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Einleitung

Die Einflihrungskurse bieten den Lehre-
rinnen und Lehrern die Méglichkeit, sich
mit dem Fach- und Lernverstandnis ausein-
anderzusetzen, auf dem «Hauswarts» ba-
siert. Die Teilnehmenden erhalten Impulse
und entwickeln daraus mit dem Lehrmit-
tel und den dazugehdérigen webbasierten
Materialien eigene Unterrichtssequenzen,
die den Lernenden handlungsorientiertes
Lernen ermdglichen.

»
Hauswarts: |

Quelle: profil-L 1/ 2010



Einleitung

Gesagt ist nicht gehért,

gehort ist nicht verstanden,
verstanden ist nicht einverstanden,
einverstanden ist nicht durchgefihrt,
durchgefihrt ist nicht beibehalten.

(Lorenz, K.)



Fragestellung

Wie kann ich als Kursleiterin respektvoll mit
Widerstanden umgehen, die bei
Veranderungsprozessen entstehen und die
Kursteilnehmerinnen und -nehmer beim
Veranderungslernen unterstutzen?



Fragestellung

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

Wie lassen sich Veranderungen von
handlungssteuernden Strukturen im Rahmen von
Lehrerinnen- und Lehrerweiterbildungskursen gezielt
fordern und unterstutzen?



Vorgehen

Teil 1: Ursachensuche

Warum fliessen Neuerungen nur zogerlich in den Unterricht
ein’?

Warum reagieren einige Lehrpersonen auf den Wandel mit
Widerstand?



Vorgehen

O




Vorgehen

Teil 3: Berufliche Weiterbildung erfolgreich und
wirksam gestalten

 AUFTAUEN:
Forderung der Anderungsbereitschaft

» VERANDERN:
Handlungssteuernde Strukturen entwickeln

 STABILISIERUNG:
Transfervorbereitung und -begleitung



Ursachensuche

Das Drei-Zonen-Modell

Panikzone

Komfortzone

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



Ursachensuche

Personentypen im Wandel
Vier Beanspruchungsmuster nach dem Verhaltens-
und Erlebensmuster
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(vgl. Schaarschmidt & Kieschke 2007, S. 88, Fritze, Kessler, Tiirk-Noack, Jendro & Zweiling)



Ursachensuche

Personentypen im Wandel

» Personentypen aus der Praxis des Change
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Ursachensuche

Widerstand gehort zum Veranderungsprozess
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(vgl. Hoffmann & Lang, 2006)



Ursachensuche

Ursachen von Widerstand

Werte- und Zielkonflikte

Mangelhafte Umweltkonkordanz
Zusatzliche Arbeit

Einschrankung der Selbstbestimmung



Veranderungslernen

Voraussetzungen fur erfolgreiches
Veranderungslernen

Veranderungslernen zwischen
Anderungsbereitschaft und Anderungsfahigkeit

WOLLEN Anderungsbereitschaft SOLLEN

\ Voraussetzung fir
- erfolgreiches Verdnderungslernen

WISSEN Anderungsféhigkeit KONNEN

(Sieland & Heyse, 2010)



Veranderungslernen

KONNEN |

» Kompetenzen, Ressourcen, physische Kapazitaten




Veranderungslernen

KONNEN |

Entwicklungskompetenz
Lernbereitschaft
Reflexionsfahigkeit
Fahigkeit Entwicklungsbedarf klaren zu konnen
Fahigkeit Entwicklung uberprufen zu konnen

(vgl. Meyer, 2009)



Veranderungslernen

'WOLLEN!

Eigenen Interessen und Wunsche

Personliche Lebensinteressen (Eigen-Sinnigkeit)

und
personlichen Lerninteressen (Eigen-Willigkeit)

(vgl. Hacker, 1999)



Veranderungslernen

SOLLEN

Darunter werden die nachdrucklich gestellten
Anforderungen und Erwartungen samt deren

subjektiver Interpretation bzw. Ubernahme durch das
Subjekt gefasst.

(Zwangscharakter der Situation einerseits
und die freiwillige Ubernahme durch das Individuum)

(vgl. Hacker, 1999)



Veranderungslernen

WISSEN]

Beinhaltet das ausreichende inhaltliche,
methodische und psychologische Wissen uber
Veranderungsprozesse.

Das Wissen wie stabile Gewohnheiten verandert
werden konnen und woran Veranderungsversuche
scheitern konnen.

(vgl. Sieland & Heyse, 2010)



Veranderungslernen

O

Veranderungslernen in drei Phasen

Auftauen Verandern

Es macht Sinn, die Organisation eines Kurses analog
zur Phasenstruktur aufzubauen.

(nach Kurt Lewin)




Veranderungslernen ([ >>

Auftauen / Unfreezing

In diese Phase gelangt der Lernende, die Lernende,
wenn Handlungen und Routine nicht mehr zu dem
gewunschten Erfolg fuhren, wenn sie auf Widerstand

oder Ablehnung von aussen stossen oder wenn diese
ihnen fragwurdig erscheinen.



Veranderungslernen ([ >

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



Verinderungslernen ([l >>

Folgende Reflexionsfragen konnen dabei behilflich sein:

SWOT Gegenwart Zukunft
positiv Starken Chancen
Was lauft gut? Wo sehen sie Chancen?
Was sind die Starken? Wozu waren Sie noch fahig?
Worauf sind Sie stolz? Was kénnen Sie ausbauen?
Was war forderlich? Welche Verbesserungsmaoglichkeiten
In welchen Situationen flihlten sie sehen Sie?
sich wohl? Was kénnten Sie in ihrem Umfeld
nutzen?
Was liegt noch brach?
negativ Schwaéchen Gefahren

Was ist schwierig?

Wo liegen |hre Fallen, Barrieren?
Welche Stérungen behindern Sie?
Was fehlt?

Wo zeigte sich Widerstand?

Wo lauern Gefahren?

Was sind mégliche Risiken, kritische
Faktoren?

Was passiert, wenn sie nichts an-
dern?

Womit missen Sie rechnen?

(nach Sieland & Heyse, 2010)



Verinderungslernen [N

Y—/

Wo liegen die Schwierigkeiten in der
Auftauphase?

Die Inkongruenzerfahrung (Ist-Soll-Diskrepanz) in der
Auftau-Phase ist zu schwach, zu kurz

- Sinnhaftigkeit fehlt und es kommt zu keiner
Veranderung

oder zu stark.

—> Veranderung wird als Bedrohung erlebt was zu
Abwehr und Hilflosigkeit fuhrt.



Veranderungslernen ([ >

Entscheidend ist, wie sehr die Person davon
uberzeugt ist,

die Ist-Soll-Diskrepanz aus eigener Kraft
oder

mit Hilfe von aussen verkleinern oder
beseitigen zu konnen.

(vgl. Sieland & Heyse, 2010)



Veranderungslernen

Damit ein stabiles Veranderungslernen moglich wird,
folgt in einem nachsten Schritt nun die Suche nach
einem neuen Verhaltensmuster, das sich an einem
neuen Zielzustand, Handlungs- oder Erlebnsziel
orientiert.



Veranderungslernen

Didaktische Instrumente und Methoden

Wissensvermittlung und neue Handlungsmuster
aufzeigen und Hilfestellungen kennenlernen

Ahnlichkeiten zwischen Lernaufgabe und dem
Arbeitsfeld herstellen — padagogischer Doppeldecker
(Man erlebt die Inhalte am eigenen Leibe und kann die

theoretischen Aussagen mit den erfahrenen realen
Effekten vergleich. vgi., wani, 2006)



Veranderungslernen

Wo liegen die Schwierigkeiten in der
Veranderungs-Phase?

Das Ausrichten des Kursprogramms an fiktiven
Durchschnittsteilnehmenden.

Als Kursleiterin muss ich das Bewusstsein haben, dass jede
Person...

... unterschiedliche Veranderungsbereitschaft mitbringt
... ein anderes Belastungsempfinden aufweist
... die Situation verschieden wahrnimmt

... Sich im Veranderungsprozess an einem anderen Ort befindet

(vgl. Eschelmdliller, 2007)



Veranderungslernen

In der letzten Phase qilt es die
Veranderungsmotivation und die neuen
Verhaltensweisen dauerhaft zu implementieren und
sie gegen die bestehende Routine zu behaupten,
damit die Veranderung Bestand hat.

h Nld



Veranderungslernen

Didaktische Methoden und Instrumente

»Aneignungsphase« im

Trainingsfeld

(1)
Trainingsprozess:
a) Vorstellungen
vom
veranderten
Handeln
erhalten

b) Handlungen
planen

¢) Handlungen

simulieren

(2)
Trainingsprodukt:
Geplante und vor-
gelbte neue Hand-

lung

(»Rubikon«)

Willentliche Entscheidung

» Transferphase« im

Praxisfeld

(3)
Transferprozess:
Handlungen erpro-
ben in einfachen,
alltaglichen und
schwierigen Situati-
onen

(4)
Transferprodukt:
Verdichtete hand-
lungsleitende sub-
jektive Theorien far

das ,Handeln unter
Druck*

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




Veranderungslernen

Didaktische Instrumente und Methoden

Wichtig ist, dass die Moglichkeit besteht, das
Gelernte einzusetzen

Die Berucksichtigung des sozialen Kontext, damit
neue Verhaltensweisen fruchtbar werden



Veranderungslernen

h Nld

Phase 1: Entscheidungsfindung

Ziel:
Sich fur einen Handlungsschritt entscheiden

Aspekte:

Zunachst wagt jeder Teilnehmer fur sich alleine die Vor- und
Nachteile und die moglichen Konsequenzen der
verschiedenen Ideen zum Erreichen seines Ziels ab.



Veranderungslernen

h Nld

Phase 2: Vorbereitung der Umsetzung - Teil |

Ziel 1:
Handlungsschritte erarbeiten

Aspekte:

Die personlich bedeutsame Handlungsabsicht in ganz
klare und konkrete Handlungsschritte fur den Berufsalltag
umzuwandeln.



Veranderungslernen

h Nld

Phase 2: Vorbereitung der Umsetzung - Teil |

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.



Veranderungslernen

Phase 2: Vorbereitung der Umsetzung - Teil |

Ziel 3:
Vorbeugungs- und Abwehrmassnahmen erarbeiten

Aspekte:

,2ochutzchilder fur mogliche Storungen und
Erschwernisse (,Giftpfeile®) erarbeitet.



Veranderungslernen

1) Handlungsabsicht

(berpriiftes Ziel)




Veranderungslernen

Wo liegen die

Schwierigkeiten

in der —
Stabilisierung- =, | [Crrmmrm—
Phase? = -

(Mutzeck, 20095)




Veranderungslernen

Phase 2: Vorbereitung der Umsetzung - Teil |l

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 zwel Teilnehmer sich in der Praxis gegenseitig mit Rat
und Tat stutzen.



Veranderungslernen

Phase 2: Vorbereitung der Umsetzung - Teil |l

Ziel 2:

Den ersten Schritt der Handlungsabsicht erproben im Beisein
der Kooperationspartner/-in

Ziel 3:
Selbstreflexion und Austausch im Kooperationsteam



Veranderungslernen

Entwicklungskompetenz

Wirkfaktoren fur nachhaltiges
Veranderungslernen ach rawe, 2000)

- unterstutzende Beziehungen
- emotionale Betroffenheit

- Klarungsarbeit

- Kreativitat

- Ressourcen



Veranderungslernen

Herzlichen Dank fur die Aufmerksamkeit!
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