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4.2 Ein Lernziel, aber verschiedene Lerntypen
- Méglichkeiten, mit dieser Herausforderung umzugehen —
H. Asselmeyer, Hildesheim'

1 Verschiedenheit der MitarbeiterInnen:
als Problem mifiverstanden, als Kapital verkannt!

Zweck aller Betriebe ist es - zugegebenermallen hier stark vereinfacht - Leistungen (Produkte, Dienste
etc.) zu entwickeln und anzubieten, die bei Kunden auf Nachfrage stolen und mit denen sich Gewinne
erzielen lassen. Produktive Arbeitsstéitten und -mittel (Rdume, Werkzeuge etc.) und - insbesondere
in Zeiten schnellen Wandels - qualifizierte Mitarbeiter auf allen Ebenen sind Voraussetzung dafiir,
dal3 betrieblicher Erfolg erreicht, gesichert und ausgebaut werden kann. Konsens ist, daf3 ein Fithrungs-
Denken ausgedient hat, das in Mitarbeitern ausschlieSlich Erfiillungsgehilfen sieht, die Anweisungen
auszufiihren haben. Zentral ist die Frage: Wie schafft man es, dal Mitarbeiter - bei relativer
Selbstiandigkeit - gute Ergebnisse erzielen?

Wenn die vorausgesetzten Mitarbeiter-Qualifikationen nicht (ausreichend) vorhanden sind, wird in der
Regel zum "Mittel' interner/externer Weiterbildung gegriffen. Fiihrungskrifte entscheiden, welche
wiinschenswerten Qualifikationen bei vorhandenen Mitarbeitern fehlen. Dafiir werden Schwerpunkte
bei den Weiterbildungsprogrammen gesetzt. In der Regel wird die Frage vernachldssigt, wie es
einzelnen Kollegen - aufgrund seiner individuellen Merkmale - moglich ist, die Ziele des
Unternehmens im allgemeinen und die hierfiir gewiinschten Qualifikationen im besonderen zu
erwerben.

Fiir diesen Zusammenhang ist es lohnend, die o.a. Definition vom "Unternehmen als Lernort" aus
didaktischer Sicht umzuformulieren:

"Zweck aller Unternehmen ist es, zukunftsgerichtete "Lernziele und -aufgaben" zu formulieren, die
auf eine Verbesserung der Leistungen (innovative Produkte, Dienste) zielen, damit Kunden diese
nachfragen. Fiir die Verwirklichung entsprechender Kundenauftrige bendtigt man kompetente Lerner
und produktive Lernumwelten im Betrieb (Arbeits- und Lernrdume, zeitgeméfBe Werkzeuge,
qualifiziertes Fithrungs- und Schulungspersonal)".

Paradoxerweise werden zwar einerseits individuelle Verschiedenheiten der Mitarbeiterlnnen
(an)erkannt: d.h. von deren Stirken und Schwichen weil man, mit entsprechenden Unterschieden
konnen Betriebe auf den ersten Blick auch gut umgehen.”

Andererseits: ziehen wir die richtigen Konsequenzen aus der Vielfalt? Gehen wir mit Verschie-
denheiten produktiv um? Oder gehen wir einfach dariiber hinweg mit den Begriindungen, da3 man ,....
es eben nicht allen recht machen konne" und "...dal3 einer bestimmen muf3, wo es langgehen soll".

! Zentrum fiir Femstudien und Weiterbildung (ZFW) Uni Hildesheim, Marienburger Platz 22, 31141 Hildesheim
? Bekannt sind die folgenden Aussagen aus dem betrieblichen Alltag: "Kein Mitarbeiter ist wie der andere!"; "Gébe es keine Unterschiede,
wire es im Betrieb ja langweilig!"; "Vielfalt bereichert den betrieblichen Alltag" usw.).
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Vielfalt und Anderssein erzeugt zwiespéltigen Erfahrungen:

Zum einen: Anders sein macht den betrieblichen Alltag nicht nur bunter, sondern hiufig auch
anstrengender: anders die Dinge sehen, anders an Aufgaben und Probleme herangehen, Anderes fiir
wichtig erachten, andere Priorititen setzen, anders lernen - das sind hdufige Ursachen von
MifBverstdndnissen, Ablehnung und Konflikten im Betrieb.

Bekannte Reaktionen im Alltag darauf sind:

- Resignieren: "Der ist eben so! Da kann man nichts machen ..."
- Ausgrenzen: Zum Exoten abstempeln, Schwéchen betonen o.4.
- Ignorieren: Weitermachen, sich mit Stérungen nicht aufhalten

- Stref machen:  Auf eine Version/Herangehensweise bestehen, entsprechend durchsetzen,
notfalls mit Druck

- Motivieren: Gespriche fiihren, Uberredungskiinste anwenden etc.

- Ver-Fiihren: Versprechungen machen, Belohnung fiir Anpassung in Aussicht stellen u.a.

Zum anderen: Uber Anderssein, Abgrenzung und persdnlichen Vorlieben und Stirken
definieren wir unsere Rollen im Betrieb: "Chef”, "Meister"”, "Macher", "Bedenkentriger",
"Storenfried”, "Betriebsclown", "Theoretiker", "Praktiker" u.a. kennzeichnen Typen
innerhalb der Mitarbeiter, die Identitét stiften.

In diesem Beitrag kommt es darauf an, die Mitarbeiter-Typen in Betrieben als als "Lern-
Typen" zu deuten. Mit dieser besonderen Brille werden folgende Fragen im Rahmen des
Workshops bearbeitet:

1. Wie lassen sich Lern-Typen erkennen? (vgl. 2.)

2. Wie kann man damit im Alltag produktiv umgehen? (vgl. 3.)

2  Zur Erhebung von Lernstilen und Lerntypen

Im Workshop verwendeten wir zur Aufklarung von Lernstilen und -typen das "KOLB-Learning
Style Inventory" in einer neueren deutschsprachigen Ubersetzung '. KOLB geht in seiner Theorie
davon aus, daB zum erfolgreichen Lernen und Handeln die vier Lernstile "Konkretes Erfahren",
"Reflektiertes Beobachten", "Analytisches Begreifen" und "Aktives Experimentieren” wichtig
sind. Liest man sich die Liste der Merkmale dieser Lernstile durch, fillt es zunédchst nicht schwer
einzusehen, dal} alle Lernstile fiir Problembewéltigungen im Alltag wichtig sind.

" Es handelt sich dabei um einen Lemstilfragebogen, der urspriinglich in englischsprachiger Fassung von DAVID KOLB ("The Leaming Style
Inventory Technical Manuar. Boston, Massachussets (Mc. Ber and Company, 1976) entwickelt wurde und der von Mitarbeitern der
Femstudienzentren der Universitdten Liineburg und Hildesheim ins Deutsche iibersetzt und mit Femstudierenden erprobt wurde. Aufgabe dabei ist
es, 40 Aussagen spontan nach "Trifft zu 1 trifft nicht zu" zuzuordnen. Vgl. RIBOLD/ASSELMEYER U.A.: Kolb-Lemstilfragebogen, 3. Fassung,
Liineburg/Hildesheim 1993 (verv. Ms.).
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2.1 Beschreibung von Lernstilen
e Konkretes Erfahren:

- Bereitschaft, sich voll und ganz auf neue Erfahrungen einzulassen
- Hier und jetzt-Orientierung

- Offen, nicht skeptisch, begeistert iiber alles Neue
- "Ich will wenigstens alles einmal probiert haben"-Haltung
- Deutung, daB jede Situation einzigartig ist

- Einstellung, daf3 theoretisches Vorgehen nicht oder nur wenig hilfreich ist
- Orientiert an Personen, aber nicht autorititsglaubig
- Gutes Brainstorming-Verhalten

- Gute Gruppenarbeiter (am besten mit anderen Personen dieses Lernstils)

- Bevorzugt ist entdeckendes Lernverhalten

e Reflektierendes Beobachten:

- Dinge aus unterschiedlichen Perspektiven betrachten

- Vorurteilslose Lernhaltung

- Lektiire wird als nutzbringend betrachtet

- Gut im Erkennen von Konsequenzen bestimmter Handlungen

- Geduldig, unparteiisch

- Die Philosophie ist die Vorsicht

- Zuhoren und Beobachten sind Stéirken - Gesucht wird die "Wahrheit"

- Introvertierte Personlichkeitseigenschaften

e Analytisches Begreifen

- Beobachtungen werden im komplexe, logisch begriindete Theorien integriert

- Eher an Symbolen und Objekten interessiert als an Personen

- Autoritdtsgeleitete, unpersonliche Lernsituationen werden als vorteilhaft gedeutet
- Tendenz zum Perfektionismus

- Scheinbar widerspriichliche Fakten werden zu einem in sich schliissigen Ganzen
zusammengefiigt

- Die Philosophie ist auf Rationalitdt und Logik begriindet.

e Aktives Experimentieren

- Stérken liegen in der praktischen Umsetzung von Ideen und Theorien
- Risikobereitschaft

- Zweckorientierung

- Gute Projekt-Lerner

- Gut bei Kleingruppendiskussionen

- Die Philosophie ist "Es gibt immer noch einen besseren Weg"
- Probleme sind Herausforderung

- Extrovertierte Personlichkeiten

Sodann leuchtet es auch ein, dal wir Menschen durch verschiedene Umsténde (Erziehung, Aus-
bildung, ...) bestimmte Vorlieben, Stirken und Schwichen ausgebildet haben und uns im
Hinblick auf Lernstile deutlich unterscheiden.
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Nach einem Auswertungsverfahren, das hier nicht weiter beschrieben wird, werden aus den vier
Lernstilen im néchsten Schritt wiederum vier Lerntypen ermittelt, deren Stirken und Schwéchen
in der nachfolgenden Tabelle deutlich werden:

2.2 Ubersicht iiber verschiedene Lerntypen

Starken Schwichen
Lerntyp I Bevorzugte Lernstile: Konflikte mit Konvergierern,
konkretes Erfahren und reflektierendes

("Divergierer") entgegengesetzte Lernstile ha

Beobachten;
ben., sind vorprogrammiert.
sché’mferische.Féhigkeiten. neue L}nd
wohnte Situationen werden gemeistert;
Interesse an Menschen und Gefiihlen

Lerntyp II Bevorzugte Lernstile: Konflikte mit Akkomodierern,

("Assimilierer") | reflektiertesa Bebachten und analvtisches| den "Machern". sind vorpro
Regreifqn: ] ) grammiert: wejl fl'ir sie Theorie
Fahigkeiten. induktiv zu denken und nicht so wichtig ist

retische Modelle zu bilden.

Weniger an Personen orientiert:
Theorien sind von Interesse, nicht deren
Umsetzung/ Anwendung.

Lerntyp 11 versucht, alles seiner Theorie

zuzuordnen.

Lerntyp III Bevorzugte Lernstile:

("Konvergierer" AktiV@s Exnerimentieren und Konﬂikte mitlDiverQieren t
Begreifen. moglich, da diese Personen

Probleme 16sen konnen. Entscheiduneen | und eefiihlsorientiert sind
treffen. praktische Umsetzung von Ideen.
Ideal sind Situationen. in denen eine
Losung zu einem Problem pafit (wie z.B.
Intelligenztests).

Wenig emotional. technische Fragen und
Probleme werden den

vorgezogen.
Lerntyp IV Bevorzugte Lernstile: Konflikte mit Lerntyp II pro
("Akkomodierer Konkretes Erfahren und aktives erammiert: bei den
ren. im Alltag manchmal ungeduldig.
Ziel ist Handeln. etwas Tun. Pldne das etwas passiert. Manchmal
dabei risikofreudig und deshalb in erscheint dieser Lemtyp auch
nen, die rasche und flexible Taten anmaflend.

besonders engagiert.

Pal3t die Theorie nicht. wird sie
zugunsten einer Verstuchs-Irrtums-
Kenntnisse anderer Menschen

etc.) sind wichtiger als Biicher und
Theorie.

Umgénglich mit anderen Menschen.
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2.3  Lernstil-Verteilung in der Workshop-Gruppe

Die Lernstil- und Lerntyp-Untersuchung im Rahmen des Workshops fiihrte folgenden Ergebnissen:
e Uberwiegend Lerntyp I (Divergierer),
e cin Lemtyp II (Assimilierer).
e ein Lerntyp IV (Akkomodierer)

Die Ergebnisse der Selbsteinschitzung wurden von den Teilnehmerinnen weitgehend bestétigt, d.h.
sie sehen sich durch die Merkmale der Lernstile und -typen angemessen beschrieben. In Einzel-
fillen machte das Ergebnis Teilnehmer stark betroffen, da sie zu erkennen glaubten, dafl Konflikte
mit bestimmten Personen im Betrieb ihre Ursache in der Lerntyp-Verschiedenheit haben konnen.

3 Wie man diese Befunde fiir den Alltag nutzen kann

Die Workshop-Teilnehmerinnen wurden aufgefordert, aufzuzeigen, welche konkreten
Konsequenzen sie aus den Ergebnisse ziechen werden. Aus meiner Sicht fiihrte insbesondere das
heterogene Gruppenergebnis zu folgenden Einsichten und weiteren Uberlegungen:

e  Grundsitzlich anerkannt wurde, dal3 es verschiedene Lernstile und -typen gibt.

e Einen anderen Lernstil haben, das ist nicht etwas Besseres oder Schlechteres als mein eigener
Lernstil und -typ; Anderssein darf nicht langer im negativen Sinne diskriminiert werden.

e Anderssein hat nicht nur seine individuelle Berechtigung, sondern kann als etwas entdeckt
werden, was einem vielleicht fehlt, das fiir einen selbst anregend, hilfreich und von Nutzen sein
kann.

e Fiir den Arbeitsproze$3 ist die Lernstil- und Lerntyp-Diagnose als bedeutend eingeschétzt
worden, insbesondere beim Zusammenarbeiten in Gruppen usw. In diesem Sinne sollte man
bei der Gruppenzusammensetzung darauf achten, dal3 jeder Lerntyp durch mindestens eine(n)
Mitarbeiterin reprasentiert wird.

e Insbesondere, wenn Teilnehmerinnen Lehrfunktionen zu {ibernehmen haben, wurde klar, wie
einseitig ein dominanter Lehr- und Lernstil wirken kann und da3 Verstdndnis gegeniiber
Widerstdnden beim Gegeniiber aufgebracht werden muB.

e  Ferner wurde festgehalten, dafl bei Weiterbildungen alle didaktischen Monokulturen (ein Ver-
anstaltungstyp fiir alle) gegen die Vielfalt der Mitarbeiterinnen verstoft.

e Die Kenntnis von Lernstil und -typ ermdglicht differenzierte Férderung und Forderung.

o  Wenn ich mich personlich weiterentwickeln will: Will ich mich verdndern oder meisten
eigenen Lernstil -und typ pflegen?

e Dal} es Sinn macht, solche Untersuchungen bei MitarbeiterInnen im Betrieb durchzufiihren,
konnten alle WorkshopteilnehmerInnen bestitigten.

e Und konsequent wire es, bei den Mitarbeiterinnen Qualifikationsinteressen und Lernstile
und -typen in Einklang zu bringen.
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Konkret: Es wire nicht nur guter Stil, MitarbeiterInnen im Gespriach im Sinne der Personal-
entwicklung danach zu befragen und mitentscheiden zu lassen,

o auf'welche Weise sie sich weiterqualifizieren wollen

(Allein oder in Gruppen? Intern oder extern? Berufsbegleitend oder kompakt? Im Fernstudium,
Priasenzveranstaltungen, Workshops oder anderen didaktischen Modellen usw.) und

o welche Lernhilfen im Berufsalltag niitzlich sind und bereitgestellt werden sollen

(Selbstlernzentrum, Lernplatz in Arbeitsplatznéhe, Exkursionen in vergleichbare Betriebe?
Problembezogene Projektberatung? Problemldsung durch externe Gutachten? etc.),

sondern auch ein gezieltes Eingehen auf und Berlicksichtigen vorhandener Ressourcen. Es ist
nicht notwendig zu prophezeihen, wie lange sich Fithrungskréfte noch leisten konnen, solche
Bemiihungen mit padagogischem Schickschnack abzutun. Angesichts des enormen Problem-
und Kostendrucks wird es schon die Runde machen, wie wichtig solche Ergebnisse der Lehr-

und Lernforschung sein kdnnen.
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