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Einleitung 

Gesagt ist nicht gehört, 
gehört ist nicht verstanden, 
verstanden ist nicht einverstanden, 
einverstanden ist nicht durchgeführt, 
durchgeführt ist nicht beibehalten. 

(Lorenz, K.) 



Fragestellung 

�  Wie kann ich als Kursleiterin respektvoll mit 
Widerständen umgehen, die bei 
Veränderungsprozessen entstehen und die 
Kursteilnehmerinnen und -nehmer beim 
Veränderungslernen unterstützen? 
 



Fragestellung 

�  Wer oder was hindert Lehrkräfte daran, neue 
fachdidaktische Inhalte und Unterrichtsmethoden in 
den eigenen Unterricht zu integrieren? 
 

�  Wie lassen sich Veränderungen von 
handlungssteuernden Strukturen im Rahmen von 
Lehrerinnen- und Lehrerweiterbildungskursen gezielt 
fördern und unterstützen? 



Vorgehen 

Teil 1: Ursachensuche 
 
Warum fliessen Neuerungen nur zögerlich in den Unterricht 

ein? 
 

Warum reagieren einige Lehrpersonen auf den Wandel mit 
Widerstand? 



Vorgehen 

Teil 2: Veränderungslernen 
 
 

Zwischen Einsicht und Handeln liegt ein ganzer Ozean 
 

 
 

Schlink, B. (1995). Der Vorleser. 



Vorgehen 

Teil 3: Berufliche Weiterbildung erfolgreich und  
         wirksam gestalten 

 
 

 
 

�  AUFTAUEN:  
Förderung der Änderungsbereitschaft 

�  VERÄNDERN: 
Handlungssteuernde Strukturen entwickeln 
 

�  STABILISIERUNG: 
Transfervorbereitung und -begleitung 



Ursachensuche 

Das Drei-Zonen-Modell 

Das Drei-Zonen-Modell nach Rigall, et. al.,2005, S. 23  



Ursachensuche 

Personentypen im Wandel 
Vier Beanspruchungsmuster nach dem Verhaltens- 
und Erlebensmuster 

 
 

Muster G –  
Gesundheit 

Muster S –  
Schonung / Schutz 

Muster A – 
Gesundheitsgefährdung  
durch Selbstüberforderung 

(vgl. Schaarschmidt & Kieschke 2007, S. 88, Fritze, Kessler, Türk-Noack, Jendro & Zweiling)  

Muster B – 
Gesundheitsgefährdung  
durch Resignation 



Ursachensuche 

Personentypen im Wandel 
 

�  Personentypen aus der Praxis des Change 
Managements 
 

 
„Visionäre“ und „Missionare“ 

„aktiven Gläubigen“  

„Opportunisten“ 

„Abwartenden“ und „Gleichgültigen“ 

„Untergrundkämpfer“ und „offenen Gegner“ 

„Emigranten“ 

(vgl. Vahs, 2009)  



Ursachensuche 

Widerstand gehört zum Veränderungsprozess 
 

(vgl. Hoffmann & Lang, 2006)  



Ursachensuche 

Ursachen von Widerstand 
 

�  Werte- und Zielkonflikte 
�  Mangelhafte Umweltkonkordanz 
�  Zusätzliche Arbeit 
�  Einschränkung der Selbstbestimmung 
 
 



Veränderungslernen 

Voraussetzungen für erfolgreiches  
Veränderungslernen 
 
Veränderungslernen zwischen 
Änderungsbereitschaft und Änderungsfähigkeit 

(Sieland & Heyse, 2010) 



Veränderungslernen 

KÖNNEN 
�  Kompetenzen, Ressourcen, physische Kapazitäten 
 



Veränderungslernen 

KÖNNEN 
Entwicklungskompetenz 
� Lernbereitschaft 
� Reflexionsfähigkeit 
� Fähigkeit Entwicklungsbedarf klären zu können 
� Fähigkeit Entwicklung überprüfen zu können 
 

(vgl. Meyer, 2009)  



Veränderungslernen 

WOLLEN 
�  Eigenen Interessen und Wünsche 
�  Persönliche Lebensinteressen (Eigen-Sinnigkeit) 

und  
persönlichen Lerninteressen (Eigen-Willigkeit) 

 
 

(vgl. Häcker, 1999) 



Veränderungslernen 

S O L L E N 
�  Darunter werden die nachdrücklich gestellten 

Anforderungen und Erwartungen samt deren 
subjektiver Interpretation bzw. Übernahme durch das 
Subjekt gefasst. 
 
(Zwangscharakter der Situation einerseits  
und die freiwillige Übernahme durch das Individuum) 

 
 (vgl. Häcker, 1999) 



Veränderungslernen 

W I S S E N 
�  Beinhaltet das ausreichende inhaltliche, 

methodische und psychologische Wissen über 
Veränderungsprozesse. 
 

�  Das Wissen wie stabile Gewohnheiten verändert 
werden können und woran Veränderungsversuche 
scheitern können. 

 
 

(vgl. Sieland & Heyse, 2010) 



Veränderungslernen 

Veränderungslernen in drei Phasen 
 
 
 
 
 

 
Es macht Sinn, die Organisation eines Kurses analog 

zur Phasenstruktur aufzubauen. 
 
 
 
 
 
 

Auftauen Verändern Stabilisieren 

(nach Kurt Lewin)  



Veränderungslernen 

Auftauen / Unfreezing 
 
In diese Phase gelangt der Lernende, die Lernende, 
wenn Handlungen und Routine nicht mehr zu dem 
gewünschten Erfolg führen, wenn sie auf Widerstand 
oder Ablehnung von aussen stossen oder wenn diese 
ihnen fragwürdig erscheinen. 



Veränderungslernen 

Didaktische Instrumente und Methoden  
 
�  Erwartungen der Teilnehmenden wahrnehmen und eine 
Balance zwischen diesen und den Kurszielen herstellen 
 
�  Auseinandersetzung mit den eigenen Subjektiven Theorien 
 
�  Ist-Soll-Diskrepanz aufdecken 
 



Veränderungslernen 

Folgende Reflexionsfragen können dabei behilflich sein: 
 
 

(nach Sieland & Heyse, 2010) 



Veränderungslernen 

Wo liegen die Schwierigkeiten in der 
Auftauphase? 
 
Die Inkongruenzerfahrung (Ist-Soll-Diskrepanz) in der 
Auftau-Phase ist zu schwach, zu kurz 
à Sinnhaftigkeit fehlt und es kommt zu keiner 
Veränderung 
 
oder zu stark. 
à Veränderung wird als Bedrohung erlebt was zu 
Abwehr und Hilflosigkeit führt. 
 



Veränderungslernen 

 
Entscheidend ist, wie sehr die Person davon 
überzeugt ist,  
die Ist-Soll-Diskrepanz aus eigener Kraft 
oder  
mit Hilfe von aussen verkleinern oder 
beseitigen zu können. 

(vgl. Sieland & Heyse, 2010) 



Veränderungslernen 

Verändern / Moving Changing 
 
Damit ein stabiles Veränderungslernen möglich wird, 
folgt in einem nächsten Schritt nun die Suche nach 
einem neuen Verhaltensmuster, das sich an einem 
neuen Zielzustand, Handlungs- oder Erlebnsziel 
orientiert. 



Veränderungslernen 

Didaktische Instrumente und Methoden  
 
�  Wissensvermittlung und neue Handlungsmuster 
aufzeigen und Hilfestellungen kennenlernen 
 
�  Ähnlichkeiten zwischen Lernaufgabe und dem 
Arbeitsfeld herstellen – pädagogischer Doppeldecker 
(Man erlebt die Inhalte am eigenen Leibe und kann die 
theoretischen Aussagen mit den erfahrenen realen 
Effekten vergleich. vgl., Wahl, 2006) 



Veränderungslernen 

Wo liegen die Schwierigkeiten in der 
Veränderungs-Phase? 
 
�  Das Ausrichten des Kursprogramms an fiktiven 
Durchschnittsteilnehmenden.  
 
Als Kursleiterin muss ich das Bewusstsein haben, dass jede 
Person... 
... unterschiedliche Veränderungsbereitschaft mitbringt 
... ein anderes Belastungsempfinden aufweist 
... die Situation verschieden wahrnimmt 
... sich im Veränderungsprozess an einem anderen Ort befindet 

(vgl. Eschelmüller, 2007) 



Veränderungslernen 

Stabilisieren / Refreezing 
 
In der letzten Phase gilt es die 
Veränderungsmotivation und die neuen 
Verhaltensweisen dauerhaft zu implementieren und 
sie gegen die bestehende Routine zu behaupten, 
damit die Veränderung Bestand hat.  



Veränderungslernen 

Didaktische Methoden und Instrumente 

(Schematische Struktur des Lerntransfers in Anlehnung an Mutzeck, Wahl, 2006) 



Veränderungslernen 

Didaktische Instrumente und Methoden  
 
�  Wichtig ist, dass die Möglichkeit besteht, das 
Gelernte einzusetzen 
 
�  Die Berücksichtigung des sozialen Kontext, damit 
neue Verhaltensweisen fruchtbar werden 



Veränderungslernen 

Trainingseinheit Transfervorbereitung  
(vgl. Mutzeck, 2005) 
 Phase 1: Entscheidungsfindung 
 
Ziel:  
Sich für einen Handlungsschritt entscheiden 
  
Aspekte:  
Zunächst wägt jeder Teilnehmer für sich alleine die Vor- und 
Nachteile und die möglichen Konsequenzen der 
verschiedenen Ideen zum Erreichen seines Ziels ab. 



Veränderungslernen 

Trainingseinheit Transfervorbereitung 
 Phase 2: Vorbereitung der Umsetzung – Teil I 
 
Ziel 1:  
Handlungsschritte erarbeiten 
 
 Aspekte:  

 Die persönlich bedeutsame Handlungsabsicht in ganz 
klare und konkrete Handlungsschritte für den Berufsalltag 
umzuwandeln.  



Veränderungslernen 

Trainingseinheit Transfervorbereitung 
 Phase 2: Vorbereitung der Umsetzung – Teil I 
 
Ziel 2:  
Hilfen entwickeln 
 
 Aspekte:  

 Es werden Hilfen und Ressourcen personeller, 
materieller und situativer Art gesucht bzw. entwickelt. Damit 
das In-Angriff-Nehmen und das Durchhalten erleichtert 
werden. 



Veränderungslernen 

Trainingseinheit Transfervorbereitung 
 Phase 2: Vorbereitung der Umsetzung – Teil I 
 
Ziel 3:  
Vorbeugungs- und Abwehrmassnahmen erarbeiten 
 
 Aspekte:  

 „Schutzchilder für mögliche Störungen und 
Erschwernisse („Giftpfeile“) erarbeitet. 



Veränderungslernen 

Trainingseinheit Transfervorbereitung 
  



Veränderungslernen 

Wo liegen die 
Schwierigkeiten  
in der  
Stabilisierung-  
Phase? 

(Mutzeck, 2005) 



Veränderungslernen 

Trainingseinheit Transfervorbereitung 
 Phase 2: Vorbereitung der Umsetzung – Teil II 
 

Ziel 1:  
Kooperationsteam bilden 
 

 Aspekte:  
 Die Erfahrung hat gezeigt, dass die 

Wahrscheinlichkeit, die Umsetzung der Handlungsabsicht 
aufzuschieben oder auf- zugeben oder Anstrengungen und 
Schwierigkeiten auszu- weichen, wesentlich geringer sind, 
wenn zwei Teilnehmer sich in der Praxis gegenseitig mit Rat 
und Tat stützen.  



Veränderungslernen 

Trainingseinheit Transfervorbereitung 
 Phase 2: Vorbereitung der Umsetzung – Teil II 
 

Ziel 2:  
Den ersten Schritt der Handlungsabsicht erproben im Beisein 
der Kooperationspartner/-in  
 
Ziel 3:  
Selbstreflexion und Austausch im Kooperationsteam 
 
 

  



Veränderungslernen 

 
 

� Entwicklungskompetenz 
 

� Wirkfaktoren für nachhaltiges 
Veränderungslernen (nach Grawe, 2000) 
 
- unterstützende Beziehungen 
- emotionale Betroffenheit 
- Klärungsarbeit 
- Kreativität 
- Ressourcen 
 

 
 

 
 



Veränderungslernen 

 
 

 
 

????? Fragen ????? 
Fragen ????? 
Fragen ?????  

 
 
Herzlichen Dank für die Aufmerksamkeit! 
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