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Lernen leicht

Erfolgreiche Lernstrategien

Der eine analysiert Details, der andere sucht den Uberblick, der nachste folgt der De-

vise ,.trial and error*. Keine Frage: Jeder Mensch lernt anders. Denn so, wie es ver-

schiedene Personlichkeiten gibt, gibt es verschiedene Lerntypen. Doch welche Lern-

strategie ist fiir welchen Typ wirklich am besten? Und unter welchen Voraussetzungen

klappt Lernen nicht nur mit links und im Schlaf, sondern macht auch noch SpaR? Ant-

worten von Andreas Hohenstein.

m Unternehmen ist eine

neue Software installiert.

Dem hausinternen

Systemtechniker kommt

die Aufgabe zu, den ver-
sammelten Mitarbeitern Funk-
tionsweise und Handhabung
zu erklaren. Und er weif3 auch
schon wie. Zuerst stellt er die
Leistungsmerkmale der Soft-
ware vor, beschreibt anschlie-
3end die Vorteile gegentiber
dem alten Programm, um
schlieBlich die konkreten Nut-
zungsmdglichkeiten zu demon-
strieren.

So hat er sich das jedenfalls
vorgestellt. Doch schon nach
wenigen Minuten ist die Auf-
merksamkeit seiner Zuhorer
erschopft. Ein Mitarbeiter blat-
tert lieber im Handbuch, der
andere hat sich bereits an den
Computer gesetzt und probiert
drauf los. Eine Mitarbeiterin
I6chert den Systemtechniker
mit Fragen, was denn in der
konkreten Nutzung das neue
vom alten Programm unter-
scheide. Ein vierter fragt
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schlielich entnervt, ob man
nicht etwas systematischer vor-
gehen kdnne. ,\Wollte ich ja...“
wirft der Techniker hilflos ein.

Woran der Techniker scheitert,
ist weniger die mangelnde Dis-
ziplin seiner Kollegen als viel-
mehr das gegenseitige Unver-
standnis, dass jeder von ihnen
unterschiedliche Lernstrategien
bevorzugt. So individuell wie
der Charakter und das Tempe-
rament eines Menschen ist, ist
auch seine Art, sich Wissen und
neue Fertigkeiten anzueignen:
Der eine probiert und experi-
mentiert, der andere bevorzugt
das Selbststudium mittels
Fachbuch, der néchste sucht
zuerst selektiv nach den fur ihn
relevanten Informationen.

Lernen will gelernt sein

Die personlichen Lernvorlieben
mdgen in der Gruppe fir Miss-
verstandnisse sorgen — unter-
druckt werden sollten sie des-
wegen aber nicht. Das gilt erst
recht auRerhalb des Grup-
penlernens, wenn es darum

geht, sich selbst etwas beizu-
bringen. Denn nur wer seine
eigenen Lernvorlieben kennt
und ihnen folgt, kann erfolg-
reich lernen. Mit anderen Wor-
ten: Auch Lernen will gelernt
sein. Und die Beruicksichtigung
der personlichen Lernvorlieben
ist die Grundvoraussetzung fir
die Entwicklung von Selbst-
lernkompetenz — einer Fahig-
keit, ohne die heute kaum noch
auszukommen ist.

Denn wie kein anderes Schlag-
wort pragt Selbstlernkompe-
tenz das derzeitige Verstandnis
von lebensbegleitender Weiter-
bildung. Kein Wunder: Mit der
Selbstlernkompetenz der Mit-
arbeiter stehen und fallen die
modernen Konzepte arbeits-
platznahen und selbstgesteuer-
ten Lernens —vom WBT bis
zum Problemlésungs-Work-
shop. Bei Fihrungskréften ge-
hoért Selbstlernkompetenz da-
her nahezu selbstverstandlich
zu den unerl&sslichen Schlis-
selqualifikationen.

1aBoj9 snasey :0104
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Tipps zum leichteren Lernen

Haufig und in kurzen Blocken ist besser als
einmal und nie wieder. Einen Grof3teil des Lern-
stoffes haben wir innerhalb der ersten fuinf Tage
wieder vergessen. Was nach 30 Tagen immer
noch im Gedé&chtnis ist, bleibt hingegen flr den
Rest des Lebens beinahe vollstandig prasent.
Verteilen Sie daher den Lernstoff auf mehrere
Tage und lernen Sie in kurzen Bldcken. Sie ge-
winnen dadurch doppelt Zeit: kurzfristig durch
eine konzentriertere Wissensaufnahme und
langfristig durch ein dauerhafteres Behalten.

Sofern der Lernstoff nicht logisch aufgebaut
und streng strukturiert ist, sehen Sie sich zu-
nachst das gesamte Material durch und ver-
schaffen Sie sich einen Uberblick. Untersuchun-

Foto: David Ausserhofer

Gut so — nach dem Lernen fordert Schlaf die
Behaltensfahigkeit.

Zu ihr zahlt die Fahigkeit, den eigenen Lern-
prozess so vorzubereiten, zu steuern, zu koordi-
nieren und zu organisieren, dass die anvisierten
Lernziele auch erreicht werden. Wir missen also
unseren individuellen Qualifizierungsbedarf
und unsere Lernziele selbst definieren, das pas-
sende Lernmaterial beschaffen, Lernstrategien
entwickeln sowie den eigenen Lernprozess kri-
tisch bewerten und reflektieren. Zudem miuissen
wir eigenstédndig das Lernen mit anderen Aufga-
ben und Verpflichtungen koordinieren. Und wir
muissen daflr sorgen, dass wir stressfrei, selbst-
verstandlich und selbstmotiviert unser Lern-
pensum absolvieren kénnen. All das individuell
auf uns zugeschnitten zu meistern, fallt uns
leichter, wenn wir wissen, welcher Lerntyp wir
sind.

Der Wahrnehmungskanal bestimmt
den Lernkanal

Wie Frederic Vesters in seinem l&ngst zum Best-
seller avanciertem Buch ,,Denken, Lernen, Ver-
gessen* (ISBN 3-423-33045-7) beschreibt, las-
sen sich drei Lerntypen unterscheiden:
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gen belegen die Vorteile dieses Ganzlern-
verfahrens: Unser Gehirn ist darauf ausgelegt,
sinnvolle Beziehungen und Gibergeordnete Zu-
sammenhénge herzustellen. Das Lernen und
Behalten féllt leichter als beim stringenten
Pauken isolierter Einzelfakten.

Vermeiden Sie es, sich dhnliche Lerninhalte
parallel oder hintereinander zu erarbeiten
(z.B. zwei romanische Sprachen gleichzeitig zu
erlernen). Gleichartige Inhalte stéren und
Uberlagern sich gegenseitig — ein Phdnomen,
das als so genannte Interferenz bezeichnet
wird.

Gonnen Sie sich nach dem Lernen Ruhe.
Besser noch: Verlegen Sie Ihre Lernphasen in
die Abendstunden. Hektische Aktivitaten im
Anschluss ans Lernen fordern das Vergessen,
weil das Gelernte von neuen Eindriicken ver-
dréngt wird.

Vgl.: Regula Schréder-Naef: Rationeller Lernen lernen,
Beltz Verlag, Weinheim, 20. Aufl. 2001, ISBN: 3-407-
36360-5, 39,80 DM

Der visuelle Typ nimmt Informationen tber-
durchschnittlich gut durch Sehen auf. Informa-
tionen, die Uber das Héren oder Fuihlen kom-
men, versucht er haufig mit Bildern zu
verkniipfen, um sie so in sein eigenes System
einzubinden.

Der auditive Typ nimmt Informationen
Uberdurchschnittlich gut durch Horen auf. In-
formationen, die Uber Sehen und Fiihlen kom-
men, versucht er haufig mit Gehdrtem zu ver-
knlpfen.

Der kinasthetische oder haptische Typ
nimmt Informationen Uberdurchschnittlich
durch Fuhlen auf. Informationen, die Gber Se-
hen und H6ren kommen, versucht er haufig mit
Geflihltem zu verkniipfen®.

Die Erklarungsmuster und Methoden, mit de-
nen der Lernstoff vermittelt wird, missen also
mit unseren im Gehirn vorgepragten Assozia-
tionsmustern harmonieren — dann nehmen wir
sie leichter auf. Das heif3t jedoch nicht, dass sich
beispielsweise ein visueller Typ beim Lernen
ausschlielich auf Bucher stutzen sollte oder,
wenn das nicht geht, Gehdrtes immer mit Bil-
dern im Kopf verkniipfen muss. Laut Vester ist
es am besten, den bevorzugten Wahrnehmungs-

kanal zwar verstarkt anzuspre-
chen, gleichzeitig aber auch die
anderen Kandle zu nutzen.
Denn je konsequenter wir beim
Lernen mehrere Wahrneh-
mungskanéle ansprechen und
trainieren, desto vielfaltiger
verankern wir unser Wissen —
und desto besser kdnnen wir es
mit vorhandenem Wissen ver-
knupfen. Konsequenz: Es bleibt
im Gedachtnis haften.

Wie man Probleme Idst,
so lernt man

Neben dem Vester'schen Ansatz
existieren eine Vielzahl von
weiteren Modellen und
Typologien, um die komplexen
Denkvorgdnge im menschli-
chen Gehirn zu erkléren. Rela-
tiv unbestritten ist: Neben der
Sinneswahrnehmung, wie
Vester sie beschrieben hat, wird
unser individueller Lernstil
noch von zwei weiteren Fakto-
ren gepragt, ndmlich

von der Art und Weise, wie
wir Probleme 16sen, und
von unserer Personlichkeit?.

Bezuglich der Vorgehensweise
bei der Losung komplexer Pro-
bleme legen neuere Erkennt-
nisse aus der kognitiven Psy-
chologie drei Grundmuster
nahe, aus denen drei Lerntypen
hervorgehen:

Logisch-analytische Vorge-
hensweise: Menschen, die Pro-
bleme logisch-analytisch ange-
hen, sie also zun&chst ganz
nichtern untersuchen, kom-
men beim Lernen am besten
mit einem logisch strukturier-

* Alle beschriebenen Typologien sind
idealtypische Konstruktionen. Niemand
wird 100-prozentig dieser oder jener
Typ sein, vielmehr nutzt jeder Mensch
alle beschriebenen Orientierungen in
unterschiedlichem Grad in unterschied-
lichen Situationen.

2 Inwieweit die verschiedenen Faktoren
allerdings voneinander abhangen, d.h.
erst im Zusammenspiel den individuel-
len Lerntypen ausmachen, und inwie-
weit sie schon fiir sich genommen eine
klare Lernvorliebe anzeigen, ist empi-
risch noch kaum belegt.



ten und systematisch aufberei-
teten Stoff zurecht, bei dem die
inneren Zusammenhdange von
vornherein deutlich werden.
Dieser Lerntyp plant sein
(Lern-)Verhalten in allen Ein-
zelheiten vor. Er ist gut im Ab-
strahieren, sucht also gerne
nach der passenden Theorie.

m Intuitive Vorgehensweise:
Menschen dieses Typs ,,um-
kreisen das Problem aus der
Distanz, sehen es sich hier oder
da etwas genauer an und haben
dann plétzlich eine Eingebung,
wie sie vorgehen wollen. Ein
intuitiver Typ bendtigt beim
Lernen zuné&chst einen globa-
len Uberblick, von dem aus er
ganz nach seinen spontanen
Eingebungen ins Detail gehen
kann.

m Experimentelle Vorgehens-
weise: Dieser Typ experimen-
tiert mehr oder weniger syste-
matisch so lange, bis er den
richtigen Weg gefunden hat.

Ein zu Experimenten neigender
Mensch lernt am leichtesten,
wenn er sich seinen Stoff durch
Versuch und Irrtum erarbeiten
kann.

Auch auf die Persdnlichkeit
kommt es an

Last but not least spielt unsere
Personlichkeit beim Lernen
eine zentrale Rolle. Nach dem
Psychoanalytiker Carl Gustav
Jung wird diese zum einen
durch unsere individuelle Ori-
entierung gepragt. Diese kann
eher nach innen oder nach au-
3en gerichtet sein. Zum ande-
ren zeigt sich unsere Persén-
lichkeit in der Art und Weise,
wie wir unsere Umwelt wahr-
nehmen (also auch Informatio-
nen aufnehmen) — und wie wir
das Wahrgenommene (die In-
formationen) beurteilen: Erfas-
sen wir Dinge eher sinnlich in
allen Einzelheiten oder ganz-
heitlich-intuitiv? Und ist unse-
re Beurteilung eher analytisch

und sachorientiert oder kommt
sie, personlichen Werten fol-
gend, eher aus dem Bauch her-
aus? Auf den Punkt gebracht
gelten laut C.G. Jung folgende,
sich auf die Gesamt-Person-
lichkeit auswirkende Unter-
scheidungen®;

m Bei der Informations-
aufnahme: Ganzheit versus
Einzelfakten.

Jemand, der sich an Einzel-
fakten orientiert, bevorzugt
klar abgegrenzte Tatsachen und
konkrete Details. Der Ganz-
heitsorientierte wendet sich
eher Zusammenhdangen und
Mdglichkeiten zu. Er benétigt
zunéchst einen groken Uber-
blick.

% Vgl. Richard Bents; Reiner Blank:
Der M.B.T.1. (Myers-Briggs-Typen-In-
dikator). Die 16 Grundmuster unseres
\erhaltens nach C. G. Jung. Eine dyna-
mische Personlichkeitstypologie. Clau-
dius Verlag 1992. ISBN: 3-532-62132-0,
32,00 DM

Der Autor: Dipl-Psych. Andreas
Hohenstein verantwortet in dem in-
terdisziplindr vernetzten Trainings-
und Beratungsunternehmen Syner-
gie GmbH, Bonn, den Geschéftsbe-
reich AgoraDigitale, der sich auf die
Konzeption, Beratung und Qualifi-
zierung bei der Realisierung und
Integration von mediengestiitzten
Lern- und Arbeitswelten flir Unter-
nehmen spezialisiert hat. Kontakt:
ahohenstein@agoradigitale.de.
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Out: eintdnig prasentierter Lernstoff

So verschieden die Menschen, so verschieden

die Lernstrategien. Auf dieses — zugegebenerma-

Ren sehr pauschale — Ergebnis lasst sich unser
vergangenes FaxForum zum Thema Lerntypen
zusammenfassen. 61 Leser haben Einblick in
ihre Lerngewohnheiten gegeben und mit ihren
Antworten bewiesen, dass es keine allein selig
machende Strategie gibt:

So versuchen 64 Prozent der Befragten beim

Lernen stets einen Bezug zu ihrem Alltag herzu-
stellen, um Abstraktes anschaulicher und nach-
vollziehbarer zu machen. Nahezu genauso viele

lernen am effektivsten, wenn sie sich zunachst

Die Leser von managerSeminare
lernen effektiv, wenn...

....Sie Beziige zur eigenen (Berufs-)Praxis herstellen knnen ~ 64%
....sie sich den Lernstoff in kleine Happchen einteilen 62%
....Sie sich in eine ruhige Ecke zuriickziehen kénnen 57%
....Sie die Balance zwischen Lernen, Entspannen, Bewegen finden 49%
....Sie zwischendurch das Gelernte schriftlich zusammenfassen 49 %

...sie sich mit anderen iiber den Stoff austauschen kdnnen 44%

....Sie den Lernstoff visualisieren 43%
....sie fiir sich ein personliches Lernziel definieren 28%
....Sie unterschiedliche Lernmedien nutzen kénnen 26%
....Sie sich in einer inspirierenden Umgebung befinden 13%

m Bei der Informationsbeurteilung: Wert-
orientierung versus Sachorientierung.

Der Sachorientierte neigt zu sachlicher Analyse
und Obijektivitat, der Wertorientierte macht
eher seine eigenen Wertvorstellungen zur
Grundlage seiner Entscheidungen.

Diese Ausrichtungen machen in ihrem indivi-
duellen Zusammenspiel nicht nur die Person-

lichkeit aus, sie geben gleichzeitig auch Auskunft
Uber das bevorzugte Lernverhalten. Vier Grund-

lerntypen lassen sich auf ihrer Basis kombinie-
ren:

Der ins Detail gehende Sach-Liebhaber

Menschen vom Grundtyp ,,Einzelfakten — Sa-
chen” (ES) sind realistisch, praktisch und
sachorientiert. Mit grof3er Energie konzentrie-
ren sie sich auf Handlungen, die pragmatisch,

einen Uberblick tiber das ge-
samte Lernpensum verschaffen,
um sich dann kleine Portionen
zurechtzulegen. 57 Prozent zie-
hen sich in eine ruhige Ecke
zuriick und konzentrieren sich
voll und ganz auf ihren Lern-
stoff — Lernen ist eben eine
sehr individuelle Sache.

Darliber, was zum Lernen mo-
tiviert und was nicht, sind sich
die befragten Leser tibrigens
weitgehend einig. 72 Prozent
von ihnen hassen einténig dar-
gebotenen Lernstoff: Eng be-
druckte Fachbicher oder auch
Frontalunterricht fallen bei ih-
nen durch. Als ebenso demoti-
vierend empfinden es die Be-
fragten, wenn es ihnen nicht
gelingt, einen personlichen
Nutzen aus dem Lernstoff zu
ziehen. 62 Prozent verlieren die
Lust am Lernen, wenn sich der
Stoff nicht in den eigenen
Erfahrungs- bzw. Erkenntnis-
horizont einordnen lasst — und
deshalb aus Wissen auch nicht
Kdnnen werden kann.  nbu m

logisch und brauchbar sind.
Lerner mit ES-Orientierung
sind bestrebt, ihre Arbeit zigig,
gut durchorganisiert und
ergebnisorientiert abzuschlie-
R3en. Sie sind gerne aktiv und
wollen wissen, was wie bis
wann zu tun ist. Ihr Arbeitsei-
fer und ihr Wunsch nach un-
mittelbarer Ruickmeldung sind
oft eine Herausforderung an
die Trainer.

Am besten lernen Menschen
vom ES-Typ in einem gut orga-
nisierten Lernumfeld mit klar
vorgegebenen Instruktionen
und Spielregeln. Sie bevorzu-



gen es, wenn ihnen Inhalte systematisch geord-
net préasentiert werden. ES-Typen tun sich am
leichtesten, wenn sie direkt mit ihren funf Sin-
nen erfahren kénnen, was sie lernen sollen. Sie
brauchen Anschauungsmaterial ,,zum Anfassen*
und sind motiviert, wenn sie den Nutzen und
die unmittelbare Anwendung des Gelernten se-
hen und eigenhandig umsetzen kénnen. Aufga-
ben, die ,,falsche” oder ,richtige* Lésungen ha-
ben, liegen ihnen mehr als solche mit ,,offenen”
oder wenig eindeutigen Ergebnissen.

ES-Lerner kénnen gut durch Wiederholung,
Ubung, Auswendiglernen, Arbeitsbiicher, De-
monstrationen, Feldexperimente und Erfahrun-
gen aus erster Hand lernen. Insgesamt aber liegt
ihnen die Anwendung bereits erworbener Féa-
higkeiten mehr als das Erlernen ganzlich neuer.

Bevorzuger von Einzelfakten und Werten

Menschen vom Grundtyp ,,Einzelfakten — Wer-
te” (EW) kdnnen als umgénglich und freundlich
beschrieben werden. Sie sind fur Gefuhle — die
eigenen und die anderer — sehr empfénglich
und neigen daher zu spontanen Handlungen.
Mit unpersonlichen Daten und Theorien kon-
nen sie wenig anfangen.

Auch Lerner, die EW-orientiert sind, gehen bei
der Losung von Aufgaben gerne Schritt fir
Schritt vor. Dabei interessieren sie sich fir ande-
re Menschen, sind hilfsbereit und brauchen An-
erkennung. Entsprechend leicht lassen sie sich
davon beeinflussen, was andere mdgen oder
nicht. EW-orientierten Lernern féllt das Lernen
am leichtesten in einer freundlichen, unterstut-
zenden Umgebung, die sie zum Austausch per-
sonlicher Gedanken, Geflihle und Erfahrungen
ermutigt. Ihnen liegt die Arbeit in kleinen
Gruppen. Dabei brauchen sie ausreichend Zeit
und Freiraum, um ihre eigenen Werte zu denen
anderer Menschen in Beziehung setzen zu kon-
nen.

Der ganzheitlich orientierte, sachliche Typ

Intellekt und Wissbegierde — das sind die Kenn-
zeichen des Grundtyps ,,Ganzheit — Sachen”
(GS). Solche Menschen wollen geistig gefordert
werden und alles selbst durchdenken. Neue Ide-
en finden sie faszinierend, Theorien und kom-
plexe Probleme sind ihnen eine Herausforde-
rung. Bei Handlungen interessieren sie die
langfristigen Folgen.

GS-orientierte Typen lernen vorzugsweise orga-
nisiert und systematisch. Sie nehmen sich Zeit,
Abléufe zu durchdenken und zu planen, bevor
sie zu handeln beginnen. Sobald ihr Interesse
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1. Schritt: Werden Sie sich Giber
Ihr Informationsinteresse und
Ihre Lernmotive klar. Stellen
Sie einen moglichst konkreten
Bezug zwischen dem Lernstoff
und lhrer personlichen Situati-
on her. Welchen Vorteil, wel-
chen Mehrwert, welchen Nut-
zen bringt Ihnen das neu
erlernte Wissen? Nehmen Sie
das Ergebnis vor Ihrem geisti-
gen Auge vorweg.

2. Schritt: Filtern Sie vorab den
Lernstoff hinsichtlich seiner
Passung auf lhre bevorzugte
Weise der Informations-
aufnahme und lhren Lerntyp.
Konzentrieren Sie sich auf
Lernmaterialien, die Ihnen in
diesem Sinne entgegenkom-
men. Die im Beitrag beschrie-
benen Typologien geben Ihnen
hierfur Orientierungshilfe.

So unterstutzen Sie ,,Ihren* Lernprozess

Foto: David Ausserhofer

3. Schritt: Schaffen Sie Assozia-
tionen zwischen dem Lernstoff
und Ihren eigenen Erfahrun-
gen. Stellen Sie Beziige zu be-
reits Bekanntem her und
scheuen Sie sich nicht vor ei-
nem kritischen Vergleich. Der
innere Diskurs ist wichtig, um
das neue Wissen zu durchdrin-
gen und damit auf verschiede-
nen Verarbeitungsebenen lang-
fristig im Gedachtnis zu
verankern. Uber den Diskurs
erschlieBen sie sich neben dem
kognitiven auch einen emotio-
nalen Zugang zum Lernstoff,
was die Wahrscheinlichkeit des
Behaltens wesentlich erhéht.

4. Schritt: Stress, schlechte
Laune und Ablenkung blockie-
ren die dauerhafte Verankerung
des Gelernten im Gehirn. Sor-
gen Sie daher fir eine angeneh-
me Lernatmosphére, die ihren

Bedrfnissen entspricht und
konzentriertes, ungestortes Ar-
beiten erlaubt. Jede Lernphase
sollte mit einem kleinen per-
sonlichen Erfolgserlebnis oder
einer Selbstbelohnung ab-
schlieRen. Sollte Ihre Stim-
mung einmal auf dem Null-
punkt sein, verzichten Sie auf
das Lernen, anstatt durch
krampfhaftes ,,Mussen Ihre
Lernmotivation abzuwdrgen.

5. Schritt: Bevor Sie das neu
Gelernte aktiv einsetzen wol-
len, rufen Sie sich Ihr angeeig-
netes Wissen noch einmal
bewusst in Erinnerung. Je nach
bevorzugtem Wahrnehmungs-
typ und Lerninhalt kdnnen Sie
dabei auf innere Bilder, geftihr-
te Diskussionen oder auch Be-
wegungsablaufe zurtickgreifen,
die Sie als Trockenlibung absol-
vieren. Dadurch trainieren Sie
Ihr Geddchtnis und aktivieren
Ihr Gehirn, nach vergessen
geglaubten Details zu suchen.

6. Schritt: Geben Sie das erin-
nerte Wissen mit lhren eigenen
Worten, Grafiken, Darstellun-
gen, Modellen etc. wieder. Ge-
eignet sind beispielsweise
Zeichnungen, Mind-Maps,
Kurzgeschichten. Haben Sie
Mut, das Gelernte in einen

neuen Kontext zu stellen. Nur
dann merken Sie, ob Sie es
wirklich verstanden haben. Ge-
hen Sie maoglichst kreative
Wege, um rechts- und links-
hemisphdrisches Denken zu
synchronisieren. Somit wird
das zu erwerbende Wissen
abstrahierbar und lasst sich fle-
xibel auf andere Probleme und
Situationen ubertragen.

7. Schritt: Probieren Sie das
Gelernte an einer konkreten
Aufgabe aus, die einer mdg-
lichst realistischen Problemstel-
lung entspricht. Das kdnnen
Simulationen, Plan- oder Rol-
lenspiele sein. Nutzen Sie die
Zusammenarbeit und den Aus-
tausch in der Gruppe, um un-
terschiedliche Perspektiven und
Erfahrungen kennen zu lernen.

8. Schritt: Setzen Sie das Ge-
lernte in der Praxis um und au-
tomatisieren Sie es durch stan-
diges Wiederholen. Somit wird
lhr Kopf allmahlich frei, und
Sie kdnnen lhr Know-how wei-
ter vertiefen. Holen Sie sich
dazu ab und an Feedback von
einem ,,Kénner* ein. jor m

Vgl.: Klaus W. Déring, Bettina Ritter-
Mamczek: Lehren und Trainieren in der
Weiterbildung, Deutscher Studien Ver-
lag, Weinheim, 5. Aufl. 1997, ISBN
3-89271-744-3, 48,- DM.
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geweckt ist, zeigen sie grof3e Ausdauer und
Sorgfalt bei der Losung komplexer Aufgaben.
An praktischen Problemen sind sie in erster Li-
nie interessiert, um bestehende Theorien zu
Uberprifen. Um etwas zu verstehen, suchen sie
nach logischen Zusammenhéangen. Ihre Denk-
und Lernprozesse orientieren sich oft am Prin-
zip von Ursache und Wirkung, sie fragen immer
nach dem ,,Warum®,

GS-Lerner bendtigen eine Lernumgebung, die
ihre intellektuelle Seite sowie ihr kritisches und
analytisches Denken fordert. Formeln, abstrakte
Symbole, technische Zeichnungen beglinstigen
ihren Lernprozess. Sie brauchen die Freiheit, ih-
ren eigenen Lernprozess mitzugestalten, und sie
brauchen die Zeit, um ihre eigenen Ideen zu
entwickeln.

In Gruppen neigen GS-Lerner dazu, ihre Ideen
in grofRen Zusammenhé&ngen zu entwickeln und
in Theorien zu fassen. Zu diesem Zweck sam-
meln sie moglichst viele Informationen, auch
aus angrenzenden Bereichen. Sie sind somit auf
andere Gruppenmitglieder angewiesen, die dhn-
lich vorgehen.

Der Ganzheitliche und Werteorentierte

Menschen vom Grundtyp ,,Ganzheit — Werte”
(GW) sind nicht nur wissbegierig, einfallsreich,
phantasievoll und kreativ, sondern legen auch
Wert auf Asthetik. Zwar sind sie ihren Wertvor-
stellungen verpflichtet, innerhalb ihres Wertsys-
tems aber sind sie offen fiir Handlungsalterna-
tiven. Standig suchen sie nach neuen Maglich-
keiten, sich auszudrucken.

GW-Orientierte zielen beim Lernen darauf, Ide-
en zu erforschen, neue Lésungen fir Probleme
zu finden und die ethischen Zusammenhénge
ihrer Ideen und ihres Handelns zu diskutieren.
lhre Interessen kénnen stark variieren und sind
oft unvorhersehbar. Ihr besonderes Interesse
finden offene Situationen, die in die Frage miin-
den:,Was ware, wenn...?

Wenn GW-Lerner eine Aufgabe haben, die ih-
nen liegt, ist ihre Einsatzfreude groR3. Zeit spielt
fur sie dann keine Rolle mehr, und Regeln von
auBen empfinden sie als Behinderung. GW-
Lerner sind unabhéngig, oft schon non-konfor-
mistisch. Die Losung einer Aufgabe Schritt fur
Schritt lehnen GW-orientierte Menschen oft ab.
Lieber lassen sie sich von ihrer Intuition leiten,
und haufig kdnnen sie daher auch nicht genau
erkléaren, wie sie eine Losung gefunden haben.

Am besten lernen GW-Typen in einer Atmo-
sphére, die Flexibilitat und gegenseitige Inspira-
tion fordert. Das Lernumfeld sollte mdglichst
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wenig Einschrdnkungen bein-
halten und mdglichst viele
Handlungsalternativen bieten.
Da GW-Lerner oft sehr zu-
kunftsorientiert sind, sollte die
Lernumgebung Spekulationen
erlauben. Fir GW-orientierte
Menschen muss der Schwer-
punkt beim Lernen auf der
kreativen Entwicklung eigener

Lern- und Losungswege liegen.

Beglinstigt wird der Prozess
durch kiinstlerische Aktivita-
ten.

Um mdglichst spielend zu ler-
nen, muss jeder der Grund-
typen beim Lernen zusétzlich
noch dem Malf3 seiner Intro-
vertiertheit bzw. seiner Extra-
vertiertheit gerecht werden.
Nach innen gerichtete, intro-
vertierte Menschen miissen
sich zum Lernen zurtickziehen
kdnnen. Sie bendtigen Ruhe,
um das Gelernte wirklich auf-

nehmen und Lésungen fir sich
erarbeiten zu kénnen. Nach
aulien orientierte, extravertier-
te Personen dagegen brauchen
den Austausch und lernen
leichter in einer Gruppe, in der
das soziale Klima ,,stimmt*, Je
nachdem, zu welchem der vier
Grundtypen ein Mensch ge-
hort, wirkt sich seine Intro-
oder Extravertiertheit natirlich
unterschiedlich auf die Lern-
strategie aus.

Lernen funktioniert nicht auf
Knopfdruck

Ganz gleich, welcher Lerntyp
man ist — Lernen geschieht
nicht auf Knopfdruck: Genau-
S0 wenig, wie jemand nach ei-
ner Woche Klavierunterricht
Mozarts Klavierkonzerte be-
herrscht, kann jemand nach

drei Tagen Présentations-
training auf Anhieb eine eben-
so hochinformative wie unter-
haltsame Prasentation hin-
legen. Jeder Mensch bendtigt
viele unterschiedliche Aktivita-
ten und Anlaufe, um Wissen zu
verinnerlichen und sicher an-
zuwenden. Lernen besteht aus
einer Aufnahme- und einer
Aktivitatsphase. In der Auf-
nahmephase wird etwas ver-
standen und kognitiv verarbei-
tet — durch Zuhoren, Lesen
oder Beobachten und durch
Einbindung der Informationen
in schon vorhandenes Wissen.
Erst in der aktiven Phase aber
wird wirklich etwas gelernt —
und zwar allein durch regelmé-
Riges, wiederholtes Uben.

und hier liegt der Hase im
Pfeffer: Die meisten Menschen
begreifen Lernen nicht als
mehrstufigen Prozess — und

Per CBT zum eigenen Lerntyp

Auch Lernen will gelernt sein. Drei gute Computer Based Trainings
sind auf dem Markt, die beim Erkennen des eigenen Lerntyps helfen.

,Aktiv Lernen —er-
folgreich sein: Fir die
vier klassischen Lern-
situationen in Unter-
nehmen — namlich Ler-

»Abenteuer Lernen*:
Mit Hilfe eines Aben-
teuerspiels und mehre-
rer Tests (z.B. zur Merk-
fahigkeit und zum

nen am Computer,
selbstorganisiertes Lernen, Lernen am Arbeits-
platz und Lernen im Seminar — bietet das CBT
Ubungen und Tipps zur Steigerung der Lern-
und Behaltensleistung. Mit Hilfe eines Selbst-
tests lassen sich individuelle Lernprobleme er-
kennen und Verbesserungen erarbeiten. Sieben
Lernstrategien zeigen, wie der Anwender Infos
effizienter strukturiert, effektiver lesen lernt, das
Gedachtnis trainiert, lernt, die richtigen Fragen
zu stellen, Aktivitaten so plant, dass sie erfolg-
reich sind, seine Konzentration steigert und
neue Motivation zum Lernen gewinnt.
Bearbeitungszeit: 2 Stunden

Konzeption: WBS Training AG, Stuttgart
Vertrieb: M2S Deutschland, Berlin, Tel.: 030
-551 71-185 oder WBS Training AG, Tel.: 0711
-6 66 43 13.

Preis: 198,- Mark Einzelnutzerlizenz
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Kombinationsvermo-
gen) kann der Anwender seine Lerneigen-
schaften erkunden. Die erzielten Ergebnisse
dienen dabei der Analyse seines individuellen
Lernverhaltens: Ist er ein visueller, auditiver
oder haptischer Typ, orientiert er sich an Fak-
ten, an der Gesamtheit, an Werten oder Sachen,
geht er eher analytisch, intuitiv oder experimen-
tell vor ...? Der Ubungsteil wird durch Hinter-
grundwissen zu Lernprozessen, Lernumge-
bungen, Motivation etc. erganzt. Mit Literatur-
angaben.

Bearbeitungszeit: 1,5 Stunden

Konzeption: Synergie GmbH, Bonn

Vertrieb: M2S Deutschland GmbH, Berlin, Tel.:
030-5 51 71-185 oder Synergie, Bonn, Tel.:
0228-9 81-640.

Preis: 198,- Mark Einzelnutzerlizenz

sparen die Anwendung des
Lernstoffs, das Ausprobieren
und Uben gerne aus. Was nicht
weiter erstaunlich ist — denn an
dieser Stelle offenbaren auch
zahllose Qualifizierungs-
konzepte ihr eklatantes Manko:
Sie beschrénken sich auf die
Aufnahmephase, lassen den
Lernenden aber bei der aktiven
Umsetzung im Regen stehen.
Und das fiihrt zwangslaufig zu
dem verbreiteten (Mor-)Urteil:
»Seminare bringen nichts.“
Kein Wunder: Der Lernprozess
wurde ja auch nicht abge-
schlossen.

Schon in der Schule wurden
die Weichen so gestellt, dass
sich bei den meisten eine fal-
sche Einstellung zum Lernen
festsetzte: Wissen musste im
monotonen Frontalunterricht

,»JArbeits- und Lerntech-
niken trainieren*: Neben ei-
nem Einflihrungskapitel zur
Lerntheorie, das auch einen
Test zur Ermittlung des eige-
nen Lerntyps beinhaltet, wer-
den in flnf weiteren Kapiteln
Lern-, Merk- und Zeitplan-
techniken sowie Gliederungs-
methoden und Techniken zur
Entscheidungsfindung vorge-
stellt und trainiert. In kom-
pakter Form reiht sich Ubung
an Ubung, die erarbeiteten
Ergebnisse und Ldsungen
werden durch Lernziel-
kontrollen Gberpruift.
Bearbeitungszeit: 14 Stunden
Herausgeber/Vertrieb: CDI
Deutsche Private Akademie
flir Wirtschaft GmbH, Min-
chen, Tel.: 089-3 50 38-201
Preis: 198,- Mark Einzelnut-
zerlizenz nbu



passiv aufgenommen werden
und erschien mangels Anwen-
dungsmaglichkeiten weitge-
hend nutzlos. Bereits im Klas-
senzimmer blieb also der
Lernprozess auf halbem Wege
stecken. Wissen konnte sich
nicht verankern. Die Folge aus
diesen fur viele frustrierenden
friihen Erfahrungen: Demoti-
vation, Lernblockaden, Misser-
folgséngste und Vorbehalte ge-
gentiber dem Lernen.

,,Machen* motiviert am
meisten

Die Angste und Vorurteile las-
sen sich auflésen, wenn Ler-
nende heute tun, was sie in der
Schule nicht konnten: handeln,
experimentieren, Lerninhalte
in den Arbeitsalltag integrieren
und im Alltag Inhalte erarbei-
ten. Handeln kann den Kreis-
lauf von negativen Annahmen,
Befiirchtungen, Vermeidungs-
verhalten und vermeintlicher
Bestétigung der urspriinglichen
Annahmen gegeniiber dem
Lernen durchbrechen. Mit den
ersten sichtbaren Erfolgserleb-
nissen, die sich zwangsweise
einstellen, werden die Vorurtei-
le ebenso einfach wie nachhal-
tig widerlegt, und die Brticke
zwischen theoretischem Wissen
und Alltagserfahrungen ist ge-
schlagen.

Die Mdglichkeit zum Lernen in
der Alltagspraxis oder in au-
thentischen, von praxisrelevan-
ten Problemstellungen ausge-
henden Lernprozessen ist somit
unerlassliche Voraussetzung fur
erfolgreiches, selbstmotiviertes
Lernen. Das schlichte Prinzip
des Learning-by-doing erweist
sich damit im Lichte moderner
lernpsychologischer Erkennt-
nisse als herausragend wirk-
sam. Lassen sich in ihm doch
leicht vier zentrale Faktoren
vereinigen, die den Menschen
aus eigenem Antrieb zum Ler-
nen anspornen.

m Herausforderung: Wir ha-
ben gewohnlich Freude an He-
rausforderungen und suchen
uns Aufgaben, mit denen wir
an unseren individuellen
Kompetenzgrenzen arbeiten
kdnnen. Aufgaben, die zu leicht
oder zu schwer sind, reizen
hingegen weniger.

Fur das richtige Mal3 an He-
rausforderung sind mehrere
Faktoren bestimmend: Die Zie-
le des Lernens massen klar er-
kennbar, flr uns bedeutsam
und am besten auch steuerbar
sein. Nur, wenn wir sehen, dass
Erfolg und Misserfolg von uns
selbst abhangen, d.h. von unse-
ren Fahigkeiten und unserer
Bereitschaft, uns anzustrengen,
nehmen wir die Herausforde-
rung an. Zusatzlich spornt uns
die herausfordernden Zielen
innewohnende Ungewissheit
an, was wir auf dem Weg zum
Ziel erleben werden. Allerdings
sind héufige, eindeutige und
ermutigende Rickmeldungen
erforderlich, damit wir beim
Lernen motiviert bleiben.

m Neugierde: Diese ist ein
Grundtrieb des naturlichen
Lernens und daher fur den
Lernprozess elementar wichtig.
Die Neugierde kann auf der
Ebene der sinnlichen Wahr-
nehmung oder auf der Ebene
des Denkens und Begreifens
liegen. Der Feind der Neugier-
de ist unsere nattrliche Angst
vor Unbekanntem. Fur die Ge-
staltung des Lernprozesses
heif3t das: Wir miissen immer
wieder Anknupfungspunkte zu
unseren Erfahrungen bzw. zu
bereits Bekanntem herstellen
kénnen, sonst blockiert Stress
unsere Aufnahmefahigkeit.

m Kontrolle: Wir scheinen ein
besonderes Beduirfnis nach
Kontrolle zu haben und méch-
ten uns selbst als kontrollieren-
der Gestalter unseres eigenen
Lebens und unserer Umwelt er-
leben. Im Mittelpunkt steht da-
bei immer das Bedlirfnis nach
unabhéngigem, selbstgesteuer-
tem Handeln, das frei von diri-

gistischen Eingriffe von au-
Ren ist. Sobald uns die Lern-
umgebung diese Kontrolle
gewdahrt, wéchst unsere Be-
reitschaft, in dieser Umge-
bung aktiv zu sein.

m Fantasie: Lernprozesse
wirken besonders motivie-
rend, wenn sie die Fantasie
fordern. Sobald wir die Mdg-
lichkeit haben, uns Situatio-
nen vorzustellen, in denen
wir das Gelernte fir uns sinn-
voll anwenden kdnnen,
wachst unsere Motivation.
Die Motivation steigt natlr-
lich umso mehr, wenn wir
unsere Fantasievorstellungen
im Learning-by-doing Wirk-
lichkeit werden lassen.

Motivation beim Teamlernen:
Begeisterung steckt an

Neben der individuellen Mo-
tivation, die der Lernende al-
lein aus sich selbst und aus
dem Lerngegenstand zieht
und die geférdert wird, wenn
Lernaufgaben herausfor-
dernd, Neugier erzeugend,
kontrollierbar und fantasie-
anregend sind, tragt die
»interpersonelle Motivation
zum Lernerfolg bei. Auch sie
wird von den genannten Fak-
toren verstérkt — entwickelt
wird sie aber mafgeblich in
der Zusammenarbeit von
Teammitgliedern. Hier ist der
Aspekt der gegenseitigen An-
erkennung von besonderem
Nutzen.

Und noch ein Vorteil des ge-
meinsamen Lernens: Begeis-
terung steckt an. Wer sich
also schwer tut mit einem be-
stimmten Thema, findet tber
einen Lernpartner, der sich
fir eben dieses Thema bren-
nend interessiert, einen we-
sentlich leichteren Zugang.
Wovon auch der andere pro-
fitiert: Lernen, um zu lehren,
ist schlieBlich die beste Moti-
vation.

Andreas Hohenstein m
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Selbsttest: Welcher Lerntyp bin ich?

Visueller, auditiver oder kinasthetischer Lerntyp? Wenn Sie Ihr Alltags-
verhalten bewusst unter die Lupe nehmen, werden Sie im Laufe der Zeit eine
Vielzahl von Hinweisen finden, die Ihnen eine genaue Selbsteinschatzung
Ihres bevorzugten Wahrnehmungskanals ermdglichen. Die folgenden Fra-
gen geben Ihnen eine erste Orientierung.

Ein Kollege ruft an, weil bei
ihm ein technisches Gerét in-
stalliert wird, mit dem Sie be-
reits vertraut sind. Was tun Sie?
a) Ich faxe die Betriebsanlei-
tung.

b) Ich erklare ihm die Handha-
bung direkt am Telefon.

c) Ich vereinbare, dass er mich
mit konkreten Fragen anruft,
sobald er das Gerét ausprobiert
hat.

Welche Formulierungen be-
nutzen Sie haufig? (Tipp: Ho-
len Sie hierzu auch das Feed-
back Ihrer Familie, Freunde,
Kollegen ein. Sie nehmen lhre
typischen AuRerungen weitaus
bewusster wahr.)

a) Ausdruicke des Sehens wie
»,Das ist mir klar*, ,,Das habe
ich im Blick*

b) Ausdriicke des Horens wie
,,Das verstehe ich®, ,,Das hort
sich gut an®

¢) Ausdriicke des Handels wie
,»Das kriege ich in den Griff*,
,,Das hat mich umgehauen*

Welche Art Ratsel bzw.
Denksportaufgabe liegt Ihnen
besonders?

a) Kreuzwortratsel, Memory
b) Komplexe Denksportaufga-
ben (z.B. bei Kurzkrimis Téter,
Indizien, Motive, Erklarungen
suchen)

c) Kompliziertes Puzzle

Sie wollen etwas Kulturelles
unternehmen. Woran haben
Sie spontan Interesse?

a) Besuch einer Geméldeaus-
stellung

b) Besuch eines Konzertes

¢) Tanz-, Malkurs etc.

Sie wollen konzentriert arbeiten. Worauf le-
gen Sie dabei besonderen Wert?
a) Der Arbeitsplatz muss aufgerdumt sein.
b) Der Arbeitsplatz muss ruhig sein.
¢) Sie brauchen Platz, um sich ausbreiten und
bewegen zu kénnen.

Was zeichnet Ihrer Ansicht nach einen guten
Vorgesetzten aus?
a) Er behélt auch in schwierigen Situationen ei-
nen klaren Kopf und behdlt das eigentliche Ziel
im Auge.
b) Er ist stets fur alle Mitarbeiter ansprechbar,
teamorientiert und bemuiht sich um intensive
Kommunikation.
c) Er ist immer da, wo es gerade brennt und
scheut sich nicht, selbst Hand anzulegen.

Was vergessen Sie am ehesten?
a) die Weitergabe einer telefonischen Nachricht
b) die schriftliche Notiz eines Kollegen
¢) den Aufbau eines selbst nicht genutzten Ab-
lagesystems

Was fasziniert Sie an ihrem Lieblings-
schauspieler am meisten?
a) seine facettenreiche Gestik und Mimik
b) Geistreiche, hintersinnige Dialoge
c) seine Art, Kérper und Bewegung einzusetzen

Wie erinnern Sie sich an die Schreibweise
komplizierter Worter?
a) Sie stellen sich das Wort geschrieben vor.
b) Sie buchstabieren das Wort laut.
¢) Sie notieren sich das Wort in unterschiedli-
chen maglichen Schreibweisen.

Sie versuchen, Kollegen Ihren Autounfall zu
erklaren. Wie tun Sie das?
a) Sie greifen zu einem Schmierpapier und
zeichnen den Hergang auf.
b) Sie erzéhlen das Ganze als Anekdote.
c) Sie greifen zu Zigarettenschachtel, Kuli,
Locher etc. und spielen das Ganze auf dem
Schreibtisch nach.
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Visueller Lerntyp: Wenn Sie Uberwiegend die
Antwort a) angekreuzt haben, Uberwiegt bei Ih-
nen die visuelle Wahrnehmung. Fiir Ihr Lern-
verhalten heif3t das: Sie lernen lieber aus Fach-
bichern und schriftlichen Informationsmate-
rialien als sich von Experten etwas erklaren zu
lassen. Umgekehrt arbeiten Sie Sachverhalte lie-
ber schriftlich aus, als sie vorzutragen. Sie kon-
nen gut visualisieren und Bilder als Gedachtnis-
hilfe nutzen. Die Arbeit mit Mind-Maps, Skiz-
zen und Grafiken unterstiitzt Ihren Lerntyp op-
timal.

Auditiver Lerntyp: Wenn Sie Uberwiegend
die Antwort b) angekreuzt haben, Uberwiegt bei
Ihnen der auditive Wahrnehmungskanal. Sie
sind ein aufmerksamer Zuhdorer bei Referaten,
Vortrégen und Diskussionen und haben das
Wesentliche auch ohne Notizen im Gedéchtnis.
Komplizierte Sachverhalte lesen Sie sich haufig
laut vor, um sie nachzuvollziehen. Sie kdnnen
lhren Lerntyp sehr gut unterstiitzen, indem Sie
Lernstoff auf Kassetten aufnehmen und wieder-
holt abhéren. Sorgen Sie beim Lernen zudem
fur moglichst wenig Ablenkung.

Kindsthetischer Lerntyp: Wenn Sie Uberwie-
gend die Antwort ¢) angekreuzt haben, domi-
niert bei Ihnen die kinasthetische Wahrneh-
mung. Das praktische Beispiel oder — besser
noch — die praktische Demonstration ziehen Sie
allem anderen vor. Dabei beobachten Sie Abl4u-
fe sehr genau, um Sie spater eigenhandig nach-
zumachen. Lernmethoden, bei denen Sie lhre
Erfahrungen einbeziehen kénnen (z.B. Szena-
riotechnik), liegen Ihnen besonders. Kinas-
theten brauchen zum Lernen Bewegung. Stehen
Sie ab und zu auf und bewegen Sie sich beim
Nachdenken.

Quelle: Reiner Czichos, Entertrainment fiir Knowbodies,
Ernst Reinhardt Verlag, Miinchen 1999, ISBN: 3-497
-01482-6, 68,- DM.
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Wer bin ich? Wie bin ich? Was will ich?

Warum das Selbstbild fast immer verzerrt ist
Wie Selbstkenntnis die Fiihrungskompetenz steigert
Erkenntnispfad: Fiinf Schritte zum Selbst

Wertvolle Wut: Warum Aggressivitdt eine Managementkompe!
Kollegencoaching: Wie die Beratung von Fihrungskraft zu Fi
Gehirnjogging: Welche Methoden tatséchlich Nutzen bringen

Seminarmarkt: Aktuelle Weiterbildungen flir Mitarbeiter und Fiihrungskréfte

tenz ist
{ihrungskraft funktioniert

Abonnent zu sein lohnt sich:

» vollstandiger Zugriff auf 20 Jahre Artikelarchiv

und ...

alle Themendossiers gratis

50 Euro Rabatt beim Kauf von Fuhrungstrainings auf CD-ROM
bis zu 100 Euro Rabatt bei den Petersberger Trainertagen
Motivationsposter zum Sonderpreis

kostenfreie Messekarten, z.B. flr die Zukunft Personal
digitale Ausgabe inklusive

Gratis-Pramie bei Bestellung
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Einfach bestellen unter

www.managerSeminare.de/abo




