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Motivieren fur
Veranderung

In diesem Artikel lesen Sie Leitlinien fiir nachhaltig wirksame Didaktik-Konzepte, mit
deren Hilfe die Konzeptionierung fiir jegliche Weiterbildungsformate erleichtert wird.

SICH ZU VERANDERN, ist schwierig. Selbst wenn
der Anderungswunsch in uns selbst herange-
reift ist, braucht es neben einer klaren Zielfor-
mulierung starke Willenskraft und regelmaflige
Energie, um die gewiinschten Veranderungen
nachhaltig in das eigene Leben zu integrie-
ren. Die hier prasentierten Leitlinien beruhen
auf bildungspsychologischen Theorien sowie
hypnosystemischen und lésungsfokussierten
Interventionsansatzen.

Motivation spielt eine zentrale Rolle dabei,
wenn Menschen sich auf das Ubernehmen einer
neuen Haltung, das Lernen von Fachinhalten
oder das Implementieren neuer Verhaltenswei-
sen einlassen sollen. Aus der psychologischen
Forschung sind hier v.a. sogenannte »Erwar-
tung x Wert«-Theorien interessant. Motivation
ergibt sich dabei aus dem Produkt zweier Fak-
toren: 1. Erfolgserwartung: »Wenn ich mich an-
strenge, wie wahrscheinlich erreiche ich dann
mein Ziel?« 2. Wert: »Welchen Wert hat die
Zielerreichung fiir mich?« Die Wahrscheinlich-
keit einer (Lern-)Handlung steigt also mit der
zunehmenden Erfolgserwartung und dem Wert
der Zielerreichung. Die Kontexte, in denen sich
eine Person bewegt und wie diese gestaltet
sind, beeinflussen dabei die Auspragung der
Erfolgserwartung und Wertzuschreibung. Fir
Trainer bedeutet dies, dass sie eine grofie Rolle
fiir die Motivation ihrer Teilnehmenden spie-
len. Mit den folgenden psychoLOGISCHEN Di-
daktikmafinahmen stellen Sie gleich zu Beginn
die Weichen auf Erfolgskurs.

1. Hoffnungen beleuchten: Teilnehmende be-
notigen ein klares »Wofiir«, um dem Trainer
nicht nur ihre wertvolle Lebenszeit, sondern
auch die volle Aufmerksamkeit zu schenken.
Denn nur wenn die Teilnehmenden starke in-
nere Bilder davon haben, welche Ergebnisse sie
erreichen wollen, werden sie sich des Wertes
der Veranderung bewusst.

2. Orientierung am Erfolg: Zur Stirkung der
individuellen Erfolgserwartung der Teilneh-
menden ist es wichtig, ihnen ihre Kompetenzen
und Muster des Gelingens bewusst zu machen.

Studien zeigen, dass Menschen aus ihren eige-
nen Erfolgen sowie den Erfolgen und Miss-
erfolgen anderer am besten lernen. Der Ansatz
der intrinsischen und extrinsischen Motivation
ist hinlanglich bekannt. Vergessen wird jedoch
oft, dass extrinsische Motivation sehr hetero-
gen ist: Es macht einen Unterschied, ob eine
Person aus externem Druck (Belohnung, Be-
strafung) oder aus innerem Druck (Bediirfnis
nach Anerkennung, Pflichtgefiihl) heraus han-
delt. Beide Formen zahlen zur extrinsischen
Motivation und gelten als fremdbestimmt. Ex-
trinsische Motivation kann jedoch auch selbst-
bestimmt sein: Wenn eine Person den Wert
einer an sie gestellten Aufgabe fir sich erkennt,
kann sie sehr gewillt sein, diese auszufiihren.
Intrinsische Motivation liegt hingegen nur vor,
wenn die Aktivitat selbst die Belohnung ist. Sie
ist also verbunden mit Freude und nicht, wie
bei selbstbestimmter extrinsischer Motiva-
tion, mit dem bloflen Erkennen eines Nutzens.
In Weiterbildungssettings finden sich all diese
Motivationsarten wieder - in unterschiedli-
cher Auspragung bei den verschiedenen Teil-
nehmenden. Da die selbstbestimmten Motiva-
tionsformen zu besseren Lernerfolgen, mehr
Ausdauer bei herausfordernden Aufgaben
und mehr Kreativitat fihren, ist es wichtig, zu
uberlegen, wie diese unterstutzt werden kon-
nen. Die vielfach beforschte Theorie der Basic
Needs geht davon aus, dass selbstbestimmte
Motivation nur entstehen kann, wenn die drei
psychologischen Grundbediirfnisse nach Kom-
petenzerleben, Autonomie und sozialer Einge-
bundenheit hinreichend befriedigt sind.

3. Fokus auf Entwicklungsziele: Unterstiit-
zen Sie als Trainer Thre Teilnehmenden darin,
Probleme und wahrgenommene Schwachen in
selbstbestimmte Entwicklungsziele zu trans-
formieren sowie Schritte in die erwiinschte
Richtung wahrzunehmen. Dies stiitzt einerseits
Autonomie und Kompetenzerleben. Anderer-
seits wird der Effekt des Primings genutzt: Die
Aufmerksamkeit wird darauf gelegt, Anzeichen
von Veranderungen wahrzunehmen und wert-
zuschatzen.



4. Flexible Impulsgebung: Impulse sollten un-
bedingt an den selbst formulierten Entwick-
lungszielen der Teilnehmenden ausgerichtet
werden. Bedenken Sie bei Ihrer Impulsgebung,
dass sowohl die Innenwelt (Einstellungen,
Glaubenssatze) als auch die Aufienwelt (soziales
Umfeld) forderlich oder hinderlich fiir die Ziel-
erreichung sein konnen. Gute Weiterbildungen
zeichnen sich nicht nur durch begeisterte Teil-
nehmende, sondern auch durch nachhaltige
Wirksamkeit aus. Forschungen zum Gedacht-
nis- und Wissenserwerb zeigen, dass Neues am
besten aufgenommen, gefestigt und abgerufen
werden kann, wenn die Stadien der Gedacht-
nisbildung beriicksichtigt werden.

5. Merk-Wiirdiges visualisieren: Sammeln Sie
in Thren Seminaren das personlich Wertvolle
moglichst haufig interaktiv und visuell. Somit
erleichtern Sie das Einpragen und Erinnern
(Wiederholungs-, Elaborations-, Imagery-Ef-
fekt). Gleichzeitig werden Sie dabei dem Be-
diirfnis nach sozialer Eingebundenheit gerecht:
Sich in der Teilnehmerrunde wertgeschatzt und
akzeptiert zu fiihlen, ist sowohl fiir das Wohl-
befinden wichtig, als auch fiir Lernfortschritte.
Denn ob sich eine Person einem neuen, wenig
vertrauten Tatigkeits- oder Wissensgebiet zu-
wendet, hangt mit dem Ausmafl der erlebten
sozialen Eingebundenheit zusammen.

6. Anwendung auf Entwicklungsziele: Lassen
Sie Thre Teilnehmenden das Neu-Erlernte auf
konkrete, herausfordernde Alltagssituationen
anwenden. Sie konnen dies im Training simu-
lieren (Nutzung der Elaborations- und Kontext-
effekte). Motivieren Sie, dies im Alltag auszu-
probieren und begleiten Sie diese Lernprozesse:
Ermutigen Sie, bewaltigbare Schritte in die er-
winschte Richtung zu definieren und unter-
stiitzen Sie dabei, diese, falls notwendig, zu
adaptieren. So ermoglichen Sie wiederum Kom-
petenzerleben und soziale Eingebundenheit.

7. Nachhaltige Transferinterventionen: Nach-
haltig wirksam und personlich wertvoll sind
Weiterbildungen dann, wenn der Transfer in
den Alltag bereits wahrenddessen stattfindet.
Nutzen Sie Beobachtungs- und Umsetzungs-
aufgaben dafiir, dass die Teilnehmenden in
Kontakt mit ihrem zukinftigen Ich treten und
die Rolle von Fortschrittsdetektiven einneh-
men. Inspiration hierzu finden Sie im l6sungs-
fokussierten Ansatz.

8. Nutzen utilisieren: Die Wahrnehmung von
kleinen Erfolgen gibt Motivation fiir weitere
Anderungsschritte, da Kompetenzerleben er-
moglicht wird. Laden Sie die Teilnehmenden
daher zu einer erfolgsfokussierten Evaluation
ein. Diese erlaubt es Thnen, Ansatzpunkte fiir
eine weitere Zusammenarbeit zu definieren. []
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