Lernursachen

Die Lernursache ist der Ansto3 und Grund fiir den gesamten Lern- und Lehrpro-
zess. Lernursachen konnen zweierlei Gestalt sein: objektive Lernbedarfe oder in-
trinsische Motivation.

2.1 Objektive Lernbedarfe

Ein objektiver Lernbedarf kann sich aus einer beruflichen Veranderungssituation
heraus ergeben: Die Situation, fiir die etwas gelernt werden soll, bestimmt den Be-
darf dessen, was die Menschen wissen und konnen miissen.

So sollte z. B.

 ecin Verkdufer die Produkteigenschaften,

» ein Kundendienst die technische Funktionsweise,
 ein Jurist die Gesetze,

 ecin Softwareingenieur ein Betriebssystem

kennen und anwenden kénnen.

Das Lernen dieser Dinge kann mit einem &uferen Anreiz oder einer Bedrohung —
extrinsische Motivation — verkniipft sein. Beruflich voranzukommen kénnte ein
Anreiz sein, eine Bedrohung dagegen, den Arbeitsplatz zu verlieren.

Wenn Sie nicht sicher sind, ob der Lernbedarf von Threm Auftraggeber richtig er-
kannt und definiert wurde, werden Sie eher als Berater gefordert sein. Es gilt dann
ein eigenes Konzept zur Lernbedarfsermittlung zu erstellen. Dies sprengt jedoch
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den Rahmen dieses Buches. Bei fachlichen Inhalten, um die es in diesem Buch
hauptsédchlich gehen soll, ist der Lernbedarf meist recht offensichtlich oder einfach
zu ermitteln.

2.2 Intrinsische Motivation

Die intrinsische Motivation ist der Eigenantrieb des Teilnehmers, etwas zu lernen.
Bei Teilnehmern, die freiwillig zu einer Bildungsmafinahme kommen, ist von ho-
her intrinsischer Motivation auszugehen.

Eine Verkniipfung, die Erwachsene nahezu immer suchen, ist die Anwendbarkeit
des Lernstoffes im (beruflichen) Alltag. Eine Weiterbildung muss deshalb Sinn
stiften fiir die Zeit nach dem Lernen. Erwachsene erwarten, dass im Unterricht
sehr deutlich wird, wie und in welchen Situationen die Kenntnisse anwendbar
und bendtigt sind. Es ist nicht unbedingt Theoriemiidigkeit, die Erwachsene kenn-
zeichnet, sondern die grundsétzliche Art des Lernens, geleitet von der Frage: ,,Was
bringt mir das?* — ,,Wie 19se ich also das Problem?

> Guter Unterricht flr Erwachsene zeigt praktische Probleme auf und
beantwortet die Fragen zu ihrer Lésung - gerne auch mithilfe von
Theorie.

2.3 Erwartungsklarung und Motivation der Teilnehmer

Im Planungsprozess miissen Sie als Dozent zunichst feststellen, welche Lernursa-
chen fiir Thren Unterricht vorliegen. Einfach ist es, wenn Sie beauftragt werden.
Wenn Sie von sich aus ein Seminar anbieten, miissen Sie jedoch ,,Marktforschung®
dariiber betreiben, welche Lernursachen Sie mit Threm Angebot abdecken moch-
ten. Die dritte Moglichkeit ist, die kiinftigen Teilnehmer moglichst frithzeitig in die
Konzeption einzubeziechen und die Erwartungen im Vorfeld abzuklaren.

Die meisten Teilnehmer erwarten die Informationen, derentwegen sie in den Kurs
gekommen sind, moglichst gebiindelt zu erhalten. (Scheinbare) Abweichungen
von der Wegstrecke konnen demotivierend wirken.
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Intrinsische Motivation ist auf die Dauer notwendig, damit Schulungsmafinahmen
erfolgreich sind. Sie ist jedoch nicht durch Appelle zu erzeugen. In unserer Do-
zententétigkeit erleben wir es als hilfreich, intrinsische Motivation so zu férdern:

 authentisches Verhalten des Dozenten,

 engagierter, abwechslungsreicher Unterricht,

 anspruchsvolle, aber nicht iiberfordernde Inhalte ausgehend vom Bildungsstand
der Teilnehmer,

* Delegation von Verantwortung fiir den Erfolg der Lernschritte an die Teilneh-
mer,

» Einbezichung der Vorgesetztenebene im Vorfeld,

* Verdeutlichung, welchen Sinn jedes Unterthema fiir das Ganze hat,

 Praxisnidhe.

Nicht selten werden Sie erst am ersten Unterrichtstag auf die Teilnehmer treffen.
Dann steht zwar schon Thr Konzept, dennoch lohnt eine Erwartungsabfrage. Sie
erfahren etwas tiber die Motivation Threr Teilnehmer und konnen klaren, wo Er-
wartungen erfiillt werden und wo noch Differenzen sind. Ggf. miissen Sie aber
auch gleich deutlich machen, an welchen Stellen Erwartungen nicht erfiillt werden
konnen — und was stattdessen vielleicht geboten wird.

Versuchen Sie auch, etwas {iber Wertvorstellungen zum Thema, Vorbehalte und
Lernerfahrungen Threr Teilnehmer zu erfahren, und das moglichst frithzeitig. Sie
konnen Thr Unterrichtskonzept dann von vornherein darauf ausrichten.

Leider ist das lebenslange Lernen noch nicht in allen Kopfen verankert. Es ist eine
Realitdt, dass nicht jede (angeordnete) Schulungsmafnahme bei allen Teilnehmern
auf positive Resonanz stoft. Auch hier gilt es Erwartungen abzufragen. Wir kon-
nen verschiedene Konstellationen feststellen:

» Lustlosigkeit: ,,Ich lasse es iiber mich ergehen.*
* Misstrauen: ,,Ich bin wohl nicht gut genug und muss jetzt zur Schulung.*
*  Widerstand: ,,Ich werde das hier nicht mitmachen.*

Treten solche Schwierigkeiten auf, ist es fiir den Dozenten entscheidend, nicht die
Rolle des Vorgesetzten mit zu iibernehmen. Ist die Lerngruppe insgesamt wenig
motiviert, so miissen sich Dozent und Teilnehmer dariiber verstdndigen, wie sie
mit dieser Situation umgehen wollen. Welche Umsténde lassen sich nicht dndern
(z. B. Vorgaben des Managements, dass etwas gelernt werden soll)? Welche Fakto-
ren lassen sich aber dennoch beeinflussen (z. B. Unterrichtsatmosphére)?
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Es gehort zum Selbstverstandnis der meisten Erwachsenen, anspruchs-
volle Aufgaben bewiltigen zu kénnen.

Eine zu groBe Verflachung oder ein geringes Lerntempo sind
erfahrungsgemaf} problematischer fiir die Lernmotivation als eine
anspruchsvolle Gestaltung, die auch Grenzen auslotet.

2.4 Hinweise fiir die Praxis

Die Kernfragen zur Ermittlung der Lernursache sind:

Warum ist es notwendig, dass etwas gelernt wird?

Welche Anforderungen bestehen?

Was erwartet der Auftraggeber von der BildungsmalBnahme?

Beziehen Sie moglichst nicht nur Auftraggeber, sondern auch kiinftige Teilneh-
mer im Vorfeld der Konzeption ein, z. B. iiber Projektgruppen oder schriftliche
Erwartungsabfragen.

Gestalten Sie die Einladung zur Schulung als motivierendes Anschreiben, in
dem aufgezeigt wird, was die Teilnehmer erwartet und vor allem, was sic am
Ende der Schulung (besser) konnen werden. Vielleicht mégen Sie schon eine
kleine vorbereitende Aufgabe zur Einstimmung auf das Thema stellen.

Fragen Sie spétestens zu Beginn eines Kurses: Warum nehmen die Leute am
Unterricht teil? Was wollen sie mitnehmen? Welche Kenntnisse und Fertigkei-
ten wollen sie erwerben?

Bieten Sie zu Beginn einen inhaltlichen Uberblick, der nicht einfach nur eine
Agenda darstellt, sondern bereits den inneren Zusammenhang der Themen ver-
deutlicht. Eine Grafik/ein Poster kann hierbei helfen.

Uberzeugen Sie die Teilnehmer, dass Sie den Stoff fokussiert vermitteln wer-
den. Zeigen Sie auf, wo Aktivitdten der Teilnehmer erforderlich/erwiinscht sind
und wo Freirdume bestehen.

Klédren Sie, fiir welches Leistungsniveau Sie Thren Kurs konzipiert haben und
vereinbaren: ,,Bitte sagen Sie mir, wenn ich Sie unter- oder {iberfordere.*
Bieten Sie schon in der Anfangsphase praktischen Nutzen: ,,Am Ende des Kur-
ses werden Sie zu Folgendem in der Lage sein:...*

Besteht nur geringe intrinsische Motivation, so fragen Sie: ,,Was muss hier pas-
sieren, was konnen wir tun, damit das Thema fiir Sie interessant wird?*
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