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In diesen Materialien finden Sie einen ergdnzenden praxisorientierten Text (Kap. 1) so-
wie Hilfsmittel, die IThnen die Vorbereitung auf die Priifung erleichtern sollen. Im Kap. 2
werden die im Buch beschriebenen Fallbeispiele noch einmal aufgegriffen und im Kap.
3 beispielhaft Klausurfragen gestellt. In den Kap. 2 und 3 haben Sie die Moglichkeit, Thre
Losungsidee zu formulieren, anhand der vorgegebenen Losung zu iiberpriifen, in Thren
eigenen Dateien zu speichern und auszudrucken. Das Glossar im Kap. 4 ist so gestaltet,
dass Sie nicht nur die im Buch verwendeten Schliisselbegriffe auf einen Klick finden,
sondern auch um eigene Notizen erweitern konnen. Die einzelnen Karteikarten lassen
sich ebenfalls speichern und ausdrucken.
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1. Lernen und Behalten —
Anwendungen im padagogischen Feld

Dieses Kapitel erginzt die im Buch beschriebenen Erkenntnisse iiber das Lernen und
Behalten und beschiftigt sich iibergeordnet damit, welche Implikationen die Erkennt-
nisse tiber das Lernen und Behalten fiir die pidagogische Praxis haben. Dafiir haben wir
folgende Situation fiir Sie vorbereitet:

Fall Fall

Ein Kollege von lhnen plant einen Ein-Tages-Workshop zum Thema »Verkaufsge-
sprache optimal fihren«. Er bittet Sie, seinen Ablaufplan durchzusehen und ihm
konstruktive Kritik zu geben. Wonach fragen Sie ihn, bevor Sie den Ablaufplan an-
schauen? D. h. welche Voraussetzungen erfragen Sie, um den Ablaufplan kritisch
beurteilen zu kénnen?

Ihr Kollege hat auf dem Ablaufplan folgendes Lehrziel formuliert: Teilnehmende fur
Wahrnehmung der Kundenwiinsche sensibilisieren. Was sagen Sie zu diesem Lehr-
ziel, welche Probleme ergeben sich mit einem solchen Lehrziel? Helfen Sie Ihrem
Kollegen, das Ziel besser zu formulieren.

Im Ablauf ist vorgesehen, dass den Teilnehmenden ein kurzer Filmausschnitt Gber
ein Verkaufsgesprach gezeigt wird. Halten Sie das fir sinnvoll? Wenn ja warum, wenn
nein, warum nicht? BerUcksichtigen Sie bei Ihrer Argumentation die Funktionen, die
der Einsatz von Medien beim Lernen hat.

Warum erscheint es Ihnen nicht sinnvoll, einen solchen Workshop mit 30 Teilnehmen-
den in einem Raum, der fur 35 Teilnehmende ausgerichtet ist, durchzufiihren und ihn
vorwiegend durch Vortrédge zu gestalten?

Antworten auf diese Fragen gibt Thnen das folgende Kapitel. Im Einzelnen werden Sie
lernen, wie Voraussetzungen, kognitive Prozesse des Lernens und Lehrziele die Auswahl
der Lehrmethoden und Lehrmedien beeinflussen.

1.1 Lehren und Lernen
1.1.1 Was ist Lehren?

Ganz allgemein wird unter Lehren verstanden, dass mindestens eine Person mindestens  Lehren in der Alltags-
eine andere beim Lernen unterstiitzt. Lehren als Unterstiitzen beim Lernen heif3t daher  sprache
genauer, das Lernen anzuregen, Lernmaterialien und Informationen, die Lernen ermég-
lichen sollen, bereitzustellen, den Lernprozess zu unterstiitzen und zu sichern, dass die
zu lernenden Inhalte auch richtig — d. h. dem jeweiligen Wissensstand einer Gesellschaft
entsprechend — verstanden und gelernt werden. Lehren soll also das Lernen forcieren,
beschleunigen, effektiver machen, als es ohne Lehre wire.
Gerade im Alltagsdenken besteht neben dieser groben Definition von Lehren als ei-  Lehren = Lernen
nem Unterstiitzen des Lernens aber auch die Vorstellung, dass Lehren ein »Lernen ma-  machen?
chen« sei. Dass diese Vorstellung wissenschaftlich gesehen nicht mehr als ein Wunsch-
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denken sein kann, diirfte aus Kapiteln 1 bis 8 des Buches deutlich geworden sein: Lernen
ist ein Prozess, den der Lernende selbst vollziehen muss; von auflen kann er angeregt und
unterstiitzt werden, aber kein Mensch kann zum Lernen gezwungen werden. Auch die
Androhungen oder das Zufiigen von Sanktionen fiihren nicht dazu, dass jemand lernt.
Solche Sanktionen konnen allenfalls den Willen eines Menschen, nicht zu lernen, bre-
chen.

1.1.2 Charakteristika von Lehrsituationen

Lehren als ein Unterstiitzen von Lernprozessen setzt also, wie bereits angedeutet wurde,  Lehren als Unterstiit-
mindestens zwei Personen voraus, die miteinander interagieren und kommunizieren:  zen von Lernen
Einen Lehrenden und einen Lernenden. Charakteristischer Unterschied zwischen den

beiden bezogen auf die Lehrsituation ist, dass der Lehrende im zu lehrenden/lernenden

Inhaltsbereich einen Wissensvorsprung oder im zu lehrenden/lernenden Bereich iiber

groflere Fihigkeiten oder Fertigkeiten verfiigt oder zumindest von einer der beiden betei-

ligten Personen davon ausgegangen wird, dass das so ist. Auflerdem besteht entweder die

Absicht von Seiten des Lehrenden, dem Lernenden den Inhaltsbereich niher zu bringen,

d. h. den eigenen Wissensvorsprung gegeniiber dem Lernenden zu verringern, bzw. den

Lernenden dabei zu unterstiitzen neue Fihigkeiten und Fertigkeiten aufzubauen oder

bestehende Fahigkeiten und Fertigkeiten zu erweitern, oder es besteht die Absicht auf

Seiten des Lernenden, dass er in einem bestimmten Bereich etwas von seinem Gegeniiber

lernen mochte.

Unerheblich fiir die Charakterisierung von Lehren ist es, ob méoglicherweise mehrere  Unterschiedliche Lehr-
Lehrende oder/und mehrere Lernende beteiligt sind, ob die Lernenden freiwillig oder  situationen
eher gezwungenermafien belehrt werden sollen, wie viel oder welche oder ob iiberhaupt
Lehr-/Lernmaterialien zur Verfiigung stehen, wo das Lehren stattfindet, und ob Lehrende
und Lernende einander sehen und direkt miteinander kommunizieren oder ob die Lehre
asynchron z. B. tiber Lernplattformen oder gar tiber ein Lernprogramm stattfindet. Auch
das Ausmaf3, wie formell und organisiert die Lehrsituation ist, bleibt fiir die primire
Charakterisierung von Lehren zunichst unerheblich.

Auch wenn Begriffe wie Lehre und Lehren meist sofort mit klassischen Klassenzim-  Lehren ist intentional
mer- oder Horsaal-Situationen assoziiert werden, kann eine Lehrsituation auch im Bier-
garten stattfinden, wenn sich zwei Freunde iiber eine vergangene Ferienreise eines der
beiden nach Peru unterhalten und dieser dem anderen dabei erklirt, wie die Inka ihre
Gebdude am Mond und der Sonne ausrichteten. Auch hier finden die Prozesse statt, die
man als Lehre bezeichnet: Der eine hat Informationen, die er dem anderen geben mochte
oder die der andere haben mochte. Ebenso handelt es sich um eine Lehrsituation, wenn
ein Lernender am Computer sitzt und ein Lernprogramm zum Thema Geophysik be-
arbeitet — in diesem Fall ist lediglich die Person des Lehrenden in Form des Programms
versteckt; das Programm tibernimmt das Lehren.

So unterschiedlich diese Formen des Lehrens auch sind, sie haben alle drei Gemein-  Charakteristika von
samkeiten, die sie als Lehrsituationen kennzeichnen: In allen oben dargestellten Situati-  Lehrsituationen
onen gibt es
e ceine Instanz — aufler beim Lernprogramm immer eine Person —, die tiber mehr Wis-

sen oder tber andere oder ausgeprigtere Fihigkeiten oder Fertigkeiten in einem be-

stimmten Bereich verfiigt oder vermeintlich verfiigt als die
e zweite Person und
e die Absicht auf Seiten des Lehrenden zu lehren und/oder die Absicht des Lernenden,

etwas lernen zu wollen.

In allen Lehrsituationen geht es also darum, dass — ausgelost durch ein tatsdchliches oder  Ausléser fiir Lehren
vermeintliches Defizit im Wissen oder bei bestimmten Fihigkeiten und Fertigkeiten — die

lehrende Instanz dieses Defizit beheben mochte oder soll oder/und die zweite Person

dieses Defizit behoben haben méchte.
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1.1.3 Ziele von Lehren

Mit dem Lehren wird also stets das Ziel verfolgt, dass die zweite Person nach dem Lehren
tiber mehr Wissen oder mehr oder andere Fahigkeiten und Fertigkeiten verfiigt als vor
dem Lehren.

Wissen anderes/neues Wissen
Fahigkeiten lehren/lernen andere/neue Fahigkeiten
Fertigkeiten andere/neue Fertigkeiten

Abb. 1.1 Ziele von Lehren

In informellen Lehrsituationen, wie z. B. der der beiden Freunde im Biergarten, die sich  Informelles vs. profes-
tiber die Bauweise der Inka im alten Peru unterhalten, erfolgt dieses Lehren intuitivund  sionelles Lehren
ungeplant; in formellen und vor allem in professionellen Lehrsituationen sollte das Leh-

ren dagegen begriindet und geplant stattfinden. So sollte ein Professor, der vor Hunder-

ten von Studierenden eine Vorlesung hilt, sein Vorgehen so planen, dass er das Lernen

der Studierenden tatsichlich bestmoglich unterstiitzt; und auch ein Lernprogramm soll-

te so gestaltet sein, dass Lernenden das Lernen erleichtert wird.

Um diese Professionalitit leisten zu kénnen, eine andere Person bestmoglich beim  Grundlagen fiir profes-
Lernen zu unterstiitzen, d. h. ihr das Lernen zu erleichtern, muss ein Lehrender sehr  sionelles Lehren
genau wissen, wie jemand lernt; d. h. er muss den Lernprozess sehr genau kennen. Es ist
nicht ausreichend, dass er weif3, welches Defizit ein Lernender hat, oder welches Wissen
er nach dem Lernen haben soll, sondern er muss wissen, wie eine Person sich dieses Wis-
sen aneignet, um dann entscheiden zu konnen, wie er sie dabei unterstiitzen kann.

Diese Forderung wird plausibel, wenn man eine Analogie hinzuzieht: Wenn Sie je-  Analogie
manden dabei unterstiitzen, d. h. ihm helfen méchten, eine Pizza zuzubereiten, so miis-
sen sie wissen, wie man eine Pizza grundsitzlich zubereitet. Sie miissen wissen, wie der
Teig gemacht wird, wie Tomaten, Paprika und Kise zerkleinert werden miissen und wie
eine Pizza belegt wird, um nur die grobsten Schritte zu nennen. Wissen Sie das nicht,
konnen Sie natiirlich trotzdem Hilfsarbeiten tibernehmen, wenn Ihnen jemand sagt, was
sie tun konnten, um ihn zu unterstiitzen. Dies setzt aber wiederum voraus, dass die zwei-
te Person sehr gut weif3, was zu tun ist, und Sie einweist. Allerdings kann in diesem Falle
die von Thnen gut gemeinte Unterstiitzung sehr schnell zur zusatzlichen Arbeit fiir die
Person werden, die Sie eigentlich unterstiitzen wollten.

Ubertragen auf das Lehren und Lernen bedeutet dies, dass Sie jemanden beim Ler-  Wissen (iber Lernen
nen nur dann gut unterstiitzen kénnen, d. h. nur dann gut lehren konnen, wenn Sie  als Voraussetzung fiir
sehr genau wissen, wie man lernt (Sie miissen wissen, wie man eine Pizza zubereitet, um  Lehren
jemanden dabei wirklich unterstiitzen zu kénnen.). Wissen Sie das nicht so genau, so
kann eine zweite Person, die etwas von IThnen lernen mdochte, trotzdem erfolgreich von
Thnen lernen, allerdings muss sie Thnen dann stets sehr prizise Fragen stellen oder um
sehr prizise Dinge bitten (Beim Pizza-Zubereiten sind Sie auf konkrete Anweisungen an-
gewiesen.). Ihre Unterstiitzung fiir das Lernen der anderen Person ist sehr viel geringer;
von professionellem Lehren kann dann nicht die Rede sein, denn durch die notwendigen
Erklarungen entsteht fast mehr Aufwand als Hilfe.

Um professionell zu lehren, muss ein Lehrender also die Funktionsweise des Lernens
sehr genau kennen. Nur dann kann er erkennen, wo es im Lernprozess gerade klemmt,
wo der Lernende gerade Unterstiitzung braucht; nur dann kann er Lehre planen.
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1.1.4 Lehren als Einsetzen verschiedener Lehrmethoden

Dabei wird Lehre planen als das Auswihlen und Kombinieren geeigneter Lehrmetho-  Einsatz von Lehrme-
den verstanden, Lehre durchfiihren als das Einsetzen der gewihlten Lehrmethoden. Als  thoden
Lehrmethoden sind dabei die Handlungen zu verstehen, die ein Lehrender durchfiihrt
bzw. seine Lernenden durchfiihren lisst. Eine Lehrmethode bestimmt das Geschehen zu
einem bestimmten Zeitpunkt des Lehrens.
Klassische Lehrmethoden sind: Lehrmethoden
e das Lehrer-Schiiler-Gesprich, in dem der Lehrer durch geschicktes Fragen mit den
Schiilern ein Thema erarbeitet
e der Vortrag/Vorlesung, in dem/der Themen prisentiert werden
Gruppenarbeiten, bei denen die Lernenden zusammen eine Aufgabe bearbeiten
e Brainstorming, bei dem zu einem bestimmten Thema alle Beteiligten Ideen sammeln,
die unkommentiert aufgeschrieben werden.

Sammlungen solcher Lehrmethoden finden sich in der Literatur viele (Knoll 2007; Ar-
beitsgruppe hochschuldidaktische Weiterbildung 2003; Lehner/Ziep 1997) .

Wie Lernen funktioniert, wurde im Buch ausfiihrlich beschrieben. Wie aber lisst sich mit
diesem Wissen nun Lehre professionell planen, d. h. Lehrmethoden professionell aussu-
chen?

1.1.5 \Voraussetzungen des Lehrens

Lehren bezweckt eine Verinderung bestehenden Wissens, bestehender Fahigkeiten und/  Interne Voraussetzun-
oder Fertigkeiten. Den Ausgangspunkt beim Lehren bilden also das bestehende Wissen,  gen des Lehrens
bestehende Fihigkeiten und Fertigkeiten, die Motivation zu lernen, die Erfahrungen, Er-

wartungen, Wiinsche und die Personlichkeit auf Seiten des Lernenden. Diese werden in

der Literatur unter anderen als interne Bedingungen bezeichnet (Gagné 1969). Macke et

al. (2008) sprechen von internen Handlungsvoraussetzungen, um deutlich zu machen,

dass diese Aspekte nicht zwangsldufig ein bestimmtes Handeln bedingen, d. h. erzwingen.

Vielmehr werden jeweils nur die Aspekte in einer Situation relevant, die in der jeweiligen

Situation wahrgenommen werden. Aulerdem ist es keineswegs so, dass eine interne Be-

dingung, d. h. z. B. das Vorwissen alleine ein bestimmtes Handeln bedingt. Es ist vielmehr

die Interaktion, also das Zusammenspiel aller Aspekte, die wahrgenommen werden, die

eine bestimmte Art zu handeln bedingen oder besser erforderlich machen. Wir méchten

uns Macke et al. (2008) daher anschlieffen und im Folgenden den Begriff der Vorausset-

zungen nutzen. Als interne Voraussetzungen wird all das bezeichnet, was der Lernende

mit in die Lehr-Situation einbringt, und was beim Planen und Durchfithren von Lehre zu

berticksichtigen ist, was jedoch keineswegs eine ganz bestimmte Form der Lehre bedingt,

d. h. erzwingt. Das bestehende Wissen, die Fahigkeiten und Fertigkeiten sind ein Teil der

Voraussetzungen, die ein Lernender in die Lehrsituation mitbringt.

Eine Lehrsituation findet aber auch immer Externe Voraussetzun-
@ an einem bestimmten Ort gen des Lehrens
e zu einer bestimmten Zeit

e mit bestimmten Materialien

e mit einer bestimmten Anzahl von Schiilern statt.

Diese Gegebenheiten werden in der Literatur analog zu den internen Bedingungen bzw.

Voraussetzungen als externe Bedingungen, bzw. externe Handlungsvoraussetzungen des

Lehrens bezeichnet (Gagné 1969; Macke et al. 2008).

Sowohl interne als auch externe Voraussetzungen zeigen auf, wie gelehrt werden kann;  Voraussetzungen

d. h. eroffnen auf der einen Seite Handlungsmoglichkeiten und schrinken auf der ande-  bestimmen Lehrmetho-
ren Seite ein. Die Interaktion der vorliegenden, bzw. wahrgenommenen Voraussetzun-  denauswahl mit
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gen — alle kénnen niemals wahrgenommen geschweige denn berticksichtigt werden — rii-
cken sozusagen die Lehrmethoden ins Scheinwerferlicht, die sich fiir die bestimmte
Situation eignen wiirden, und blenden andere aus. Die Kenntnis der Voraussetzungen
macht aber noch keine eindeutige Entscheidung fiir genau eine Lehrmethode moglich.
Ebenso macht sie deutlicher, was wie intensiv gelehrt werden muss.

So muss z. B. Unterricht in einer Fremdsprache fiir Schiiler, die bereits eine andere
Fremdsprache gelernt haben, anders geplant und durchgefithrt werden, als Unterricht fiir
Schiiler, die noch keine Fremdsprache gelernt haben. Die Schiiler, die bereits eine Fremd-
sprache gelernt haben, miissen ndmlich z. B. nicht mehr neu lernen, was ein Subjekt oder
ein Verb ist. Dies gehort zu ihrem Vorwissen, d. h. sie bringen dies als Voraussetzung mit,
wohingegen die Schiiler, die gerade die erste Fremdsprache lernen, auch dies neu lernen
miissen. Ebenso eignen sich Lehrmethoden wie Rollenspiele in den ersten Unterrichts-
stunden in einer Fremdsprache in der Regel wohl weniger, als wenn Schiiler unterrichtet
werden, die schon linger eine Fremdsprache lernen. Allerdings schlief3t geringes Vorwis-
sen Rollenspiele keineswegs aus. Es mag Situationen geben, in denen gerade im Anfangs-
unterricht Rollenspiele sehr sinnvoll eingesetzt werden konnen.

Ebenso macht ein Raum mit fester Bestuhlung Gruppenarbeiten nahezu unmoglich;
flexible Bestuhlung bietet dagegen diese Moglichkeit, l4dt bei einer kleinen Gruppe Ler-
nender geradezu dazu ein. Aber selbst in einem festbestuhlten Raum kann Gruppenar-
beit organisiert werden, wenn es bezogen auf die iibrigen Gegebenheiten die erfolgver-
sprechendste Lehrmethode ist.

Interne und externe Voraussetzungen genauso wie die Funktionsweise des Lernens
helfen also die Gestaltung von Lehre begriindbar zu machen. Sie miissen beim Planen
und Durchfiithren von Lehre beriicksichtigt werden, wenn durch das Lehren tatsichlich
Lernen unterstiitzt werden soll.

Auflerdem muss natiirlich das angestrebte Ergebnis beriicksichtigt werden: Was soll
gelernt werden? Was soll der Lernende nach dem Lernen wissen und kénnen? Welches
Wissen, welche Fahigkeiten und Fertigkeiten soll er neu gelernt bzw. verandert haben?
Diese angestrebten Ergebnisse werden als Lehrziele oder Lernziele bezeichnet. Beide Be-
griffe werden hiufig synonym verwendet. Wir halten den Begriff der Lehrziele in der Re-
gel jedoch fiir priziser, da in klassischen Lehr-Lern-Situationen, die Lehrenden die Ziele
formulieren. Es handelt sich also um Lehrziele. Diese miissen schliefllich keineswegs den
Zielen entsprechen, die die Lernenden verfolgen — also den Lernzielen. Anzustreben ist
allerdings natiirlich eine Ubereinstimmung von Lehr- und Lernzielen.

Um das Lernen durch Lehre effektiv unterstiitzen zu kénnen, miissen vor dem Lehr-
prozess die Ziele moglichst prizise beschrieben werden. Dazu muss das Wissen bzw.
miissen die Fihigkeiten und Fertigkeiten, die der Lernende nach dem Lehr-Lern-Prozess
haben soll, so beschrieben werden, dass am Ende tiberpriift/beobachtet werden kann, ob
die Lernenden die Ziele erreicht haben. Man spricht davon die Lehrziele beobachtbar zu
formulieren, d. h. zu operationalisieren (Mager 1973). Diese Operationalisierung ist aber
nicht nur sinnvoll, um twberpriifen zu kénnen, ob die Ziele erreicht wurden; vielmehr
erzieht sie den Lehrenden auch dazu, moglichst prizise zu beschreiben, was durch die
Lehre erreicht werden soll. Dies hilft ihm dabei, den Lehrprozess zielgerichtet zu gestal-
ten, da es ihm deutlich macht, was thematisiert werden muss und was nicht.

Wenig hilfreiche, weil nicht operationalisierte Lehrziele sind z. B. folgende:

e Das Thema Franzésische Revolution wurde behandelt (Lehrziel 1).

e Der Lernende hat das Thema Franzosische Revolution kennengelernt (Lehrziel 2).
e Der Lernende hat das Thema Franzosische Revolution gelernt (Lehrziel 3).

Bei keinem dieser Ziele ist klar, wie iiberpriift werden konnte, ob ein Lernender das Ziel
erreicht hat oder nicht. Auflerdem bietet keines dieser Ziele dem Lehrenden eine wirkli-
che Hilfestellung beim Vorbereiten seines Unterrichts. Er konnte das Thema Franzosische
Revolution in Form eines 15-Minuten-Vortrages prasentieren, er konnte eine didaktisch
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schon aufbereitete Unterrichtseinheit tiber mehrere Wochen eines Schuljahres planen,
oder die Lernenden zwei Unterrichts—stunden im Internet zum Thema Franzosische Re-
volution recherchieren lassen. In allen drei Fillen wire das Thema behandelt worden
(vgl. Lehrziel 1). In allen drei Féllen hitten die Lernenden das Thema kennengelernt (vgl.
Lehrziel 2) und hitten etwas gelernt (vgl. Lehrziel 3). Allerdings ist davon auszugehen,
dass in allen drei Fillen sehr unterschiedliche Dinge gelernt worden wiren. Wahrend
durch den kurzen Vortrag im Idealfall einige Namen und Daten gelernt werden, diirften
in der Unterrichtseinheit iiber mehrere Wochen zusitzlich sehr viel mehr Zusammen-
hiange wie Ursache und Ausloser sowie die Folgen der Franzosischen Revolution gelernt
werden. Was in den Unterrichtsstunden mit einer Recherche im Internet zum Thema
gelernt wird, ist noch schwammiger; hat der Lehrer prizise Fragen gestellt — diese kon-
nen jedoch sehr variabel sein —, auf die Antworten im Internet gesucht werden sollten, so
werden diese Fragen sicherlich auch lingerfristig beantwortet werden kénnen; allerdings
werden die Fragen nicht unbedingt vollstindig und richtig beantwortet werden, da im
Unterricht selbst keine Sicherung stattfand, dass die Fragen durch die Recherche richtig
beantwortet wurden. Werden bei einer Recherche keine Fragen gestellt, so ist das Lerner-
gebnis immer vollig zufillig.
Besser formuliert sind daher folgende Lehrziele zum Thema Franzgsische Revolution: Beispiel fiir operationa-
e Die Lernenden konnen die Jahreszahlen des Beginns und des Endes der Franzosi-  lisierte Lehrziele
schen Revolution nennen (Lehrziel 1).
e Sie konnen Ausloser und Ursachen der Franzosischen Revolution erkliren (Lehr-
ziel 2).
e Sie konnen Quellentexte aus der Zeit der Franzosischen Revolution in das geschichtli-
che Geschehen einordnen und auf dieser Grundlage verstehen (Lehrziel 3).

Sollen alle drei Lehrziele erreicht werden, wird deutlich, dass selbst bei groflem Vor-  Beispiel
wissen der Lernenden der 15-Minuten-Vortrag wohl kaum die Lehrmethode der
Wahl sein kann. Hierdurch kann schwerlich sichergestellt werden, dass die Lernenden
einen Quellentext einordnen und verstehen konnen. Eine Internetrecherche alleine
und lediglich tiber zwei Stunden diirfte ebenfalls kaum ausreichen. Solche Lehrziele
machen es erforderlich, dass die Lernenden sich intensiv und aktiv mit dem Thema
beschiftigen und aus verschiedenen Perspektiven reflektieren. Weder nur etwas iiber
die Franzosische Revolution zu héren oder nur etwas dariiber zu lesen, diirften in der
Regel (das ist eben immer auch noch von den internen Voraussetzungen der Lernen-
den, wie deren Motivation und Vorwissen, als auch von den externen Voraussetzun-
gen abhingig) ausreichen, diese Lehrziele zu erreichen.

Neben den Voraussetzungen und den Zielen sind — wie bereits ausfiihrlich dargelegt —  Funktionsweise des
auch die kognitiven Prozesse, die der Lernende vollziehen muss, um die Ziele zu errei-  Lernens bestimmt
chen, bei der Gestaltung der Lehre zu berticksichtigen. Schliellich sollen genau diese ~ Lehrmethodenauswahl
Prozesse durch geeignete Lehrmethoden unterstiitzt werden. Die Auswahl der Lehrme- — mit
thoden im Hinblick auf die kognitiven Prozesse ist deshalb von der Funktion abhingig,
die die Methode zu erfiillen in der Lage ist.

Alle Lehrmethoden erfiillen ganz allgemein die Funktion, Lernen zu unterstiitzen. Al-  Funktionen von Lehr-
lerdings unterstiitzen Lehrmethoden in der Regel manche der beim Lernen ablaufenden  methoden
kognitiven Prozesse besser als andere.

Ein Beispiel hierzu:
Hat ein Lernender z. B. bereits viel theoretisches Wissen dartiber, wie Verkaufsgesprd-  Beispiel
che gefiihrt werden, fiihlt sich aber sehr unsicher, wenn er selbst ein solches Gesprich
fithren soll, so kann man annehmen, dass dieser Lernende zwar bereits ein menta-
les Modell iiber Verkaufsgespriche hat, dass er jedoch noch kein Schema ausgebildet
hat, auf das er zuriickgreifen konnte. Hier miisste ein Lehrender den Lernenden also
darin unterstiitzen, sein mentales Modell zu schematisieren. Fine hierfiir geeignete

Seel/Hanke: Bachelor | Master: Lernen und Behalten. Weinheim und Basel, Beltz 2010



Lernen und Behalten — Anwendungen im pa&dagogischen Feld | 9

Lehrmethode muss folglich die Funktion erfiillen, den kognitiven Prozess der Sche-
matisierung zu unterstiitzen, d. h. ein mehrfaches Konstruieren des mentalen Modells
in verschiedenen Situationen zu ermdglichen. Dies leisten z. B. Rollenspiele, Simulati-
onen oder Fallbeispiele. Alle erfiillen die Funktion, Lernende zur Modellkonstruktion
anzuregen und die Modelle ad absurdum zu fiihren.

Soll dagegen ein Lernprozess initiiert werden, dann muss eine Lehrmethode eingesetzt
werden, die einen kognitiven Konflikt beim Lernenden auslost, so dass er bereit ist zu
lernen. Die Funktion der Lehrmethode muss also sein, in gewisser Weise zu provozieren.
Um diese Funktion zu erfiillen, konnte der Lehrende z.B. eine provozierende Frage auf-
werfen, eine kleine Anekdote erzahlen oder lesen lassen oder einen Film zeigen.

Eine Lehrmethode wird also danach ausgewihlt, welchen Prozess beim Lernen sie unter-
stiitzen soll, d. h. welche Funktion sie erfiillen soll.

Es lisst sich also zusammenfassen, dass die Auswahl der Lehrmethoden und damit der = Zusammenfassung
Erfolg und die Effizienz von Lehre von drei Aspekten abhingt: von der Passung der Lehr-
methode mit den

1. internen und externen Voraussetzungen

2. zu erreichenden Lehrzielen

3. kognitiven Prozessen des Lernens.

Alle drei Aspekte schrinken die Moglichkeiten, wie der Lehrprozess gestaltet werden
kann, ein.
Das Vorwissen der Lernenden als eine interne Voraussetzung bestimmt z. B. die In-  Voraussetzungen
tensitit, mit der ein Thema behandelt werden muss. Die feste Bestuhlung eines Raumes,
wie man es hdufig in Universititen findet, als ein Beispiel fiir eine externe Voraussetzung
schrinkt die Moglichkeit ein, Gruppenarbeiten durchzufiihren.
Ein Lehrziel wie das oben genannte (Die Lernenden konnen Quellentexte aus der  Lehrziele
Zeit der »Franzosischen Revolution« in das geschichtliche Geschehen einordnen und auf
dieser Grundlage verstehen.) schlieft einen Kurzvortrag als Methode der Wahl aus und
fokussiert Methoden, die eine aktive Auseinandersetzung mit dem Thema fordern und
fordern.
Und der Prozess des Lernens, der unterstiitzt werden soll, bestimmt die Funktion, die = Prozess des Lernens
eine einzusetzende Lehrmethode erfiillen soll, und schrinkt damit die Auswahl mogli-
cher Methoden ebenfalls ein.
All diese Aspekte zusammen kann man sich wie ein Puzzle vorstellen, dem nun nur
noch wenige Puzzleteile fehlen, bis das Bild vollstindig ist. Anders als bei einem richtigen
Puzzle sind jedoch noch mehr Puzzleteile tibrig, als Teile im Bild fehlen, denn es gibt nie-
mals nur eine Methode, die passt, mit der von den Voraussetzungen ausgehend die Ziele
erreicht werden konnen, sondern es fithren immer mehrere Wege nach Rom.

1.2  Weiterbildung und Personalentwicklung

Weiterbildung wird als das systematische Lernen in formellen Lehrsituationen nach ab-  Definition von Weiter-
geschlossener erster Ausbildung verstanden. Als formelle Lehrsituation ist dabei zu ver-  bildung

stehen, dass das Lernen nicht nebenbei und eher zufillig erfolgt, sondern viel mehr auf

die eine oder andere Art und Weise systematisch erfolgt. Klassische Weiterbildung findet

in Form von Kursen, Trainings o. 4. in geschlossenen Schulungsraumen mit mindestens

einem Lehrenden und mehreren Lernenden statt. Aber auch das Durcharbeiten eines

Computerprogramms oder einer Fernstudieneinheit sind als Weiterbildungsmafinah-

men zu verstehen; ebenso Mafinahmen, bei denen Mitarbeiter eines Unternehmens di-

rekt an ihrem Arbeitsplatz systematisch in eine neue Arbeitstechnik oder den Umgang

mit einer neuen Maschine oder mit einem Computerprogramm eingefiihrt werden.
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Weiterbildung ist also keineswegs gleich Weiterbildung, weshalb auch von Weiterbil-
dungspluralismus gesprochen wird (Nuissl 2000). Um das Themenfeld Weiterbildung zu
systematisieren, unterscheidet man u. a. zwischen
e beruflicher und
e allgemeiner Weiterbildung.

Zur beruflichen Weiterbildung gehoren alle Bildungsmafinahmen, die Arbeitnehmer/
innen absolvieren, um ihre Fihigkeiten und Fertigkeiten im Beruf zu erhalten oder zu er-
weitern. Sie steigern damit ihre Attraktivitit auf dem Arbeitsmarkt und/oder im eigenen
Unternehmen. Klassische berufliche Weiterbildungsmafinahmen sind Computerschu-
lungen oder Kurse in Business English oder Betriebswirtschaftlichem Grundlagenwissen.

Zur allgemeinen Weiterbildung gehoren dagegen Bildungsmafinahmen, die eine Per-
son eher aus auflerberuflichem Interesse besucht. Dies konnen z. B. Gesundheitskurse,
Bastelkurse oder Sprachkurse sein, die keinen Fokus auf Geschiftsmkommunikation le-
gen.

Berufliche Weiterbildung wird hiufig auch vom Arbeitgeber bezahlt oder sogar
durchgefiihrt. In letzterem Falle spricht man dann auch von betrieblicher Weiterbildung,
wobei die betriebliche Weiterbildung als ein Teil der Personalentwicklung, des Human
Ressource Managements, des Human Performance Developments ist.

Betriebliche Weiterbildungsmafinahmen werden wiederum in zwei Typen eingeteilt:
e off-the-job-Mafinahmen
e on-the-job-Mafinahmen.

Als off-the-job-Mafinahmen werden Bildungsmafinahmen bezeichnet, die fern vom ei-
genen Arbeitsplatz, z. B. in Schulungsrdumen stattfinden.

Bei on-the-job-Mafinahmen werden die Mitarbeiter/innen dagegen direkt an ihrem
Arbeitsplatz geschult. Ein Beispiel hierfiir ist, dass Mitarbeiter/innen in die Funktions-
weise einer neuen Maschine oder eines Computerprogramms eingefiithrt werden.

Betriebliche Weiterbildung verfolgt also ebenso wie die Personalentwicklung das Ziel,
Fahigkeiten von Mitarbeiter/innen zu erweitern und sie damit fiir das Arbeiten im Un-
ternehmen zu riisten.

Personalentwicklung umfasst jedoch noch mehr als betriebliche Weiterbildung. Sie
setzt die Mitarbeiter/innen eines Unternehmens ins Zentrum ihres Interesses und ih-
rer Handlungen, weil sie die Mitarbeiter/innen als wesentlichen Produktionsfaktor und
Schliissel zum Erfolg eines Unternehmens erkannt hat (Weidemann/Paschen 2002; Sta-
ehle 1999). Sie versucht, hinter dem Mitarbeiter den Menschen mit seiner gesamten
Personlichkeit, mit all seinen Gefiihlen, Wiinschen und Bediirfnissen zu sehen und als
solchen ernst zu nehmen. Dies tut sie natiirlich nicht zum Selbstzweck oder aus reiner
Menschenliebe; vielmehr soll dem Unternehmen dadurch zu grof3er Bliite verholfen wer-
den, da man davon ausgeht, dass zufriedene Mitarbeiter bessere Leistungen erbringen als
unzufriedene.

Personalentwicklung setzt daher am Menschen an (Sonntag 1999). Sie versucht, bei
der Besetzung von Stellen und der Forderung von Mitarbeiter/innen im Unternehmen
deren Entwicklungswiinsche und -potenziale (Oerter/Montada 2008) sowie ihre Person-
lichkeit zu beriicksichtigen (Brandstitter 1999); ein Mitarbeiter, der den Anforderungen
seiner Stelle gewachsen ist, der nicht tiberfordert ist, sondern sich auch selbstverwirk-
lichen kann, ist gliicklicher und gestinder als ein unter- oder tiberforderter Mitarbei-
ter ohne Perspektiven (Karasek/Theorell 1990). Personalentwicklung setzt aulerdem an
der Gestaltung von Arbeitsplitzen und -materialien an, denn die Mitarbeiter/innen sol-
len sich an ihrem Arbeitsplatz wohl fithlen (Ulich 1999; Hoyos/Frey 1999; Hacker et al.
1998). Sie versucht aulerdem, Kommunikationsstrukturen zu schaffen, in denen der ein-
zelne Mitarbeiter ernst genommen, seine Ideen und Meinungen ernsthaft beriicksichtigt
werden (Likert 1972). Auf diese Weise soll ein Klima des Miteinanders im Unternehmen
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entstehen; soll sich der einzelne Mitarbeiter mit dem Unternehmen identifizieren (Senge
1999).

Personalentwicklung mochte aber auch die Mitarbeiter/innen weiterentwickeln, ihre
Fahigkeiten und Fertigkeiten steigern, um ihren Wissensdurst zu stillen, um ihnen Chan-
cen zu erdffnen und Entwicklung zu erméglichen, aber natiirlich auch, um mit der Ent-
wicklung auf dem Markt mit jederzeit gut ausgebildeten Mitarbeiter/innenn, die stets
up-to-date sind, folgen zu kénnen. Um dies leisten zu konnen, bedient sich die Perso-
nalentwicklung der verschiedensten Formen der Weiterbildung; organisiert diese, fithrt
sie durch oder er6ffnet den Mitarbeiter/innen zumindest die Moglichkeit, daran teilzu-
nehmen, indem sie sie vom Arbeitsplatz freistellt und/oder die Weiterbildungsmafinah-
me bezahlt. Damit kann die Weiterbildung als ein Instrument der Personalentwicklung
verstanden werden.

Weiterbildung wiederum ist eine Form der Lehre. Durch die Teilnahme an einer Wei-
terbildungsmafinahme soll ein Mitarbeiter neues Wissen, neue Fertigkeiten und Fihig-
keiten erlernen oder diese zumindest erweitern. Dabei soll er von auflen, also im weites-
ten Sinne von einem Lehrenden, unterstiitzt werden, um das Lernen zu beschleunigen
und zu systematisieren. Weiterbildung erfiillt also auch die Funktion, Lernen zu unter-
stiitzen, und ist damit eine Form der Lehre.

Was die Weiterbildung gegeniiber anderen Formen der Lehre auszeichnet, ist sicher-
lich einerseits, dass die Lernenden erwachsen sind. Diese erwachsenen Lernenden ver-
fiigen tiber einen ausgeprigten Erfahrungsschatz, kommen mit klaren Erwartungen in
die Lehrsituation und haben bereits eine lange Lerngeschichte hinter sich. Andererseits
zeichnet sich Weiterbildung gegentiber anderen Formen der Lehre dadurch aus, dass die
Lerninhalte in der Regel eine praktische Relevanz fiir die Lernenden haben, falls sie nicht
sowieso aus Interesse gewihlt wurden. Eine Weiterbildung wird besucht, um sich Dinge
anzueignen, die das berufliche Handeln im Alltag erleichtern oder verbessern sollen, weil
man sich Aufstiegschancen oder zumindest eine berufliche Verianderung erhofft und/
oder weil man sich sehr fiir ein Thema interessiert (allgemeine Weiterbildung). Aus die-
sem Grund sind die Erwartungen der Lernenden in Weiterbildungssituationen sehr stark
ausgepragt.

Diese Charakteristika von Weiterbildungsmafinahmen sind zusétzlich zu berticksich-
tigen, wenn in Weiterbildungssituationen gelehrt wird; alles andere unterscheidet sich
nicht von anderen Formen des Lehrens: Die kognitiven Prozesse des Lernens, die Voraus-
setzungen und die Ziele fokussieren die Lehrmethoden, die geeignet sind, um den Weg
zwischen den Voraussetzungen und den Zielen zurtickzulegen.

Ein professioneller Weiterbildner ist folglich nichts anderes als ein Lehrer fiir Erwach-
sene. Er braucht fundiertes Wissen iiber die Funktionsweise des Lernens, um seine er-
wachsenen Lernenden beim Lernen moglichst optimal zu unterstiitzen. Nur so handelt
er in seinem Job professionell.

Leider sind jedoch heute immer noch die wenigsten der in der Weiterbildung Tétigen
didaktisch ausgebildet. Hiufig sind sie einfach Experten ihres Faches, die jedoch wenig
oder gar keine didaktische Ausbildung haben. Die Wirkung und Effizienz solcher Weiter-
bildungsveranstaltungen ist daher auch hiufig in Frage zu stellen. Es wird viel Aufwand
betrieben, ohne dass der gewiinschte Lernerfolg eintritt, da die Funktionsweise des Ler-
nens bei der Gestaltung der konkreten Weiterbildungsmafinahme zu wenig beriicksich-
tigt wurde. Stattdessen erscheint es hiufig so, als miisse eine Weiterbildungsveranstaltung
vor allem bunt und mondin gestaltet sein. Dies unterstiitzt das Lernen aber nur bedingt.

Hier besteht Handlungsbedarf: Personalentwickler/innen ist zu empfehlen, auf eine
fundierte didaktische Qualifikation der von ihnen eingesetzten Weiterbildner/innen zu
achten. Nur auf diese Weise lisst sich Qualitit in Weiterbildungen sichern; nur dann ist
Weiterbildung professionell und ihr Geld wert.
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1.3 Multimediale Lernumgebungen

Ein wichtiger Aspekt beim Lehren, der bisher noch nicht angesprochen wurde, ist der
Einsatz von Medien. Wie Lehrmethoden erfiillen auch Medien verschiedene Funktionen
und sind entsprechend der Funktion, die sie im Lehr-Lern-Prozess erfiillen sollen, aus-
zuwihlen und in der Lehre einzusetzen. Weder der Medieneinsatz noch die Gestaltung
von Medien ist ein Selbstzweck, sondern muss funktional sein, d. h. muss ganz allgemein
gesprochen dazu dienen, das Lernen zu unterstiitzen. Medien sind ndmlich Hilfsmittel
beim Lehren, und Lehren soll Lernen unterstiitzen. Jedes Medium, das eingesetzt werden
soll, muss daher kritisch daraufhin beleuchtet werden, ob es das Lernen der Lernenden
wirklich unterstiitzen kann. Medien nur einzusetzen, weil »es einfach dazu gehort« oder
weil damit die Teilnehmenden beeindruckt werden sollen, verfehlt den Sinn des Einsat-
zes, nimlich das Lernen zu unterstiitzen. Auch ein bunter und pompéser Medieneinsatz
— man denke an mit Musik untermalte hereinfliegende goldene Buchstaben auf einen
dunkelblauen Hintergrund in einer Priasentation mit MS PowerPoint — ist aber keines-
wegs zwingend lernf6érderlich sondern z. T. sogar eher ablenkend.

Zu den klassischen Lehrmedien gehoren:

Buch

Tafel

Pinnwand

Flipchart

Overhead-Projektor

Dia-Pojektor

Video-Rekorder

Fernseher.

Das Buch oder auch Texte in Form von Kopien etc. iibernehmen vorwiegend die Funk-
tion, Informationen darzustellen; Grafiken und Bilder im Buch oder den Texten veran-
schaulichen zusitzlich den Lernstoff.

Tafel, Overhead-Projektor, Pinnwand und Flipchart vermogen zwei Funktionen zu
erfiillen: Sie konnen auf der einen Seite das gesprochene Wort visuell unterstiitzen und
begleiten; z. B. konnen die wesentlichen Aspekte zusitzlich in Stichpunkten schriftlich
dargestellt werden. Auf der anderen Seite konnen Prozesse nachgezeichnet werden, in-
dem z. B. ein Tafelbild gemeinsam erarbeitet, Zwischenergebnisse notiert, Ideen gesam-
melt oder in der Mathematik ein Beweis gefiihrt wird.

Overhead- und Dia-Projektor, Video-Rekorder und Fernseher dienen dagegen mehr
der Veranschaulichung des Lernstoftfes.

All diese Medien sind jedoch mit dem Einzug von Beamer und Laptop in Seminar-
rdume etwas in den Hintergrund gedringt worden. Kaum ein Vortrag als eine klassische
Lehrmethode wird heute noch ohne Beamer und Laptop gehalten. Der Grund ist einer-
seits eine scheinbar professionelle Wirkung, sobald mit fertigen Prisentationen gearbei-
tet wird, aber auch, dass Beamer und Laptop viele Funktionen der anderen Medien zu
vereinigen in der Lage sind: Zumeist ibernehmen sie in erster Linie die Funktion, das
gesprochene Wort visuell zu unterstiitzen. Um die Worte des Vortragenden zu unterstrei-
chen, werden die wesentlichen Aspekte zusitzlich in Stichpunkten schriftlich projiziert.
In diesem Fall iibernehmen Beamer und Laptop die Funktion der Tafel, des Overhead-
Projektors, der Pinnwand und des Flipcharts. Werden die présentierten Inhalte mit Hilfe
des Beamers und des Laptops zusitzlich durch Bilder und Filmsequenzen o. 4. veran-
schaulicht, so iibernehmen Beamer und Laptop zusitzlich die Funktion des Overhead-
und Dia-Projektors, des Fernsehers und der Pinnwand.

Weniger hiufig wird mit Beamer und Laptop von der Moglichkeit Gebrauch gemacht,
mit den Lernenden zusammen etwas dynamisch zu entwickeln. Dazu werden weiterhin
vor allem die Tafel oder der Overhead-Projektor genutzt, obwohl auch Beamer und Lap-
top diese Funktionen iibernehmen kénnten.
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Ausgestattet mit einem im weitesten Sinne zu verstehenden Lernprogramm vermag  Funktionen des Com-
auch der Computer, die Funktion quasi aller klassischer Lehrmedien zu tibernehmen. puters
Hier konnen Texte und Bilder bereitgestellt, Prasentationen eingebunden, Sachverhalte
dynamisch entwickelt und bearbeitet sowie Interaktion und Kommunikation zwischen
Lehrenden und Lernenden erméglicht werden.

Computergestiitzte Lernumgebungen sind damit typische Beispiele multimedialer =~ Computergestiitzte
Lernumgebungen: Der Computer erfiillt dabei die Funktionen mehrerer Medien gleich- ~ Lernumgebungen
zeitig und ist in der Lage, mehrere Reprisentationsformate gleichzeitig zu nutzen.

Allerdings sind nicht nur computergestiitzte Lernumgebungen multimediale Lern-
umgebungen, was filschlicherweise hiufig so dargestellt wird. Vielmehr sind multime-
diale Lernumgebungen lediglich dadurch charakterisiert, dass hier mehrere Medien zum
Finsatz kommen, was das Lernen unterstiitzen soll.

1.3.1 Multimediales Lernen

In den vorangegangenen Kapiteln wurde Lernen als ein aktiver, konstruktiver und héchst  Lernen in multimedia-
idiosynkratischer Prozess definiert. Um ein Lernen dieser Art zu unterstiitzen, eignen  len Lernumgebungen
sich multimediale Lernumgebungen in hohem Mafe.

Sie beriicksichtigen in besonderem Maf3e individuelle Priferenzen verschiedener Ler- ~ Multiple Darstellungs-
nender, indem sie fir die Darstellung des Lernstoffs multiple Darstellungsformen (Re-  formen zur Unterstiit-
présentationsformate) verwenden. So konnen Inhalte z. B. gleichzeitig mit Hilfe von Tex-  zung des Lernens
ten, Bildern, Filmsequenzen und Horbeispielen dargeboten werden. Auf diese Weise wird
es moglich, dass die Lernenden die Formate wihlen, die ihnen persénlich am meisten
liegen. Auch die Konstruktion von Wissen wird durch multimediale Lernumgebungen in
hohem Maf3e angeregt, da das Nutzen multipler Darstellungsformen die Lernenden dazu
anregt, Lerninhalte aus unterschiedlichen Perspektiven zu reflektieren.

Damit multimediale Lernumgebungen Lernen optimal unterstiitzen, miissen sie  Gestaltung multimedia-
ebenso wie Lehren allgemein die Voraussetzungen der Lernenden, die Lehrziele und die  ler Lernumgebungen
Funktionsweise des Lernens beriicksichtigen. Auch multimediale Lernumgebungen kon-
nen an den Bediirfnissen der Lernenden vorbeigehen, wenn die Voraussetzungen nicht
beachtet werden; sie konnen die Ziele verfehlen, wenn die Lehrziele nicht klar formuliert
und die Lernumgebung nicht auf das Erreichen dieser Ziele ausgerichtet ist; und auch
hier kann der Lernprozess nur unterstiitzt werden, wenn die kognitiven Prozesse des Ler-
nens beriicksichtigt werden. Auch bei der Gestaltung multimedialer Lernumgebungen ist
also jeweils zu iiberlegen, welche kognitiven Prozesse angeregt werden sollen, um dann
eine geeignete Methode/ein geeignetes Vorgehen zu wihlen.

Zusitzlich dazu sind bei der Gestaltung multimedialer Lernumgebungen weitere — Gestaltungsprinzipien
Prinzipien zu beriicksichtigen. So unterscheidet Mayer (2001) folgende Prinzipien: multimedialer Lernum-
Multimedia-Prinzip gebungen
Prinzip der rdumlichen Nihe
Prinzip der zeitlichen Nihe
Kohirenz-Prinzip
Modalitats-Prinzip
Redundanz-Prinzip
Prinzip individueller Unterschiede.

Das Multimedia-Prinzip besagt, dass Lerninhalte am besten immer sowohl in Worten  Multimedia-Prinzip
als auch in Bildern dargeboten werden sollten. Dies beruht auf der Annahme, dass die
Prisentation der Lerninhalte in beiden Formaten dazu fiihrt, dass die Lernenden die
Lerninhalte auch in beiden Formaten reprisentieren und die beiden Reprisentationen
miteinander verkniipfen. Auf diese Weise werden mehrere Moglichkeiten des Zugriffs auf
die Reprisentation des Wissens konstruiert, so dass ein Zugrift grundsitzlich erleichtert
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wird. Dies konnte auch in Tests festgestellt werden: So waren die Leistungen von den
Personen in Behaltens- und Transfertests hoher, die durch Texte oder Erzihlungen und
Bilder und/oder Animationen lernten, als die Leistungen von Personen, die nur mit Tex-
ten oder Erzdhlungen lernten (Mayer 2001, S. 63).

Nach dem Prinzip der raumlichen Nihe sollen zusammengehorende Informationen  Prinzip der rdumlichen
rdumlich nahe beieinander angeordnet werden. Dies spart Arbeitsgedichtnis-Kapaziti-  Nihe
ten. Die Lernenden sehen sozusagen auf einen Blick, was zusammengehort, und brau-
chen keine Ressourcen dafiir aufzubringen, die eine Information im Arbeitsgedédchtnis zu
reprasentieren und nach der dazugehorigen Information noch zu suchen. Auch fiir dieses
Prinzip fithrt Mayer (2001) Evidenzen an.

Ahnlich dem Prinzip der rdumlichen Nihe fordert das Prinzip der zeitlichen Nihe,  Prinzip der zeitlichen
zusammengehorende Informationen in zeitlicher Ndhe zu prasentieren. Es wird empfoh- ~ Nihe
len, verbale und die bildliche Information gleichzeitig darzubieten; nicht nacheinander.

Auch dies wird mit der Arbeitsgedichtnis-Kapazitit erklart. Werden verbale und bildli-
che Informationen gleichzeitig présentiert, so ist die Wahrscheinlichkeit hoher, dass die
konstruierten mentalen Reprisentationen auch gleichzeitig im Arbeitsgedéchtnis ver-
fiigbar sind, wohingegen eine sukzessive Prisentation eine langerfristige Repréisentation
zumindest einer Information erforderlich macht; dies fordert hohere Arbeitsgedéchtnis-
leistungen. Auch hierfiir konnten bereits Evidenzen gefunden werden (Mayer 2001).
Das Kohirenz-Prinzip besagt, dass nur Informationen dargeboten werden sollen, die fiir ~ Das Kohérenz-Prinzip
das zu Lernende relevant sind. Eine musikalische Untermalung z. B., die keine Relevanz
fiir das zu Lernende hat, ist in einer Priasentation von Lerninhalten fehl am Platz. Sie lenkt
ab. Medien sollen ihre Funktion im Hinblick auf das Unterstiitzen des Lernens erfiillen;
sie sollen aber keinesfalls zu unnotigen Spielereien verleiten. Studien zum Kohirenz-
Prinzip konnten recht eindeutige Hinweise dafiir liefern, dass zusitzliche Informationen
sowohl das Behalten als auch den Transfer des Gelernten beeintrichtigen (Mayer 2001).
Unter dem Modalitits-Prinzip versteht man, dass die multimedial dargebotenen Infor-  Modalitéts-Prinzip
mationen besser unterschiedliche Verarbeitungskanile nutzen, d. h. dass Informationen
am besten in unterschiedlichen Modalititen prisentiert werden. So ist es z. B. besser,
Bilder mit einer gesprochenen Présentation zu verkniipfen als mit einem Text. Im ersten
Fall wird sowohl der visuelle Kanal als auch der auditive Kanal genutzt; im zweiten Fall
lediglich der visuelle. Wird nur ein Kanal genutzt, so kann dieser iiberlastet werden, wih-
rend der andere ungenutzt bleibt. Das Modalitits-Prinzip fordert also, Informationen in
moglichst verschiedenen Modalititen darzubieten, um eine gleichmiflige Auslastung der
Verarbeitungskanile zu gewihrleisten. Auch hierfiir liegen Evidenzen vor (Mayer 2001).
Das Redundanz-Prinzip fordert, zuviel redundante Informationen zu vermeiden. Zuviel — Redundanz-Prinzip
redundante Information kann Lernen verhindern statt fordern. Dies konnte in Untersu-
chungen gezeigt werden, in denen den Lernenden miindliche Informationen mit Ani-
mationen dargeboten wurden. Die Lernenden, die zusatzlich dazu noch Texte erhielten,
schnitten in anschlieffenden Leistungstests schlechter ab als die Lernenden, denen ledig-
lich die miindliche Préisentation und die Animation zur Verfiigung standen. Ihre Leistun-
gen sowohl in Behaltens- als auch in Transfertests waren besser. Dies erklart sich dadurch,
dass bei den Lernenden, die zusitzlich die Texte erhielten, der visuelle Kanal iiberlastet
war (Text und Animation), wohingegen bei den anderen Lernenden beide Kandle gleich-
mifig ausgelastet waren (Mayer 2001).

Bleibt das Prinzip der individuellen Unterschiede: Hierunter ist zu verstehen, dass  Prinzip der individuel-
Lernende mit viel Vorwissen sowie Lernende mit gutem raumlichem Vorstellungsvermé-  len Unterschiede
gen weniger von einer schlechten multimedialen Gestaltung der Lernumgebung im Ler-
nen beeintrichtigt werden als Lernende ohne oder mit wenig Vorwissen und Lernende
mit einem schlechteren rdumlichen Vorstellungsvermdgen. Lernende mit gutem Vorwis-
sen konnen eine schlechtere Gestaltung der Lernumgebung durch ihr bereits bestehendes
breiteres Wissen kompensieren, wohingegen Lernende mit geringerem Vorwissen durch
eine schlechte Gestaltung irritiert und abgelenkt werden; bei einer Lernumgebung, die
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die dbrigen Prinzipien missachtet, miissen Lernende mit geringem Vorwissen zu viele
Ressourcen darauf verwenden, sich in der Lernumgebung zurecht zu finden, die sie dann
nicht fiir das eigentliche Lernen nutzen konnen. Ahnlich verhilt es sich mit Lernenden
mit gutem oder schlechtem rdaumlichem Vorstellungs—vermdgen. Lernende mit gutem
Vorstellungsvermogen sind in der Lage, visuelle und verbale Informationen zu integrie-
ren, auch wenn sie ungiinstig dargeboten werden, weil z. B. oben genannte Prinzipien
nicht eingehalten werden. Lernende mit schlechterem raumlichem Vorstellungsvermao-
gen brauchen in einer ungiinstig gestalteten Lernumgebung dagegen fiir diese Integrati-
on so viele kognitive Kapazititen, dass ihnen diese fiir das eigentliche Lernen dann nicht
mehr zur Verfiigung stehen. Auch fiir diese Phinomene fithrt Mayer (2001) verschiedene
Evidenzen an.

Es ldsst sich also festhalten, dass das Lernen in multimedialen Lernumgebungen vor
allem dann unterstiitzt wird, wenn die oben genannten Gestaltungsprinzipien multi-
medialer Lernumgebungen eingehalten werden; finden sie dagegen zu wenig Beriick-
sichtigung, so kann der vermeintliche Vorteil multimedialer Lern—umgebungen leicht
zu einem gravierenden Nachteil vor allem fiir Lernende mit geringem Vorwissen und
schlechter ausgeprigtem rdumlichem Vorstellungs—vermogen werden.

1.3.2 Computergestiitzte Lernumgebungen als eine Form
multimedialer Lernumgebungen

Wie oben bereits angedeutet, sind computergestiitzte Lernumgebungen klassischerweise
multimedial. Aufgrund der technischen Moglichkeiten des Computers kann die Mul-
timedialitdt hier zusitzlich dazu genutzt werden, realititsnahe oder gar authentische
Lernsettings zu schaffen. Solche Settings ermoglichen es den Lernenden, Handeln im
geschiitzten Raum zu simulieren und die Konsequenzen zu beobachten, ohne dass gleich
negative Folgen spiirbar werden, wenn Fehler begangen werden.

Dazu kommen weitere Vorteile computergestiitzter Lernumgebungen: Sie sind inter-
aktiv und konnen nichtlinear durchgearbeitet werden.

Durch die Interaktivitidt und die Nicht-Linearitidt unterstiitzen sie Lernen als einen
aktiven, konstruktiven, individuellen Prozess: Die Lernenden interagieren aktiv mit dem
System, entscheiden selbst, was sie bearbeiten mochten, was sie bereits kennen, und er-
halten aus dem System Riickmeldung tiber den Fortschritt, den sie beim Lernen machen.
Das System fordert sie so dazu auf, ihr Wissen zu konstruieren.

Da Computer-Lernumgebungen in der Regel nichtlinear sind, konnen die Lernenden
ihren Lernprozess auch individuell gestalten. Sie konnen selbstgesteuert und in ihrem ei-
genen Tempo vorgehen. Sie kdnnen Dinge, die ihnen bereits vertraut sind, auslassen oder
weniger intensiv bearbeiten als Dinge, die sie noch nicht kennen, bzw. die ihnen mog-
licherweise auch Schwierigkeiten machen. Sie konnen sich jederzeit die Informationen
holen, die sie gerade brauchen und auch innerhalb der Lernumgebung von einem Aspekt
zum anderen springen. Sie bestimmen ihr Vorgehen selbst. Durch diese Interaktivitit
und Nicht-Linearitit erhilt das Lernen in computergestiitzten Lernumgebungen etwas
Entdeckendes und Spielerisches. Die Interaktivitit und Nicht-Linearitit multimedialer
Lernumgebungen unterstiitzt also ein aktives und individuelles Lernen.

Was bei computergestiitzten Lernumgebungen hiufig bemingelt wird, ist, dass
scheinbar nicht individuell auf den einzelnen Lernenden eingegangen werden kann. Dies
ist aber ein Trugschluss. Durch die Einbindung sogenannter Tutoren wird es moglich,
die Lernenden individuell zu unterstiitzen und ihnen individuelle Lernhilfen zu geben.
Zusitzlich ist es moglich, dass richtige Lehrende die Lernenden in den computergestiitz-
ten Lernumgebungen betreuen. Computergestiitzte Lernumgebung ist schliefflich nicht
gleich computergestiitzte Lernumgebung.
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So braucht eine computergestiitzte Lernumgebung keineswegs ein Lernprogramm zu
sein. Auch eine Lernplattform, auf der z. B. Lehrende mit Lernenden aktiv kommunizie-
ren konnen, sind Formen computergestiitzter Lernumgebungen.

Unabhingig davon, ob ein Lernprogramm oder eine Lernplattform gestaltet wird,
miissen aber die Gestaltungsprinzipien fiir multimediale Lernumgebungen berticksich-
tigt werden. Nur dann wird Lernen erfolgreich unterstiitzt.

1.4 Zusammenfassung

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Grundlagen fiir die Gestaltung von Leh-
re und Lernumgebungen jeglicher Art die theoretischen und empirischen Erkenntnisse
iber das Lernen und Behalten sind. Davon ausgehend sind stets die Voraussetzungen zu
analysieren und die Lernziele zu formulieren, um dadurch den Ausgangspunkt des Leh-
rens zu sichern. Durch die konkrete Ausgestaltung durch den Einsatz von Lehrmethoden,
Lernmaterialien und verschiedenen Medien wird so dann der Weg von den Ausgangsvo-
raussetzungen hin zu den Zielen bestimmbar.

Ubungsaufgabe

Erinnern Sie sich bitte an die Situation, die Sie zu Beginn dieses Kapitels gelesen
haben. Nun kénnen Sie diese Fragen sicherlich besser beantworten. Versuchen Sie
das.

Hier noch einmal die Situation:

Ein Kollege von lhnen plant einen Ein-Tages-Workshop zum Thema Verkaufsge-

sprache optimal flhren. Er bittet Sie, seinen Ablaufplan durchzusehen und ihm kon-

struktive Kritik zu geben.

e Wonach fragen Sie ihn, bevor Sie den Ablaufplan anschauen? D. h. welche Vor-
aussetzungen erfragen Sie, um den Ablaufplan kritisch beurteilen zu kénnen?

* |hr Kollege hat auf dem Ablaufplan folgendes Lehrziel formuliert: Teilnehmende
fur Wahrnehmung der Kundenwiinsche sensibilisieren. Was sagen Sie zu diesem
Lehrziel, welche Probleme ergeben sich mit einem solchen Lehrziel? Helfen Sie
Ihrem Kollegen das Ziel besser zu formulieren.

* Im Ablauf ist vorgesehen, dass den Teilnehmenden ein kurzer Filmausschnitt
Uber ein Verkaufsgesprach gezeigt wird. Halten Sie das firr sinnvoll? Wenn ja
warum, wenn nein, warum nicht. Bertcksichtigen Sie bei Ihrer Argumentation die
Funktionen, die der Einsatz von Medien beim Lernen hat.

e Warum erscheint es Ihnen nicht sinnvoll, einen solchen Workshop mit 30 Teilneh-
menden in einem Raum, der fur 35 Teilnehmende ausgerichtet ist, durchzuflihren
und vorwiegend durch Vortréage zu gestalten?
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2. Fallbeispiele und Losungen

Die Kapitel des Buches sowie das Downloadkapitel werden jeweils durch einen Fall eingeleitet, der mithilfe
des im Kapitel vermittelten Wissens gelost werden kann. Thre Losungsidee konnen Sie jeweils in das freie
Feld hineinschreiben und anschlief3end tiberpriifen.

2.1 Fallbeispiele

Buch-Kapitel 2: Verhaltenspsychologie und Behaviorismus

Fall

Im Rahmen eines Modellprojektes schulen Sie alle Azubis Thres Unternehmens im Bereich Schliisselkompe-
tenzen. Thnen féllt dabei immer wieder auf, dass die Azubis Sie provozieren mochten, indem sie ausgesprochen
verstarkt Schimpfworter benutzen. Natiirlich gehort es zu Ihrer Aufgabe, den Azubis nahezulegen, dass der
Gebrauch von Schimpfwoértern im betrieblichen Alltag nicht angemessen ist. Wie reagieren Sie? Ist es am besten,
die Azubis direkt darauf anzusprechen?

/ Lésung

Lésung liberprifen
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Buch-Kapitel 3: Soziales Lernen

Fall / Situation 1

Sie haben in Threm Unternehmen ein Projekt gestartet: Alle Azubis werden einem erfahreneren Mitarbeiter
zugeordnet. Sie erhoffen sich dadurch, dass die Azubis von den erfahreneren Mitarbeitern lernen, indem sie sie
bei ihrer Arbeit begleiten und unterstiitzen. Nun haben Sie beobachtet, dass das bei einigen Tandems sehr gut
funktioniert: Einige Azubis scheinen sehr viel gelernt zu haben und tibernehmen mittlerweile Aufgaben ihres
zugeordneten Mitarbeiters selbststindig. Bei anderen ist keinerlei Fortschritt zu sehen. Ihre personliche Ein-
schitzung, die bisherige Erfahrung mit diesen Azubis sowie ihre Leistungen in der Schule sprechen aber nicht
dafiir, dass diese einfach weniger leistungsstark sind. Worauf konnte dieser Unterschied noch zuriickgefiihrt
werden?

/ Lésung

Lésung uberpriifen

Situation 2

In Threm Unternehmen sollen zwei Mitarbeiter wegen {iberdurchschnittlicher Leistung beférdert werden. Nach
der Beforderung werden die Mitarbeiter ca. 30 Prozent mehr verdienen. Allerdings dndert sich auch ihr Aufga-
benbereich. Um ihren neuen Aufgabenbereich auszufiillen, werden sie pro Monat mindestens drei Geschaftsrei-
sen fiir mehrere Tage ins européische Ausland machen miissen. Als Sie dies den beiden Mitarbeitern mitteilen,
freut sich der eine ganz spontan, wihrend der andere eher zuriickhaltend erscheint. SchlieSlich nimmt der eine
Mitarbeiter die Beférderung auch an, wihrend der andere ablehnt. Wie erkldren Sie diese beiden verschiedenen
Verhaltensweisen auf ein und dasselbe Angebot?

/ Lésung

Lésung lberpriifen
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Buch-Kapitel 4: Theorien des kognitiven Lernens

Fall / Situation 1

Sie sollen einen Workshop iiber die neuen gesetzlichen Sicherheitsregeln fiir den Betrieb konzipieren, in dem
Sie arbeiten. Welche Schritte sollen die Lernenden in Threm Workshop durchlaufen? Welche Prinzipien wollen
Sie bei der Planung beriicksichtigen, damit die Teilnehmenden auch wirklich lernen, d. h. die neuen Inhalte in
ihr Langzeitgedichtnis transferieren? Uberlegen Sie, ob Sie unterschiedlich vorgehen wiirden, wenn Sie davon
ausgehen, dass das Gedéchtnis tatsdchlich entsprechend des Mehrspeichermodells organisiert ist, bzw. wenn Sie
davon ausgehen, dass Informationen in neuronalen Netzten (parallel-distributed) verarbeitet werden.

/ Lésung

Lésung Uberprifen

Situation 2

Ein Vorgesetzter des Unternehmens, in dem Sie als Personalentwickler/in arbeiten, kommt zu Thnen. Er schil-
dert Thnen folgende Schwierigkeit, mit der er zu kimpfen hat: In seiner Abteilung wurde das Beschwerdenma-
nagement optimiert. In diesem Zusammenhang wurden die Schritte festgelegt, die nacheinander zu durchlaufen
sind. Nun hat der Vorgesetzte seit einiger Zeit beobachtet, dass sich einer seiner Mitarbeiter nicht daran halt und
dadurch sehr viel mehr Zeit braucht und die beteiligten anderen Mitarbeiter durcheinanderbringt. Der Vorge-
setzte hat bereits mit dem Mitarbeiter gesprochen. Der zeigte sich sehr einsichtig und hat sich auch mehrfach
entschuldigt. Beim nachsten Mal hielt er sich aber wieder nicht an den vorgeschriebenen Ablauf. Woran kann
das liegen? Was konnen Sie bzw. der Vorgesetzte tun, um das zu verandern?

/ Lésung

Lésung Uberprifen
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Buch-Kapitel 5: Lernen und Entwicklung

Fall / Situation 1

Ein Abteilungsleiter, der erst kurz in Ihrem Unternehmen arbeitet, kommt zu Thnen und bittet Sie bei folgen-
dem Problem um Hilfe: Alle seine Mitarbeiter tun immer nur genau das, was er ihnen auftragt. Er sieht sich
gezwungen, fiir jeden Mitarbeiter tiglich eine genaue Liste dariiber zu erstellen, was er erledigen soll. Dies sieht
der Abteilungsleiter aber nicht als seine Aufgabe an. Er mochte selbststandige Mitarbeiter, die auch Kreativitit
zeigen und mitdenken und nicht nur genau das tun, was er ihnen sagt. Sie wissen, der Vorginger dieses Abtei-
lungsleiters die Ziigel sehr eng genommen hat. Wie erklaren Sie dem Abteilungsleiter also das Verhalten seiner
Mitarbeiter?

// Lésung

Lésung liberprifen

Situation 2
Sie miissen eine Stelle besetzen, bei der immer wieder neue Aufgaben auf den Stelleninhaber zukommen wer-
den. Tendieren Sie spontan zu einem jiingeren oder einem alteren Mitarbeiter? Warum?

/ Lésung

Lésung Uberprifen
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Buch-Kapitel 6: Metakognition und selbstorganisiertes Lernen

Fall

Sie als Personalentwickler/in haben auf Anregung mehrerer Fithrungskrifte des Unternehmens eine Weiterbil-
dung iiber den Umgang mit einem Textverarbeitungsprogramm organisiert. Die Fithrungskrifte haben einen
Bedarf im Umgang mit diesem Programm bei IThren Mitarbeitern festgestellt. Erstaunlicherweise melden sich
trotz Threr massiven Informationskampagne auch durch die Fithrungskrifte nur sehr wenige an. Gehen Sie da-
von aus, dass das Ausbleiben der Teilnehmer weder am Marketing, dem Termin oder dem Trainer, sondern bei
den potentiellen Teilnehmenden selbst liegt: Was konnte der Grund sein?

/ Lésung

Lésung liberprifen

Buch-Kaptitel 7: Lerntransfer und Problemlésen

Fall

Mitarbeiter/innen eines Unternehmens haben an einer Weiterbildung von Thnen zum Thema Gestaltung von
Fragebogen teilgenommen. Als Sie kiirzlich die neueste Kundenbefragung dieses Unternehmens sehen, sind
Sie sehr iiberrascht: Es scheint gerade so, als sei nichts von den Inhalten der Weiterbildung umgesetzt worden.
Woran konnte das liegen?

Sie nehmen sich dann vor, die Weiterbildung zu verandern, damit die Inhalte kiinftig besser umgesetzt werden.
Hier stehen Sie vor einen Problem, das Sie 16sen miissen. Handelt es sich dabei wirklich um ein Problem im
Sinne der Theorien des Problemlosens? Was fiir ein Problem ist das, und welche Schritte unternehmen Sie, um

es zu lgsen?

/ Lésung

Lésung uUberprifen
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Buch-Kapitel 8: Motivation

Fall

Sie als Personalentwickler/in sind damit betraut worden, eine Stelle zu besetzen. Sie haben die Stelle bereits aus-
geschrieben, die schriftlichen Bewerbungen durchgesehen und eine Auswahl getroffen. Nun fiihren Sie zusam-
men mit dem zukiinftigen Vorgesetzten der Bewerber die Bewerbungsgespriche. Da Sie es fiir wichtig halten,
einen motivierten Mitarbeiter zu finden, mdchten Sie im Bewerbungsgesprich etwas tiber die Motivation des
Bewerbers fiir die Stelle erfahren. Wie machen Sie das, ohne dass Sie plump danach fragen?

/ Lésung

Lésung liberprifen

Download-Kapitel 1: Lernen und Behalten — Anwendungen im padagogischen Feld

Fall

Ein Kollege von Ihnen plant einen Ein-Tages-Workshop zum Thema »Verkaufsgesprache optimal fithren«. Er

bittet Sie, seinen Ablaufplan durchzusehen und ihm konstruktive Kritik zu geben.

1. Wonach fragen Sie ihn, bevor Sie den Ablaufplan anschauen? D. h. welche Voraussetzungen erfragen Sie, um
den Ablaufplan kritisch beurteilen zu konnen?

2. Thr Kollege hat auf dem Ablaufplan folgendes Lehrziel formuliert: Teilnehmende fiir Wahrnehmung der
Kundenwiinsche sensibilisieren. Was sagen Sie zu diesem Lehrziel, welche Probleme ergeben sich mit einem
solchen Lehrziel? Helfen Sie Ihrem Kollegen das Ziel besser zu formulieren?

3. Im Ablauf ist vorgesehen, dass den Teilnehmenden ein kurzer Filmausschnitt iiber ein Verkaufsgesprach
gezeigt wird. Halten Sie das fiir sinnvoll? Wenn ja warum, wenn nein, warum nicht? Beriicksichtigen Sie bei
Threr Argumentation die Funktionen, die der Einsatz von Medien beim Lernen hat.

4. Warum erscheint es Thnen nicht sinnvoll, einen solchen Workshop mit 30 Teilnehmenden in einem Raum,
der fiir 35 Teilnehmende ausgerichtet ist, durchzufiihren und vorwiegend durch Vortrage zu gestalten?

¢ Ldsung

Lésung uberpriifen
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2.2 Lésungen

Buch-Kapitel 2: Verhaltenspsychologie und Behaviorismus

Zuriick zum Fall

Lésung

Sie haben vier Moglichkeiten: Sie kénnen die Azubis positiv oder auch negativ verstirken, Sie kénnen sie durch
aversive Reize oder durch den Entzug positiver Reize bestrafen. Positiv verstirken wiirde bedeuten, dass Sie die
Azubis immer dann loben oder belohnen, wenn sie keine Schimpfworter benutzen. Dies wiirde aber die Auf-
merksamkeit der Azubis unnétig auf ihr provozierendes Verhalten lenken. Negativ verstirken kénnen Sie nur,
wenn Sie die Azubis bisher fiir den Gebrauch von Schimpfwortern bestraft oder getadelt haben; Sie lieflen dann
zukiinftig diesen Tadel oder die Bestrafung weg. Die dritte Moglichkeit besteht darin, dass Sie die Azubis fiir
jeden Gebrauch eines Schimpfwortes durch einen aversiven Reiz bestrafen, indem sie z. B. einen Aufsatz tiber
die Wirkung von Schimpfwortern im Arbeitsalltag schreiben miissen. Die vierte Moglichkeit besteht darin, dass
Sie das Verhalten der Azubis einfach ignorieren. Sie gehen davon aus, dass die Azubis Sie provozieren wollen
und sich tiber ihre nicht angemessene Sprache bewusst sind. Auf diese Weise hitten die Azubis frither oder
spater kein Interesse mehr daran, Schimpfworter zu benutzen, da Sie nicht die gewiinschte Reaktion zeigen; das
ungewiinschte Verhalten wiirde geloscht werden. Die beste Moglichkeit wire also das kiinftige Ignorieren des
unerwiinschten Verhaltens, da die beiden anderen Moéglichkeiten dem unerwiinschten Verhalten zu viel Auf-
merksamkeit widmen, was die Azubis provozieren méchten.

Buch-Kapitel 3: Soziales Lernen

Zuriick zum Fall

Lésung / Situation 1

Die Prozesse des Lernens am Modell konnten von geringerer Qualitit sein. D. h. im Einzelnen:

Der Aufmerksamkeitsprozess findet nicht oder eingeschrankt statt: Diese Azubis nehmen die erfahreneren Mit-
arbeiter nicht als Modelle; sie werden nicht auf sie aufmerksam. Das kann daran liegen, dass sie diese Mitarbei-
ter nicht schitzen, dass ihre Umgebung diese Mitarbeiter nicht wertschatzt, dass sie keine Ahnlichkeit zwischen
sich und diesen Mitarbeitern erkennen.

Der Gedichtnisprozess findet nicht oder eingeschrénkt statt: Dies ist moglich, aber unwahrscheinlich, da diese
Azubis in anderen Situationen ja keine Schwierigkeiten mit den Prozessen des Reprasentierens etc. zu haben
scheinen.

Der Reproduktionsprozess findet nicht oder eingeschrénkt statt: Diesen Azubis konnte es schwer fallen, gerade
diese Verhaltensweisen nachzuahmen, so dass sie sie aus diesem Grund nicht nachahmen kdnnen. Da sie aber
ansonsten keine Beeintrachtigungen zu zeigen scheinen, ist auch dies eher unwahrscheinlich.

Der Motivationsprozess findet nicht oder eingeschrankt statt: Auch dies ist moglich, aber relativ unwahrschein-
lich, da es nicht sehr wahrscheinlich ist, dass die Azubis fiir gleiches Verhalten mit anderen Verstarkungen zu
rechnen haben als ihre Modelle.
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Zuriick zum Fall

Lésung / Situation 2

Diese unterschiedlichen Verhaltensweisen der beiden Mitarbeiter sind mit dem empirischen Gesetz des Effekts
zu erkldren, da die gezeigten Verhaltensweisen von der Verstirkung abhéngen. Das spezielle Verhalten kann
dann mit der Verhaltensformel erkldrt werden: Wahrend die Erwartungen der beiden Mitarbeiter in dieser
Situation dieselben sein diirften, da beide das explizite Angebot der Beforderung bekommen haben, kénnten

sie die Situationen natiirlich sehr unterschiedlich wahrnehmen. In jedem Fall scheinen die Mitarbeiter aber ein
und derselben Verstidrkung individuell einen unterschiedlichen Wert zuzuordnen, d. h. der Verstarkungswert

ist unterschiedlich: Der eine Mitarbeiter ordnet einer Beférderung einen groflen Wert zu, wahrend der andere
offensichtlich andere Verstarkungen bevorzugt, z. B. Freizeit oder viel Zeit mit seiner Familie. Der Verstarkungs-
wert bestimmt damit in dieser Situation das Verhalten.

Buch-Kapitel 4: Theorien des kognitiven Lernens

Zurick zum Fall

Lésung / Situation 1

Mehrspeichermodell: Gehen Sie vom Mehrspeichermodell aus, so miissen Sie in einem ersten Schritt sicher-
stellen, dass die Teilnehmenden tiberhaupt ihre Aufmerksamkeit auf das neue Thema richten, da nur dann die
Informationen iiberhaupt das sensorische Register passieren und ins Kurzzeit-/Arbeitsgedachtnis gelangen.

Um die Aufmerksamkeit Threr Teilnehmenden auf das Thema zu lenken, konnen Sie sich der Prinzipien, die
Aufmerksamkeit auf sich ziehen, bedienen: Bewegung, Grof3e, Intensitét, Inkongruenz, Emotionalitdt. Da es
sich hier um abstrakte Inhalte handelt, ist es schwierig, diese zu bewegen. Die {ibrigen Prinzipien lassen sich
dagegen besser umsetzen. Durch Gréfle und Intensitét konnen Sie z. B. wichtige Teile in Threr Prasentation oder
in einem Handout hervorheben, wodurch die Aufmerksambkeit auf sie gelenkt wird. Aber auch das setzt schon
voraus, dass die Teilnehmenden tiberhaupt der Prasentation und die Unterlagen Aufmerksamkeit schenken. Um
das zu erreichen, bietet es sich an, mit dem Prinzip der Inkongruenz und méglicherweise gleichzeitig dem der
Emotionalitét zu arbeiten. Sie konnen versuchen, Aufmerksamkeit zu erregen, indem sie Ihre Teilnehmenden
provozieren, d. h. Thnen zunichst etwas prasentieren, was zwar mit dem Thema zusammenhangt, aber fiir die
Teilnehmenden zunéchst keinen Sinn ergibt und im Idealfall ihre Gefiihle anspricht. Denkbar wire z. B. mogli-
che Folgen beim Nicht-Beachten der neuen Sicherheitsregeln moglichst plastisch darzustellen oder aufzuzeigen,
wo die bisherigen Sicherheitsregeln unzureichend waren, d. h. welche Unfille etc. es gab. Dies diirfte die Teilneh-
menden aufriitteln und Ihre Aufmerksamkeit binden; schlief3lich sprechen Sie hier gleichzeitig auch noch das
Prinzip der personlichen Bedeutung und Relevanz an, da die Teilnehmendem bei Nicht-Beachten der Regeln ja
tatsachlich Gefahr laufen, die beschriebenen Folgen zu erleiden. Wenn Sie die Aufmerksamkeit nun nicht wie-
der verlieren, kann davon ausgegangen werden, dass auch nachfolgende Informationen das sensorische Register
passieren und ins Arbeitsgeddchtnis gelangen.

Da die Aufmerksamkeit beschrinkt ist, d. h. Sie IThre Aufmerksamkeit nicht auf beliebig viele verschiedene
Dinge gleichzeitig richten konnen, miissen Sie bei Threm Workshop auch das Prinzip beachten, dass nicht zu viel
Information auf einmal dargeboten werden sollte.

Einspeichermodell: Gehen Sie von einem neuronalen Netz aus, so gilt das Prinzip, dass Sie den Teilnehmenden
Thres Workshops die Moglichkeit bieten miissen, ihr bestehendes Wissen mit dem neuen zu verkniipfen. Ein
weiteres Prinzip, das Sie beriicksichtigen miissen, ist, dass Sie die Teilnehmenden dazu anregen miissen, die neu-
en Informationen méglichst intensiv zu analysieren, zu verarbeiten, ihnen Bedeutung zuzuordnen. Aufierdem
miissen Sie Moglichkeiten zur Wiederholung/zur Ubung bieten. Dies stirkt auf der einen Seite die Verbindun-
gen der einzelnen Einheiten und andererseits erhoht es die Abrufbarkeit, wenn Wissen in vielen unterschiedli-
chen Kontexten gelernt bzw. durchdacht wird.
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Zuriick zum Fall

Lésung / Situation 2

Dies wird vermutlich daran liegen, dass der Mitarbeiter ein Schema hat, wie er mit Beschwerden umgeht. Dieses
Schema lauft immer automatisch ab, sobald eine Beschwerde auftaucht. Er handelt, ohne in gréleren Stiicken
dartiber nachzudenken. Der neue Ablauf des Beschwerdenmanagements liegt dagegen noch nicht in Form eines
Schemas vor.

Um zu verhindern, dass das Schema automatisch ablduft, muss entweder irgendetwas die Aufmerksamkeit des
Mitarbeiters erregen, das das schematische Handeln »blockiert«, oder das Schema darf gar nicht »passen, d. h.
irgendetwas muss so anders sein, dass das Schema gar nicht aufgerufen wird; eine dritte Moglichkeit ist, den
neuen Ablauf mit dem Mitarbeiter so einzuiiben, dass auch er in der Form eines Schemas vorliegt, so dass dieses
Schema abléuft statt des anderen. Damit ein Schema entsteht, miissen Sachverhalte in immer dhnlichen Situatio-
nen eingeiibt und so generalisiert werden.

Buch-Kapitel 5: Lernen und Entwicklung

Zuriick zum Fall

Lésung / Situation 1

Durch den strengen fritheren Abteilungsleiter wurden die Mitarbeiter so erzogen und sozialisiert, dass sie heute
nur noch genau die Verhaltensweisen zeigen, die von ihnen gefordert sind. Sie fiillen ihre Rollen vollstindig
und z. T. wohl auch unreflektiert aus; moglicherweise, weil sie bei einer grofiziigigeren Auslegung ihrer Rollen
schlechte Erfahrungen mit dem fritheren Abteilungsleiter gemacht haben. Der frithere Abteilungsleiter hat sie in
einer Kultur ohne Freiheit erzogen und sozialisiert. Sie waren hier nicht in der Lage, ihre personliche Identitat
zu entwickeln, sondern mussten die soziale Rolle itbernehmen. Diese Mitarbeiter sind durch die Erziehung und
Sozialisation zumindest in ihrer beruflichen Tatigkeit zu Mitlaufern geworden, die ihre Individualitét (person-
liche Identitit) bei der beruflichen Titigkeit vertuschen. Sie haben ihr Bediirfnis nach moglichst wenig Wider-
stand und Stress im Job in den Vordergrund gestellt. Durch dieses Verhalten bekommen sie Anerkennung, so
dass sie das Bediirfnis nach Individualitit zumindest im Job geringer bewerten.

Zuriick zum Fall

L&ésung / Situation 2

Da es um die Bewiltigung immer wieder neuer Aufgaben, und daher auch um flexibles Problemldsen geht, wére
ein jiingerer Mitarbeiter zu bevorzugen. Bei jiingeren Mitarbeitern ist die sogenannte fluide Intelligenz noch
ausgeprégter. Dazu gehoren Gedachtnisleistungen und die Fahigkeiten, logische Schliisse zu ziehen und intel-
lektuelle Leistungen schneller zu erbringen. Dies sind Féhigkeiten, die bei diesem Job zu erbringen sein werden.
Bei dlteren Mitarbeitern ist dagegen die sogenannte kristallisierte Intelligenz ausgeprégter. Dazu gehort, dass sie
vieles besser verstehen und zu Experten in ihren Bereichen werden. Diese Fahigkeiten sind in dem beschriebe-
nen Job jedoch von nicht so zentraler Bedeutung.
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Buch-Kapitel 6: Metakognition und selbstorganisiertes Lernen

Zuriick zum Fall

Lésung

Hier kénnen zwei Probleme vorliegen: das eine Problem ist motivatorischer Natur, d. h. die Teilnehmenden
haben schlichtweg keine Lust, an einer Weiterbildung teilzunehmen; oder es liegt ein Problem im Bereich der
metakognitiven Kompetenzen der Mitarbeiter vor. Wenn die Mitarbeiter metakognitive Kompetenzen hitten,
wiirden sie sich selbst Ziele setzen, sich bei der Arbeit mit dem Textverarbeitungsprogramm beobachten (= Mo-
nitoring), um festzustellen, ob sie noch auf dem richtigen Weg sind, das gesetzte Ziel zu erreichen und ggf. ihr
Vorgehen anpassen. Sie wiirden erkennen, dass ihnen Kenntnisse und Kénnen im Umgang mit dem Programm
fehlen. In diesem Fall wiirden sie sich wohl zum Workshop anmelden. Diese Mitarbeiter scheinen die Selbst-
Wirksamkeit nicht zu beherrschen, da sie nicht wahrzunehmen scheinen, was sie wissen und konnen und was
nicht. Als Folge davon organisieren sie ihr Lernen nicht selbstreguliert. Sie setzen sich keine Ziele, planen nicht,
wie sie moglichst schnell fehlendes Wissen und Konnen erwerben konnen, suchen keine Unterstiitzung. Als
Folge davon nehmen sie ihr eigenes Lernen nicht in die Hand.

Buch-Kaptitel 7: Lerntransfer und Problemlésen

Zuriick zum Fall

Lésung

Dass Inhalte einer Weiterbildung nicht in den beruflichen Alltag iibertragen werden, liegt an einem mangelnden
Transfer. Es wiirde sich hier um einen lateralen, nahen Transfer handeln, den die Teilnehmenden zu leisten ht-
ten. Dass der Transfer nicht gelungen ist, konnte mit dem Ansatz des situierten Lernens dadurch erklart werden,
dass die Situation, in der gelernt wurde, sich grundlegend von der Anwendungssituation unterschied. Sowohl
der Ort als auch die zu entwickelnden Fragebogen diirften sich unterschieden haben; moglicherweise auch die
Teams, in denen gearbeitet wurde. Eine nicht unwesentliche Rolle diirfte auflerdem auch die Anwesenheit der
Weiterbildner spielen, die in der Anwendungssituation nicht da sind, und auch die zur Verfiigung stehende Zeit.
Die Weiterbildner, die wie dem Fall zu entnehmen sind, aus der Wissenschaft kamen, diirften méglicherweise in
der Weiterbildungssituation von den Teilnehmenden fiir kompetent etc. gehalten worden sein, allerdings kénnte
es sein, dass ihnen letztlich die Kompetenz abgesprochen wird, zu wissen »wie die Praxis wirklich funktioniertx,
so dass hierin ein Hindernis fiir den Transfer in die Praxis liegen kann. Auch die in Weiterbildungen haufig
verfiigbare Zeit, fehlt in der Praxis hdufig, so dass auch deshalb ein Transfer verhindert wird.

Es handelt sich um ein Problem im Sinne der Theorien des Problemldsens, denn es gibt einen Ausgangszu-
stand - die Weiterbildung, die den Transfer unzureichend férdert — einen gewiinschten Endzustand - eine
Weiterbildung, die den Transfer fordert — und ein Hindernis, wie Sie vom Ausgangszustand aus den Endzu-
stand erreichen. Hierbei handelt es sich in gewisser Weise um ein gut definiertes Problem, da Ausgangszustand,
Endzustand und Sie als Profi im Bereich der Transferforschung die moglichen Operationen kennen, die Sie vom
Ausgangszustand zum Endzustand bringen; andererseits handelt es sich aber auch um ein schlecht definiertes
Problem, da die auszufithrenden Operationen keineswegs eindeutig sind und es keinerlei Garantie gibt, dass
diese Operationen zum Endzustand fiithren.

Um dieses Problem zu l6sen, konnen Sie nun fallbasiert vorgehen, d. h. Sie tiberlegen, wie Sie bisher transfer-
forderliche Weiterbildungen konzipiert haben und handeln dementsprechend. Gelingt dies nicht, miissen Sie
modellbegriindet vorgehen und ihr bestehendes Wissen rekonstruieren. Sie miissen iiberlegen, welche Fehler Sie
bisher gemacht haben kénnten und daraus Schliisse ziehen, wie Sie kiinftig Weiterbildungen konzipieren wollen.
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Buch-Kapitel 8: Motivation

Zuriick zum Fall

Lésung

Da Motivation als Wechselwirkung von Motiven und den Anforderungen der Situation entsteht, ist es insgesamt
eher schwierig, bereits im Bewerbungsgesprach etwas iiber die wirkliche Motivation des Bewerbers fiir die Stelle
zu erfahren; schlieSlich unterscheidet sich die Situation im Bewerbungsgesprach massiv von der Situation beim
Arbeiten. Sie konnen daher nur versuchen, Situationen, die im Arbeitsalltag auftreten konnten, zu antizipieren,
dem Bewerber zu schildern und ihn um seine potentielle Reaktion zu bitten. Auf diese Weise konnen Sie zumin-
dest tiberhaupt einen Eindruck von Reaktionen des Bewerbers auf bestimmte Situationen erhalten.

An den Reaktionen konnen Sie ablesen, ob der Bewerber wohl eher motiviert ist oder nicht, denn ist er moti-
viert, sollten die Reaktionen zeigen, dass er sehr aktiv ist, Ziele erreichen mdchte, Handlungen in Angriff nimmt
und auch zu Ende bringt, aufmerksam und bereit ist, Zeit zu investieren.

Die Situationen, die Sie den Bewerbern schildern, sollten es zu lassen, aus den Reaktionen dieses Verhalten
abzulesen.

Sie konnen natiirlich die Bewerber auch fragen, was ihnen an einer Arbeit wichtig ist - ist es der Lohn oder/
und ein Interesse an der Tatigkeit? Wird hier der Lohn genannt, konnte die Motivation eher extrinsisch sein; ein
Interesse deutet dagegen auf intrinsische Motivation hin.

Sie kdnnen aber auch die Attributionen der Bewerber erfragen: Dafiir konnen Sie den Bewerbern eine Situation
schildern, in der sie erfolglos waren und sie fragen, worauf sie diesen Misserfolg zuriickfithren. Attribuiert ein
Bewerber den Misserfolg auf seine eigenen Fahigkeiten, spricht das eher dafiir, ihn der Auspriagung Angst vor
Misserfolg zuzuordnen, wihrend ein Bewerber, der auch duflere Faktoren als mogliche Griinde fiir den eigenen
Misserfolg auffiihrt, wohl eher der Auspragung Hoffnung auf Erfolg zuzuordnen sind. Welcher Ausprigung
eine Person angehort, hat wiederum Auswirkungen auf die Aufgaben, die sich diese Person stellt. Auf Erfolg
Hoffende stellen sich durchaus realistische Aufgaben, die sie mit einer gewissen Anstrengung schaffen kénnen.
Misserfolgsdngstliche stellen sich dagegen entweder zu leichte oder zu schwere Aufgaben; zu leichte, um sagen
zu konnen, dass es ja schlie3lich ein Kinderspiel war, diese Aufgabe zu erledigen, und zu schwere, um ihren
Misserfolg erklaren zu konnen.

Seel/Hanke: Bachelor | Master: Lernen und Behalten. Weinheim und Basel, Beltz 2010



& Fallbeispiele und Lésungen | €= 28 =>

Download-Kapitel 1: Lernen und Behalten —
Anwendungen im padagogischen Feld

Zuriick zum Fall

Lésung

1. Relevant ist die Frage nach den Voraussetzungen, d. h. nach der Zielgruppe (Beruf, Motivation, Erfahrungen,
Absichten, Alter) und nach den dufleren Gegebenheiten, wie Raum, Zeitrahmen und Uhrzeit und Anzahl
der Teilnehmenden. Diese Voraussetzungen fokussieren gleich verschiedene Lehrmethoden und Medien und
schliefen andere aus.

2. Dieses Lehrziel ist zu schwammig formuliert. Es sagt nichts dariiber aus, was die Teilnehmenden nach dem
Workshop wirklich konnen sollen. Dieses Lehrziel lasst es nicht zu, den Workshop zielgerichtet zu gestalten.
Da das Ziel zu unklar ist, sind sehr viele Moglichkeiten denkbar, die aber immer andere Ziele verfolgen.
Besser formuliert ist das Lehrziel so: Die Teilnehmenden sind in der Lage, Kundenwiinsche konkret zu erfra-
gen. Oder: Die Teilnehmenden kennen Fragen, mit denen Kundenwiinsche erfragt werden kénnen.

3. Der Einsatz eines Filmausschnittes ist in diesem Kontext zielfithrend, weil die Teilnehmenden ein praktisches
Beispiel eines Kundengesprichs kennen lernen. Durch das Zeigen dieses Filmausschnitts wird das Multi-
media-Prinzip verwirklicht: Die zu lernenden Inhalte werden durch Erkldrungen (Worte) des Moderators
und durch eine praktische Anwendung in visueller Form dargeboten. Es konnen also zwei Représentationen
gebildet werden. Auch die Prinzipien der raumlichen und zeitlichen Ndhe werden durch den Filmausschnitt
realisiert, da zusammengehorende Bilder und Worte im Film gleichzeitig dargeboten werden. Ob das Kohi-
renz-Prinzip umgesetzt ist, bleibt offen. Hierfiir miisste die Filmsequenz analysiert werden. Erst dann konnte
man sagen, ob wirklich nur relevante Information dargeboten wird oder nicht. Allerdings bieten Filme haufig
mehr Informationen an, als relevant sind. Das Modalitatsprinzip ist umgesetzt. Durch den Film wird der visu-
elle Kanal angesprochen, durch die Worte der auditive. Inwieweit das Redundanz-Prinzip umgesetzt wurde,
lasst sich nicht beurteilen. Moglicherweise jedoch nicht, da neben dem Film sicherlich auch noch andere
Medien eingesetzt werden, die dieselbe Information transportieren sollen. Auch tiber das Prinzip der indivi-
duellen Unterschiede kann keine Aussage getroffen werden, da zu wenig Informationen tiber Vorwissen und
raumlichem Vorstellungsvermogen der Teilnehmenden bekannt ist.

4. Dies erscheint nicht sinnvoll: Erstens ist die Raumgrof3e bei dieser Teilnehmerzahl zu klein, so dass die
Methodenauswahl sehr eingeschrankt wird. Zweitens wird eine Gestaltung von Lehre durch den ausschlief3li-
chen Einsatz von Vortriagen den kognitiven Prozessen des Lernens nicht gerecht, da Lernen nicht ein passives
Aufnehmen neuer Informationen ist. Drittens kommt es auf das - hier nicht genauer bekannte — Lehrziel an,
ob diese Methodenwahl positiv oder negativ bewertet werden muss. Ist das Lehrziel, dass die Teilnehmenden
Verkaufsgespriche fithren konnen, so ist reiner Vortragsstil nicht geeignet, da dadurch keine praktischen
Kompetenzen erworben werden konnen.
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3. Beispiele fur Klausurfragen (mit Losungen)

3.1 Klausurfragen

Buch-Kapitel 2: Verhaltenspsychologie und Behaviorismus

Frage:

Wo findet in Unternehmen Verstarkungslernen statt?

/ Lésung

Lésung liberprifen
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Buch-Kapitel 3: Soziales Lernen

Frage 1:
Warum sind Mitarbeiter, die kiinftig neue Mitarbeiter einlernen und Azubis betreuen sollen, sorgfaltig
auszuwéhlen?

¢ Ldsung

Lésung lberpriifen

Frage 2:

Ein Gruppenleiter Thres Unternehmens kommt zu Thnen und schildert Ihnen folgende Situation, die ihn irri-
tiert: In Besprechungen mit seinen Mitarbeitern konnte er sich bisher immer der Unterstiitzung eines Mitarbei-
ters sicher sein. Das hat ihm Sicherheit gegeben. Vor zwei Monaten sind zwei Mitarbeiterinnen neu ins Team
gekommen. Seitdem ist dieser Mitarbeiter wie ausgewechselt: Er ist z. T. geradezu unverschamt gegeniiber dem

Vorgesetzten.
Wie versuchen Sie dem Gruppenleiter dieses verinderte Verhalten des Mitarbeiters zu erkldren?

& Ldsung

Lésung tberpriifen
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Frage 1:
Wo findet in Unternehmen inferenzielles Lernen statt?

Lésung liberpriifen

Frage 2:
Wie kénnen Sie in Weiterbildungen prozedurales Lernen fordern?

Lésung liberpriifen

Frage 3:

Wo spielen Schemata und mentale Modelle in der Arbeit in Unternehmen eine Rolle?

Lésung iiberpriifen



Frage 1:

Inwiefern sozialisieren Unternehmen? Erkliren Sie zunachst, was Sozialisation ist, und dann, inwiefern Unter-
nehmen sozialisieren.

Lésung liberpriifen

Frage 2:

Warum sind altere Mitarbeiter entgegen der landlédufigen Meinung fiir Unternehmen durchaus interessant?

Lésung iliberpriifen
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Buch-Kapitel 6: Metakognition und selbstorganisiertes Lernen

Frage:

Ist es wichtig, dass Mitarbeiter eines Unternehmens die Fihigkeit zur Metakognition haben? Wenn ja, warum?
Wenn nein, warum nicht?

¢ Ldsung

Lésung lberpriifen

Buch-Kaptitel 7: Lerntransfer und Problemlésen

Frage:

Wodurch konnen Sie die Transfer- und Problemlosefahigkeit von Mitarbeitern erhéhen?

/ Lésung

Lésung liberprifen
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Buch-Kapitel 8: Motivation

Frage:
Wie konnen Vorgesetzte die Motivation ihrer Mitarbeiter fordern?

¢ Lbsung

Lésung Uberprifen

Download-Kapitel 1: Lernen und Behalten — Anwendungen im paddagogischen Feld

Frage:

Der Leiter eines Call-Centers hat sich bei Ihnen als Unternehmensberater/in gemeldet. Er mochte seine Mit-
arbeiter im Bereich Kommunikation schulen lassen und bittet Sie, diese Schulung fiir ihn durchzufithren. Was
klaren Sie vorab mit ihm, bevor Sie die Schulung genauer planen?

/ Lésung

Lésung Uberprifen
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3.2 Lésungen

Buch-Kapitel 2: Verhaltenspsychologie und Behaviorismus

Zuriick zum Fall

Losung:

Verstarkungslernen findet immer dann statt, wenn ein bestimmtes Verhalten verstarkt wird. Dies ist auch in Un-
ternehmen z. B. dann der Fall, wenn Mitarbeiter fiir bestimmte Leistungen gelobt werden oder eine Belohnung
bekommen. Jede Form der leistungsbezogenen Bezahlung, jedes Pramiensystem oder das vor allem in amerika-
nisch gepriagten Unternehmen iibliche System, Mitarbeiter des Monats etc. zu bestimmen, sind Verstirker und
konnen daher Lernen bewirken.

Buch-Kapitel 3: Soziales Lernen

Zuriick zum Fall

Lésung / Frage 1

Dass Mitarbeiter Azubis einlernen, hat den Sinn, dass die Azubis von den Mitarbeitern lernen. Durch eine sol-
che Mafinahme wird also angestrebt, dass die Azubis am Modell lernen. Dieses Lernen am Modell wird aber nur
dann stattfinden, wenn der Aufmerksambkeitsprozess bei den Azubis angeregt wird, d. h. wenn sie die zugeord-
neten Mitarbeiter in irgendeiner Form als Modelle anerkennen.

Diese Mitarbeiter sollten also als Vorbilder taugen. Dies ist dann der Fall, wenn diese Mitarbeiter ein gewisses
Ansehen genieflen und vor den Azubis keiner schlecht von ihnen spricht, und/oder wenn es eine Ahnlichkeit
zwischen Mitarbeiter und Azubi gibt, so dass die Azubis sich identifizieren konnen.

Zuriick zum Fall

Lésung / Frage 2

Entsprechend der Formel, mit der das Bediirfnispotential ermittelt werden kann, kann diese Verhaltensande-
rung damit erklart werden, dass sich die Bediirfnisse dieses Mitarbeiters aufgrund einer veranderten Erwartung
verandert haben. Ordnete der Mitarbeiter frither offensichtlich dem Bediirfnis nach Status und Anerkennung
durch seinen Vorgesetzten den hochsten Wert zu — was dazu fiihrte, dass er sich sehr konform verhielt -, haben
jetzt offensichtlich andere Bediirfnisse den hoheren Wert. Da sich die Situation nur durch das Hinzukommen
der beiden neuen Mitarbeiterinnen verandert hat, kann man mutmafien, dass er das Bediirfnis hat, von diesen
beiden Mitarbeiterinnen oder mindestens von einer der beiden anerkannt zu werden. Da er erwartet, dass das
dieses aufmiipfige Verhalten eher zur gewiinschten Ankerkennung fiihrt als das an den Chef angepasste Verhal-
ten, hat er sein Verhalten entsprechend angepasst. Seine Erwartung und der veranderte Bediirfniswert fithren
also zu einem verdnderten Verhalten.
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Buch-Kapitel 4: Theorien des kognitiven Lernens

Zuriick zum Fall

Lésung / Frage 1

Inferenzielles Lernen findet immer statt, wenn ein Mensch aus bestimmten Gegebenheiten Schliisse ableitet und
die Richtigkeit dieser Schlussfolgerungen iiberpriift.

Dies findet im Alltag immer wieder und vor allem dann statt, wenn etwas verallgemeinert wird, wenn Vorher-
sagen getroffen werden. Dies findet natiirlich auch im beruflichen Alltag statt. So schliefit ein Ingenieur auf
Grund einer bestimmten Fehlermeldung eines technischen Gerites darauf, wo das Gerit defekt ist; die Sekre-
tarin schlief3t aus ihrem bisherigen Wissen dariiber, wie man Fufinoten in einen FliefStext einfiigt, darauf, wie
man Marginalien erstellt; die Fiihrungskraft folgert aus den Erfahrungen, die sie mit bisherigen Entscheidun-
gen gemacht hat, welche Entscheidungen kiinftig zu treffen sind. In allen Féllen wird etwas gelernt, da aus dem
Bekannten/Gegebenen neues Wissen generiert wird. Es findet inferenzielles Lernen statt, das in den genannten
Beispielen vorwiegend in Form von Analogiebildung auftritt.

Zuriick zum Fall

Lésung / Frage 2

Prozedurales Lernen ist das Lernen von Prozeduren/Operationen, von prozeduralem Wissen, d. h. »Wissen
wie«. Da die Theorie davon ausgeht, dass Prozeduren dadurch gelernt werden, dass die jeweiligen Fertigkeiten
zunichst in Form deklarativen Wissens représentiert werden, muss ein Lehrprozess, der den Erwerb prozedu-
ralen Wissens fordern will, dieses deklarative Wissen iiber die entsprechende Fertigkeit zur Verfiigung stellen.
Dann muss die Automatisierung erfolgen. Dies geschieht durch Ubung. Ein Lehrprozess zur Forderung des
Erwerbs prozeduralen Wissens sollte daher Raum fiir Ubungen lassen.

Insgesamt sollte die Fertigkeit zunachst in vereinfachter Form eingeiibt werden. Danach kann sie in unterschied-
lichen Kontexten geiibt werden, um so den Prozess, indem ein Schema gebildet wird, zu unterstiitzen.
Grundsitzlich werden zwei Formen der Vereinfachung unterschieden: Entweder es wird die ganze Fertigkeit auf
einmal, aber langsam eingeiibt, oder die Fertigkeit wird in Teilfertigkeiten unterteilt, jede Teilfertigkeit fiir sich
trainiert und nach und nach mit den anderen verbunden.

Zuriick zum Fall

Lésung / Frage 3

Schemata sind immer dann verhaltenswirksam, wenn Menschen Aufgaben erledigen, die sie bereits mehrfach in
dhnlicher Form erledigt haben. Schemata steuern also einen Grof3teil der alltédglichen Arbeit von vielen Men-
schen. Mitarbeiter von Call-Centern fiihren basierend auf Schemata ihre Gesprache. Mitarbeiter von Unterneh-
men aus dem herstellenden Gewerbe fertigen basierend auf Schemata Autoteile, setzen Autos zusammen oder
verpacken Schrauben. Eine Sekretérin hat Schemata fiir das Schreiben von Geschiftsbriefen; ein Lokfiihrer fiir
das Fahren des Zugs.

Mentale Modelle werden dagegen immer dann notwendig, wenn Menschen mit Situationen konfrontiert
werden, fiir deren Bewdltigung sie eben kein Schema verfiigbar haben. So miissen Arbeiter, die an Maschinen
arbeiten, dann mentale Modelle konstruieren, wenn Probleme auftreten, wenn die Maschine z. B. nicht mehr
richtig funktioniert. Sie miissen dann tiberlegen, wo der Fehler liegen konnte, wie sie weiterarbeiten konnen, wie
der Fehler behoben werden konnte, dafiir miissen sie mentale Modelle konstruieren.

Bei anderen, vor allem bei kreativen Arbeiten miissen die Menschen immer mentale Modelle konstruieren;
Schemata stehen ihnen nicht zur Verfiigung, wenn z. B. ein neuartiger Laufschuh entwickelt oder wenn ein Kun-
de beraten werden soll.
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Buch-Kapitel 5: Lernen und Entwicklung Zuriick zum Fal

Lésung / Frage 1

Sozialisation ist als ein Hineinwachsen in die Gesellschaft zu verstehen, als ein soziales Lernen, das an die jewei-
lige Gesellschaft angepasste Menschen hervorbringt. Sozialisation ist damit ein Prozess der Akkulturation.
Auch in Unternehmen findet Sozialisation statt. Wie ein Kind in die umgebende Gesellschaft hineinwachsen
muss, muss ein Mitarbeiter auch in die Kultur seines Unternehmens hineinwachsen und sich dort anpassen. Er
muss die Gepflogenheiten des Unternehmens kennen lernen und sich dort anpassen, d. h. er muss lernen, das
Verhalten zu zeigen, das im Unternehmen erwartet wird und Anerkennung findet. Er muss also zu allen ande-
ren Rollen, die er bereits hat, auch die soziale Rolle, die er im Unternehmen tibernehmen soll, erlernen und mit
seiner personlichen Identitat (Individualitdt) in Einklang bringen. Dabei darf er seine Individualitét nicht aufge-
ben, muss sich aber auch anpassen/sozialisieren lassen, da er sonst im Unternehmen erfolglos bleiben wird und
sich keine Freunde macht. Dies kann letztlich sogar so weit gehen, dass er aus dem Unternehmen ausgeschlos-
sen wird, wenn er sich bis zu einem gewissen Grad nicht nach einer gewissen Zeit angepasst hat.

Zuriick zum Fall

L6ésung / Frage 2

Wihrend jiingere Menschen iiber eine ausgeprégtere fluide Intelligenz verfiigen als dltere Mitarbeiter, gilt die In-
telligenz dlterer Menschen als kristallisiert. Zur fluiden Intelligenz gehéren Gedachtnisleistungen, die Fahigkeit,
logische Schliisse zu ziehen und die Féhigkeit, intellektuelle Leistungen schneller zu erbringen. Die sogenannte
kristallisierte Intelligenz fiithrt dagegen dazu, dass dltere Menschen vieles besser verstehen und zu Experten in
ihren Bereichen werden. Wahre Experten auf einem Gebiet sind daher sicherlich ofters dltere Mitarbeiter mit
viel Erfahrung und Lebenserfahrung. Ist flexibles und schnelles Reagieren auf immer neue Situationen gefragt,
so sind jlingere Mitarbeiter dagegen von Vorteil.

Buch-Kapitel 6: Metakognition und selbstorganisiertes Lernen

Zuriick zum Fall

Lésung

Es ist durchaus wichtig, dass Mitarbeiter von Unternehmen die Fahigkeit zur Metakognition haben. Sie miissen
wissen, was sie konnen und was sie nicht konnen, d. h. sie miissen ihre eigenen Fahigkeiten und ihr eigenes Wis-
sen richtig einschétzen kdnnen und wissen, wann sie welche Strategie anwenden (Selbst-Wirksamkeit). Sie miis-
sen auch organisieren konnen, wann sie welche kognitive Strategie anwenden (Selbst-Management) und miissen
sich Giber ihre Motivation und Emotionen bewusst werden, die ihr Handeln begleiten (Selbst-Bewertung).

Nur mit den Fahigkeiten zur Metakognition als dem Nachdenken tiber das eigene Denken sind die Mitarbeiter
auch zu selbstregulierten Lernen fihig, was wiederum notwendig ist, damit sich die Mitarbeiter weiterentwi-
ckeln. Nur wenn sie in der Lage sind, ihre Wissens- und Fertigkeitsdefizite zu erkennen, sich eigene Ziele fiir ihr
weiteres Lernen zu setzen, werden sie sich weiterentwickeln und sich entsprechende Unterstiitzung holen und
an relevanten Weiterbildungen teilnehmen. Nur dann kommt das Unternehmen weiter, denn nur dann kann es
zu einer lernenden Organisation werden. Verharren die Mitarbeiter, verharrt auch das Unternehmen; Innovatio-
nen sind dann so gut wie ausgeschlossen.
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Buch-Kaptitel 7: Lerntransfer und Problemlésen

Zuriick zum Fall

Lésung

Die Transferfahigkeit ist letztlich eine Form der Problemlosefihigkeit, denn wer Probleme 16st, muss in der
Regel Wissen, das er in anderen Bereichen oder im Kontext anderer Probleme kennengelernt hat, transferieren,
d. h. Gibertragen und anwenden. Transferfdhigkeit und Problemldsefahigkeit basieren letztlich auf zwei Dingen:
1. einer Wissensbasis in Form generalisierter Schemata und 2. der Fahigkeit, dieses Wissen auf ein neues Pro-
blem anzuwenden. Um die Transfer- und Problemldsefahigkeit also zu starken, kann erstens die Wissensbasis
erweitert oder der Zugriff auf sie optimiert werden, oder es kann zweitens die Fahigkeit, dieses Wissen anzu-
wenden, verbessert werden.

Buch-Kapitel 8: Motivation

Zurick zum Fall

Lésung

Eine Moglichkeit besteht darin, die grundlegenden Bediirfnisse der Mitarbeiter nach Kompetenzbestitigung,
Autonomie und sozialer Eingebundenheit zu befriedigen. Vorgesetzte sollen den Mitarbeitern moglichst viele
Erfolgserlebnisse verschaffen, so dass diese sich als kompetent erleben. Auflerdem sollten die Mitarbeiter bis

zu einem gewissen Grad autonom handeln konnen. Das Bediirfnis nach sozialer Eingebundenheit konnen Sie
dadurch befriedigen, dass die Mitarbeiter in Teams arbeiten, dass es Mitarbeiterversammlungen gibt und auch
die Vorgesetzten, mit den Mitarbeitern kommunizieren.

Legt man die Bediirfnishierarchie von Maslow zugrunde, dann kann man Mitarbeiter dadurch motivieren, dass
man ihre Bediirfnisse befriedigt, wenn ein Bediirfnis der unteren Ebene der Hierarchie befriedigt wurde, muss
das jeweils nachst hohere angesprochen werden. Man muss sich dariiber im Klaren sein, dass es nicht ausreicht,
immer nur den Lohn zu erhdhen. Sobald ein Mitarbeiter sein Auskommen hat, mit dem er seine physiologi-
schen Bediirfnisse und Bediirfnis nach Sicherheit und Schutz befriedigt hat, treten fiir ihn die oberen Bediirf-
nisse der Hierarchie in den Vordergrund. Um den Mitarbeiter zu motivieren, miissen dann diese Bediirfnisse
befriedigt werden.

Andere Moglichkeiten, die genannt werden, um Menschen zu motivieren, nennt Rheinberg (1993a, S. 4f.):
»Perspektiven aufzeigen, »auf Interessen und Bediirfnisse eingehen, »den Sinn der Aufgabe verdeutlichen,

» Anerkennung zeigen«, »neuen Mut geben«, »Angst nehmenc, »mit eigenem Schwung die anderen mitreifenc,
»spannende Aufgaben stellen«.

Helfen kénnen natiirlich auch Trainingsprogramme, die darauf zielen, die Eigeninitiative von Personen zu
fordern, Ziele zu formulieren und Folgen von Handlungen zu antizipieren, z. B. das Origin-Training von De-
Charms. Hierbei werden die Teilnehmenden so geschult, dass sie sich selbst als Origin, d. h. als Ursprung von
Handlungen erkennen.

Um die Motivation von Mitarbeitern zu erhéhen, muss die subjektive Kompetenz erh6ht, das individuelle An-
spruchsniveau gesenkt und die Motivationsstarke, verstanden als das AusmafS der Beeintrachtigung bei Misser-
folg, reduziert werden.

Download-Kapitel 1: Lernen und Behalten — Anwendungen im paddagogischen Feld

Zuriick zum Fall

Lésung

Als erstes werden die Ziele, die mit der Schulung erreicht werden sollen, geklart und operationalisiert. Ohne die
Ziele kann die Schulung nicht zielorientiert geplant werden und es bleibt fraglich, welche Ziele erreicht werden.
Auf der Grundlage der Ziele kann dann die Zielgruppe genauer beschrieben werden. Es muss geklart werden,
welches Vorwissen die Teilnehmenden mitbringen. So kann dann der Weg, der in der Schulung zuriickgelegt
werden soll, bestimmt werden. Dann werden noch Dinge wie Erfahrungen der Teilnehmenden und ihre Ab-
sichten geklért. Auflerdem muss erfragt werden, ob die Teilnehmenden freiwillig an der Schulung teilnehmen
werden oder ob sie gezwungen werden.
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Analogie

Behaviorismus

Deduktion (deduktives SchlieBen)
Deklaratives Wissen
Differenzierung




ABCD #  EFGH

Analogie: alltagssprachlich soviel wie Ent-

Logik bezeichnet die Analogie eine Rela-
tion (bzw. eine strukturvertrigliche Ab-
bildung) als Produkt des Analogieschlus-
ses, durch den auf induktivem Wege
neues Wissen iiber Eigenschaften eines

bestimmten Sachverhaltes aufgrund der

Kenntnis seiner Ahnlichkeit mit einem
anderen Sachverhalt gewonnen wird.

Behaviorismus: Bezeichnung einer spezi-
ellen Richtung der verhaltensorientier-
ten Assoziationspsychologie, die Lernen
und andere psychische Dispositionen
als grundsitzlich nur auf der Basis von
Reiz-Reaktions-Kontingenzen erschlief3-
bar beurteilte.

/\ IJKL

/\ MNOPQ /\ RSTU

i Deduktion (deduktives SchlieBen): Ab- :
sprechung, Ubereinstimmung. In der leitung einer Aussage (Konklusion) aus
i anderen Aussagen (Primissen) kraft lo-
gischer Schlussregeln. Sind die Pramis-
sen wahre Aussagen, so heif3t die Deduk-
tion auch Beweis der Konklusion. In der
psychologischen Logik bezeichnet De-
duktion die Ableitung des Besonderen,
Einzelnen vom Allgemeinem. Sie beruht
auf der Anwendung von Schlussregeln
der mentalen Logik oder auf dem ge-
danklichen Durchspielen verschiedener
Interpretationsmaoglichkeiten einer Aus-

sage.

i Deklaratives Wissen: das Faktenwissen
(Wissen was), das eine Person im seman- :
tischen Gedichtnis gespeichert hat und !

daraus wieder abrufen kann.

/\ VWXYZ /\

€«n

Glossar

Differenzierung: Im Laufe der Entwick-
lung eines Menschen differenzieren sich
seine Fahigkeiten und Fertigkeiten. Das
Kind lernt z.B., zunichst grob nach et-
was zu greifen, spiter greift es gezielt
nach ganz kleinen Gegenstinden. Ent-
sprechend der Differenzierungshypothe-
se der Intelligenzentwicklung wird auch
davon ausgegangen, dass Menschen mit
zunehmendem Alter in einem bestimm-
ten Bereich zunehmend iiber differen-
ziertere Fahigkeiten und Fertigkeiten
verfiigen.

-
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Emotionen

Entwicklung
Episodisches Gedéchtnis
Fluide Intelligenz
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Emotionen: komplexe Muster von Verin-

derungen, einschliellich physiologischer

Erregungen, Gefiihle, kognitiver Prozes-
se und Verhaltensweisen, die in Reakti-
on auf personlich bedeutsam wahrge-

nommene Situationen auftreten. In der :

Literatur hat sich das Verstindnis von
»Emotion =

plus Kognition« eingebiirgert.

physiologische Erregung

/\ MNOPQ /\ RSTU

i Entwicklung: Folge von Verinderungen
in Organismen, die auf lernunabhingige :
Reifungs- und Wachstumsprozesse zu-

riickzufiihren sind.

Episodisches Gedéchtnis: speichert Er-
lebnisse der Lebensgeschichte einer Per-
son. Es ist die Summe der Erinnerungen
an personlichen Erfahrungen einschlief3-
lich des rdumlichen und zeitlichen Er-

fahrungskontextes.

/\ VWXYZ /\

€43
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Fluide Intelligenz: Zur fluiden Intelli-
genz werden die Fihigkeit zum induk-
tiven Denken, die Fihigkeit, figurale Be-
ziehungen aufzulosen und zu verstehen,
die Geschwindigkeit, mit der intellektu-
elle Leistungen erbracht werden, und die
Leistungen des assoziativen Gedéchtnis-
ses gezihlt.

-
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Induktion (induktives SchlieBen)
Inferenz

Intelligenz

Kanalisierung

Kognition

Konstruktivismus

Kristallisierte Intelligenz

Lehren

Lernen




ABCD /\ EFGH

Induktion (induktives SchlieBen): Sam-

allgemeiner Aussagen aus Einzelaussa-
gen iiber einen spezifizierten Gegen-

standsbereich. Induktives Schliefen ist

eine Grundform schlussfolgernden Den-
kens, durch die hiufig wiederkehrende
Ereignisse verallgemeinert werden. In-
duktiv gewonnene Folgerungen sind nie
»wahr« im Sinne logischer Beweisbar-
keit.

Inferenz:  Schlussfolgerung,
Schluss.
Intelligenz: interindividuell variieren-

des Personenmerkmal. Psychologischer

Begriff zur Beschreibung des Kompe-
tenzaspektes von Verhalten. Sammel-
begriff fur zusammengesetzte, globale
Fihigkeiten, zweckmif3ig zu handeln, ra-
tional zu denken und sich wirkungsvoll
mit der jeweiligen Umgebung auseinan-
derzusetzen.

Folgerung,

UKL / MNOPQ | RSTU | VWxYZ /|

i Kanalisierung: Im Laufe der Entwicklung
melbegriff fiir Verfahren zur Gewinnung werden bestimmte Eigenschaften, Fer-
tigkeiten und Fahigkeiten bei Menschen
kanalisiert. Diese Kanalisierung ist von :
der Umwelt als auch von den angebore-

nen Eigenschaften des jeweiligen Men-

schen abhingig.

Kognition: Gesamtheit der Prozesse, die
{  mit der Aufnahme von Informationen,
ihrer Verarbeitung und Speicherung im
Gedidchtnis sowie ihrer Nutzung und
Anwendung in spezifischen Situationen

mit Aufgabencharakter verbunden sind.

Konstruktivismus: Bezeichnung fiir in
! verschiedenen Kulturbereichen der neu-
eren Zeit entstandene Denkrichtungen,
die den Begriff der Konstruktion in den

Mittelpunkt ihrer Theorie stellen.

€45

Glossar

Kristallisierte Intelligenz: Zur kristalli-
sierten Intelligenz gehoren Fahigkeiten
wie verbales Verstindnis, Verstindnis fiir
Mechanik, der Umgang mit Zahlen und
Ideengldubigkeit.

Lehren: zielt auf die Vermittlung von Fer-
tigkeiten vermittels geeigneter semioti-
scher Handlungen, durch deren Vollzug
oder Ergebnis der Lernende bei der An-
eignung der Fertigkeiten angeleitet wird.

Lernen: Gradueller Aufbau und Verin-
derung psychischer Dispositionen des
Verarbeitens von Informationen sowie
Veranderung motorischer Verhaltensdis-
positionen und Wertorientierungen.

-
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Mentale Modelle

Metakognition

Motivation

Problemldsen

Prozedurales Lernen
Prozedurales Wissen (Wissen wie)

MNOPQ
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Mentale Modelle: kognitive Konstruktio-
nen, mittels derer eine Person ihre Erfah-

rung oder ihr Denken derart organisiert, :

dass sie eine systematische Représentati-
on ihres Wissens erreicht, um subjektive
Plausibilitit zu erzeugen oder spezifische

Vorginge der Objekt- und Ereigniswelt

in der Vorstellung zu simulieren.

Metakognition: abwigendes, planvolles

und zielgerichtetes Denken, das sich auf

die eigenen Gedanken beim Lernen be-
zieht. Metakognition umfasst die Fihig-
keit, das eigene Lernen zu beobachten
und dariiber nachzudenken, kognitive

Prozesse zielgerichtet zu regulieren und :

zu instrumentalisieren.

Motivation: ein Sammelbegriff fiir unter-
schiedliche psychische Prozesse, die da-
rin iibereinstimmen, dass Personen be-
stimmte Verhaltensweisen um
Folgen willen auswihlen und konsistent
beibehalten. Motivation resultiert aus
der Wechselwirkung zwischen psychi-

é%\ IJKL

ihrer :

p MNOPQi/‘ RSTU

schen Dispositionen, die man auch als :
Bediirfnisse, Wiinsche und Erwartungen
begreift, und den Anforderungen und
Charakteristika der Situation, in der die

Person gerade handelt.

Problemldsen: wird als Vorgang ver-
standen, der (a) die Erzeugung einer
mentalen Reprisentation des gestellten
Problems, (b) das Planen moglicher Se-
quenzen von Handlungen (Strategien,
Prozeduren), um das Problem zu l8sen,
und (c) das Ausfiihren des Plans und (d)
das Priifen der Ergebnisse beinhaltet. Es
wird allgemein unterschieden zwischen
einem analytischen Problemldsen, das
dadurch gekennzeichnet ist, dass der
Problemloser tber die erforderlichen
Fakten- und Regelkenntnisse bereits ver-
fiigt und auf das spezielle Problem an-
zuwenden hat, und einem produktiven
(oder synonym: kreativen) Problemlo-
sen, bei dem der Problemldser das Lo-
sungsprinzip noch nicht kennt und selb-

stindig zu entdecken hat.

gf‘ VWXYZ g%‘

Glossar

Prozedurales Lernen: Erwerb von moto-
rischen und/oder kognitiven Fertigkei-
ten.

Prozedurales Wissen (Wissen wie): be-
zieht sich auf die im Operationsgedicht-
nis verfiigbaren Operationen, die den
Menschen in die Lage versetzen, kom-
plexe kognitive Prozesse durchzufiihren,
ohne dabei einzelne Komponenten be-
wusst zu kontrollieren.

47>
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Repréasentation
Schemata
Sozialisation
Transfer
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Reprasentation: ein zentraler Begriff !

der Kognitionswissenschaft. Im weite-
ren Sinne werden kognitive Zustinde,
die stellvertretend fiir andere stehen, als
Reprisentationen bezeichnet. Im enge-
ren Sinne sind Reprasentationen solche
mentalen Zustinde, die durch Erinne-
rung und Schlussfolgerungen vermittelt
werden, oder auch interne Symbolstruk-
turen, die mit den jeweiligen Gegen-
standsstrukturen korrespondieren.

Schemata: Bezeichnung fiir komplexe ko-
gnitive Strukturen, die durch vielfilti-
ge Erfahrung in einem Gegenstandsbe-
reich entstehen. Nach Piaget kommen
Schemata aufgrund der Internalisie-
rung (Verinnerlichung) i. S. einer funk-
tionalen Inkorporation der reguldren
Struktur von Handlungen in das Ge-
déchtnis zustande. Sie sind Netzwerke
kognitiver Teilstrukturen auf einer ho-
heren Abstraktionsebene und organisie-
ren umfangreiches Wissen iiber typische
Zusammenhinge in bestimmten Gegen-

/\ IJKL

/\ MNOPQ

standsbereichen. Manche Kognitions- :
wissenschaftler/innen bezeichnen Sche-
mata als die »Bausteine« der Kognition,
die zentrale Funktionen (z.B. der Auf-

merksamkeitssteuerung) erfiillen.

Sozialisation: Prozess der Einordnung des
i einzelnen in die Gemeinschaft. Im Sozi-
alisationsprozess erlernen die Individu-
en die Normen und Werte der Gruppen

und Institutionen, denen sie angehoren.

RSTU .~  vwxvz .~

€49
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Transfer: Ubertragung der im Zusam-
menhang mit einer bestimmten Aufga-
be erlernten Vorginge auf eine andere
Aufgabe. Findet die Ubertragbarkeit des
Gelernten auf einem vergleichbaren »Ni-
veau von Komplexitit« statt, d.h. geho-
ren die Aufgaben zu einer umfassenden
Gruppe, wird von einem lateralen Trans-
fer gesprochen, sofern die Aufgaben aus
unterschiedlichen Kontexten stammen.
Beziehen sich die Aufgaben auf ein und
denselben Kontext, spricht man von ei-
nem sequentiellen Transfer. Wenn un-
tergeordnete Fihigkeiten eine Trans-
ferwirkung auf Lernaufgaben hoherer
Ordnung austiben, wird von einem ver-
tikalen Transfer gesprochen.

-
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Verfestigung
Zone néchster Entwicklung
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Verfestigung: Im Laufe der Entwicklung : Zone né&chster Entwicklung: Distanz
werden bestimmte Eigenschaften, Fahig- zwischen dem derzeitigen Entwicklungs-
keiten und Fertigkeiten eines Menschen niveau eines Kindes und dem Niveau,
verfestigt. das es mit Unterstiitzung zum derzeiti-

gen Zeitpunkt erreichen konnte.
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