen, zielgrup-
penspezifischen Lernzielen.

® Kein Stoff ist zu schaffen mit dem Grundmuster ,Vor-
trag und Ubungen®. Ohne Struktur und Selektion droht
die Zeitfalle oder der ,,Brei in den Kopfen®.

Klare Ziele finden

Ein Arzt bat um Hilfe. Sein Auditorium waren altere Kur-
gaste. Das Ausdrucken seiner Vortragsfolien blockierte den
Drucker einen ganzen Nachmittag! Deshalb fragten wir ihn,
wie lange er studiert habe. Dann fragten wir: ,,Und warum
sollen lhre Zuhdrer das alles in zwei Stunden lernen?“

Lernziele richten sich auf die Aufgaben, denen Ler-
nende im Alltag gegeniiberstehen. Das reduziert den Stoff
meist erheblich - erhdht aber die Anforderungen an das
Training: ,Unser” Arzt entdeckte verblifft, dass sein lan-
ger Vortrag trotz der vielen Folien nur wenige echte Infor-
mationen enthielt - die sein Publikum im Wesentlichen
kennt. Sein AL-Konzept nutzte dieses Vorwissen, vertief-
te es, verkniipfte die Informationen untereinander und
verband sie mit der je eigenen Lebenssituation der Teil-
nehmer. Vom Ergebnis her konzipiert, stéBt auch ein zwei-
stuindiger Vortrag konkrete Verhaltensdnderungen an. Nur
das aber ist Lernzielorientierung!
»Wir haben immer wieder ganz penetrant gefragt: Was ist
das Lernziel?“, sagt Christine Haubensak. Buchstablich in
jedem Meeting fiihrte diese knochentrockene Analyse der
tatséchlichen Aufgaben im Alltag Schritt um Schritt zu
verldsslichem Know-how-Erwerb bei den Lernenden.

Lernen ist Kommunikation: Wenn der Présentations-
anteil 80 bis 90 Prozent der Zeit betragt (und das ist Stan-
dard), erfahren Lehrende nichts (iber das, was bei Lernen-
den ankommt.

Nichts? Das mdchte man doch bezweifeln, oder? Man
arbeitet doch dialogisch und ladt ein, Fragen zu stellen.
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Dazu Frau Haubensak: ,,Erst wenn man vom Gehirn her
denkt, erkennt man: Nein, wir sind nicht wirklich teilneh-
merorientiert!“

Das Lernen in die Verantwortung der Lernenden zu
geben, bedeutet - und das ist schmerzhaft! - ein Neude-
finieren der eigenen Rolle. Ich bin nicht mehr ,,Chef im Ring*“.
Sichtbares Lernen ist, ,wenn die Lehrenden das Lernen
mit den Augen der Lernenden sehen und wenn die Ler-
nenden sich selbst als ihre eigenen Lehrer sehen® (Hat-
tie, S. 238). Sichtbares Lernen ist, dass die Teilnehmer
70 Prozent der Zeit aktiv sind!

AL schafft das oft mit simplen Mitteln: ,,Haben Men-
schen die Gelegenheit, neue Informationen zu iberden-
ken und darliber zu reden, verzehnfacht das die Wahrschein-
lichkeit flir Verhaltensédnderungen und konkrete Umset-
zungsschritte* (Rose/Gill/Monnet 1999, Bd. 2, S. 230).
Schon vor 60 Jahren bewies Kurt Lewin diesen machti-
gen Hebel. Was aber wird aus ,,dem Stoff“?

Mikrolernen ist angewandtes Lernen

Lernerfolg bedeutet nicht, ,,den Lernstoff zu schaffen®, son-
dern nur das, was im Gehirn verankert wird und zur Umset-
zung fihrt. Christine Haubensaks Team wusste: ,,Es gibt
einfach ein paar Eckpfeiler der Lernbiologie, die man
beriicksichtigen muss.“

Personliche Entwicklungspléne (PEPs) und andere
kleine AL-Reflexionstibungen fiihren zu jenem kleinschrit-
tigen Ubersetzen in den Alltag, das fiir Lernerfolge unum-
ganglich ist. Hatties Forschungen ergeben mit d=0,88 fiir
dieses Mikrolernen eine der stéarksten Korrelationen unter
allen untersuchten Einflussfaktoren!

Mikrolernen aber macht aus jedem Lernprozess ein
Handwerk - und das bedeutet: Wir kommen mit dem Pra-
sentieren, Verstehen und Einpragen selbst einleuchten-
der Informationen und Modelle nicht weiter. Bei Weiter-
bildung geht es um angewandtes Lernen und dann ,,kommt
es vor allem auf die Form an, auf den Einsatz der richti-
gen Technik. Die Wirkung formaler Details ist umso ent-
scheidender, je geringer die Faszination der Ubermittel-
ten Inhalte ist“ (Linker 2009, S. 55).

Feedback gefordert

Es geht also nicht um Kuschelpadagogik. Es geht um exak-
te Ergebnisse. Das erfordert klares Feedback - an jedem
Abend, vor allem aber mit Abstand, wenn die Emotionen
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Abb. 1: AL-Gehirn-Fiihrerschein

Lernziele

Praktisches
Mikrolernen

sich gesetzt haben und der Alltag Einzug gehalten hat. Smi-
ley-Abfragen am Ende eines Tages geniigen nicht. Denn
Lernen beginnt vor dem Training und hort danach noch
lange nicht auf.

Wir betreuen sogar Trainer, die wir nur im zweitagi-
gen offenen Prasenztraining schulen mit sechs schriftli-
chen Kontakten und unbegrenzten ,Finf-Minuten-Coa-
chings®. In den Nachbetreuungen fragen wir strukturiert
Ziele und Erreichungsgrad ab und lesen besonders an den
Fragen den echten Lernerfolg ab - also die Umsetzung.

In Unternehmen muss fiir eine solche Ablesbarkeit
der Umsetzung die Konzeptentwicklung Chefsache sein
- wie bei den zwdlf Trainern von Christine Haubensak. In
ihrer Abteilung ist die Qualitdtskontrolle der Konzeptent-
wicklung fester Bestandteil der Jahresziele. Dadurch wur-
de dann sogar das langfristige Feedback umwerfend: ,Die
Methode der Trainingsabteilung ist anstrengender, aber
man lernt auch mehr.“ - ,Die Trainingsabteilung hat sich
um Weltklassen verbessert.“

Wechselseitige Lernprozesse entfalten sich, wenn
sich alle Projektbeteiligten in die Details hineinknien. Chris-
tine Haubensak gibt zu bedenken: ,\Vieles, was bei AL so
klar erscheint und wovon man sogar meint, es doch eigent-
lich langst zu tun, ist in der Umsetzung schwierig. Denn
es ist wirklich ein Umdenken von der Grundeinstellung her.
Trainer haben bislang immer Uberlegt: Wie bringe ich
etwas gut riiber? Welche Hilfsmittel brauche ich? - Jetzt
uberlegen sie: Was brauchen die Teilnehmenden, um zu
verstehen? Wie kénnen sich die TN den Stoff erarbeiten?
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Wie kénnen sie ihn schon im Training anwenden? Welche
Hilfsmittel brauchen die TN?“
Vom Ergebnis einiger unserer Projekte waren wir ent-
téuscht. Immer lag es dann an mangelnden Ressourcen
fiir Controlling und Evaluation. Damit sind keine Zufrieden-
heitsabfragen gemeint und nicht das Zahlen von Pinnwan-
den. Gute Evaluationsprozesse missen eigentlich vor
Beginn eines Projektes beginnen. Diese Vorgaben waren
noch nicht einmal bei Christine Haubensak gegeben. Den-
noch konnten wir auf Abteilungsebene eine Evaluation
ermoglichen und zumindest exemplarisch den Erfolg mess-
bar machen:
® _ Friiher kauften wir mindestens fiinf Konzeptentwick-
lungen jahrlich ein, rund 20.000,- Euro bei mehrjahri-
ger Laufzeit fiir ein Mehrtages-Training.

® Wir trainieren bei gleicher Personaldecke 30 Prozent
mehr, weil Trainings anderer Abteilungen jetzt bei uns
stattfinden.

® Unser Software-Training lief friiher sieben Tage - extern.
Jetzt lauft es fiinf Tage - intern.

® Unser Paradestlick war eine extrem wichtige Produkt-
schulung: Schatzungsweise 60.000,- Euro hatte es uns
gekostet, das Konzept fremd erarbeiten zu lassen, ohne
dass wir einen vergleichbaren Erfolg gehabt héatten.
Mit diesem Projekt haben wir auch die letzten Zweif-
ler Uberzeugt: Es war Riesenzeitdruck, aber auch ein
Riesenerfolgserlebnis. Wegen Fehlplanung in der Vor-
phase waren alle auf Konzernebene von einem Schei-
tern ausgegangen. Nun schafften wir es nicht nur, son-
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dern setzten neue Standards

Zeit, Kosten und Nerven sparen

So wie in Christine Haubensaks Abteilung ist das Ergeb-
nis von AL immer dasselbe: ,Menschen (lernen) mehrin
weniger Zeit. (...) Das Geheimnis liegt dabei immer in der
Lernbiologie und in der Umsetzung einer elementaren
Grundregel: Nichts, aber auch gar nichts tun, was die Teil-
nehmer besser selbst leisten kdnnen. Als AL-Trainer sind
wir da, um neue Fakten, neue Inhalte, neue Zusammen-
hénge zu vermitteln und zwar so, dass die Teilnehmer sie
schnellstmdglich mit vorhandenem Wissen und Kénnen
verbinden und ihre eigenen Strategien zielgerichtet ent-
wickeln“ (Monnet 2005, S. 18 - 19).

Steuern von Lernprozessen in dieser Art ist das, was
wir den ,,Gehirn-Fiihrerschein® nennen. Er sollte verpflich-
tend fiir alle Lehrenden sein. -
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