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Zusammenfassung

WeiterbildungsmaBnahmen sind dann erfolgreich, wenn
sie auf einem psychoLOGISCHEN didaktischen Konzept
basieren, das alle Lernenden ,abholt” und sie gut auf ih-
rer individuellen Entwicklungsreise begleitet. In diesem
Artikel lernen Sie einen methodischen Ansatz (Akronym:
HOFFMANN) kennen, mit dessen Hilfe Weiterbildungen
in Gruppensettings jeglicher Formate, Inhalte und Ziel-
gruppen leichter konzipiert werden konnen. Dieser Ansatz
beruht zum einen auf bildungspsychologischen Theorien,
die sich mit Motivation, selbstreguliertem Lernen und Ge-
dichtnisbildung auseinandersetzen. Zum anderen wird
auf zentrale Erkenntnisse losungsfokussierter und hyp-
nosystemischer Interventionsansitze zuriickgegriffen. Im
ersten Teil des Beitrags wird die theoretische Fundierung
dargestellt, wobei stets Implikationen fiir die Praxis ab-
geleitet werden. Im zweiten Teil werden die didaktischen
Bausteine der HOFFMANN-Methode® in Form eines
konkreten Leitfadens fiir die Gestaltung von nachhaltig
wirksamen Weiterbildungen vorgestellt: Hoffnungen be-
leuchten, Orientierung am Erfolg, Fokus auf Entwick-
lungsziele, Flexible Impulsgebung, Merk-Wiirdiges visua-
lisieren, Anwendung auf Entwicklungsziele, Nachhaltige
Transferinterventionen, Nutzen utilisieren.

Abstract

Continuing education measures are successful when they
are based on a psychoLOGICAL didactic concept that
“catches up” with all learners and accompanies them
well on their individual journey of development. 1n this
article, you will learn about a methodological approach
(acronym: HOFFMANN) that can be used to more eas-
ily design continuing education in group settings of any
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format, content, and target group. On the one hand, this
approach is based on theories of educational psychology
that deal with motivation, self-requlated learning, and
memory formation. On the other hand, it draws on central
insights of hypnosystemic and solution-focused interven-
tion approaches. In the first part of the paper, the theoreti-
cal foundation is presented, with implications for practice
always being drawn. In the second part, the didactic build-
ing blocks of the HOFFMANN Method® are presented in
the form of a concrete guideline for the design of sustain-
ably effective training courses: Highlighting hopes, Ori-
entation to success, Focus on development goals, Flexible
impulses, visualizing Memorable things, Application to
developmental goals, sustaiNable transfer interventions,
utilizing beNefits.

1. Einleitung

Sich zu verdndern, ist schwierig. Selbst wenn der Ande-
rungswunsch in uns selbst herangereift ist, braucht es
neben einer klaren Zielformulierung starke Willenskraft
und regelmé&pige Energie, um erwiinschte Verdnde-
rungen nachhaltig in das eigene Leben zu integrieren.

Psychologinnen begleiten hiufig Menschen in Ver-
anderungsprozessen. Sie unterstiitzen individuelle
Entwicklung und moderieren Fortschritt in Gruppen.
Manchmal gibt es hinsichtlich der Kompetenzentwick-
lung einen vorab festgelegten Fokus, beispielsweise bei
Fiihrungstrainings, manchmal wird der Fokus gemein-
sam mit den Zielpersonen erst wahrend des Prozesses
geklart, beispielsweise im Team-Coaching.

Nachhaltige Verdnderungen gehen immer mit Lernen
einher, denn: ,Lernen bezeichnet jene Prozesse, die zu
einer relativ langfristigen Verdnderung im Verhaltens-
potenzial eines Organismus fiihren und das Ergebnis
von Erfahrungen darstellen” (Haider, 2019).



Fiir die ,Begleitung von Entwicklungsreisen” stel-
len Psychologinnen in ihrer praktischen Arbeit einen
Raum fiir Lernerfahrungen zur Verfligung; einen Raum,
in dem die ,Reisenden” Neues erfahren, sich erproben
und verdndern kénnen. Im Gruppensetting kommen
unterschiedliche ,Reisende” zusammen. Sie variieren
in Vorwissen und Kompetenzniveau. Sie bringen un-
terschiedliche ,Reisevorlieben” mit. Manche kommen
begeistert, andere mit grofer Skepsis. Die gruppenlei-
tenden Psychologinnen stehen vor der Herausforde-
rung, jede und jeden ,gut abzuholen” und individuell
stimmige Entwicklungsrdume zu kreieren. Die Dynamik
in der Gruppe stellt idealerweise eine eigene Quelle fiir
Lernen dar.

Doch wie kdnnen Psychologinnen individuelle, freud-
volle und nachhaltige Entwicklung im Gruppenkontext
ermoglichen? In diesem Artikel mdchten wir Ihnen einen
methodischen Ansatz vorstellen (s. Abbildung 1), mit
dessen Hilfe die Konzeptionierung von Weiterbildungen
jeglicher Formate, Inhalte und Zielgruppen erleichtert
wird.

Abb. 1: HOFFMANN-Methode®: Leitlinien fiir nachhaltig wirksame Didaktik-
Konzepte
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Dieser methodische Ansatz beruht auf bildungspsy-
chologischen Theorien (Spiel, Schober, Wagner & Rei-
mann, 2010) sowie hypnosystemischen und I8sungs-
fokussierten Interventionsansdtzen (Gross & Popper,
2020; Iveson, George & Ratner, 2018). Im ersten Teil
dieses Beitrags wird ein Einblick in die vielfaltigen zu-
grundeliegenden Theorien und Ansatze gegeben. Da-
bei fokussieren wir auf das zentrale Thema jeder gelin-
genden Weiterbildung, auf Motivation. Im zweiten Teil
des Beitrags werden mit der HOFFMANN-Methode®
Leitlinien fiir nachhaltig wirksame Didaktik-Konzepte
vorgestellt.
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2. Theoretische Fundierung

2.1. Wissenswertes aus der bildungs-
psychologischen Forschung

M otivation spielt eine zentrale Rolle,
wenn Menschen sich auf das Uber-
nehmen einer neuen Haltung,

das Lernen von Fachinhalten oder

das Implementieren neuer Verhaltens-
weisen einlassen sollen.

Aus der psychologischen Forschung sind hier v.a. soge-
nannte ,Erwartung x Wert“-Theorien interessant (Rei-
senzein, 2021). Motivation ergibt sich dabei aus dem
Produkt zweier Faktoren:

Individuelle Erfolgserwartung: Wenn ich mich an-
strenge, wie wahrscheinlich erreiche ich mit dieser
Handlung mein Ziel?

Subjektiver Wert: Wie wiinschenswert ist das Ziel fiir
mich? Welchen Wert haben die zu erwartenden Fol-
gen meiner Handlung fiir mich?

Laut Reisenzein (2006) liegt dieser Theorie die zentrale
Annahme zugrunde, ,dass Personen versuchen, dasje-
nige zu tun, von dem sie glauben, dass es zu dem fiihrt,
was sie sich wiinschen”. Die Wahrscheinlichkeit, eine
Lernhandlung auszufithren oder eine Aufgabe zu bear-
beiten, steigt dabei mit zunehmender Erfolgserwartung
und der Hohe des zugeschriebenen Wertes. Ist jedoch
KEINE Erfolgserwartung vorhanden oder KEIN persén-
licher Wert der Zielerreichung fiir die Person erkennbar,
dann ist auch KEINE Motivation da, diese Handlung
oder Aufgabe auszufiihren.

Weiters ist in dieser Theorie die hohe Bedeutung von
Situationen und Kontexten integriert (vgl. Eccles & Wig-
field, 2020). Denn die Kontexte, in denen sich eine Per-
son bewegt und wie diese gestaltet sind, beeinflussen
dabei die Auspragung der Erfolgserwartung und Wertzu-
schreibung. Sie kennen dies sicherlich selbst auch aus
eigener Erfahrung: Selbst, wenn Sie etwas sehr gerne
machen, kann es sein, dass Sie in bestimmten Situati-
onen keine Lust haben, sich weiter zu engagieren. Bei-
spielsweise weil sie keine Wertschatzung fiir [hre Arbeit
erlangen oder Sie sich durch Vorschriften zu stark in [hrer
Freiheit eingeschrénkt fithlen. Trotzdem ist es denkbar,
dass Sie die Aufgabe erledigen, und zwar aus externalen
Grunden. Beispielsweise weil sie dadurch bei einer an-
stehenden Gehaltsverhandlung bessere Chancen haben
oder einen Konflikt mit Kolleginnen vermeiden wollen.
Fir Gruppenleiterinnen bedeutet dies, dass der Kontext
eine groPe Rolle fiir die Motivation der Teilnehmenden
spielt.
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Aus dieser Theorie lassen sich also zwei grundlegende
Ansétze flir Motivationsférderung ableiten, namlich ei-
nerseits die individuelle Erfolgserwartung zu erhéhen,
andererseits am Wert der Zielerreichung anzusetzen.

Die individuelle Erfolgserwartung kann insbeson-
dere durch das Bewusstmachen und die Ermog-
lichung von Erfolgserlebnissen (mastery expe-
riences) geférdert werden (vgl. Bandura, 1997). So
kann beispielsweise durch das Setzen von kurz-
fristigen Zielen die Selbstwirksamkeitserwartung
und somit auch die Erfolgserwartung erhoht wer-
den. Kurzfristige Ziele lassen sich leichter errei-
chen als langfristige Ziele. Die Wahrscheinlichkeit
von Erfolg und Selbstwirksamkeit ist somit hoher.
Zudem ist das Aupern von sogenannten verbalen
Uberzeugungen und Bekriftigungen eine wirksame
Methode: Es ist motivationsfoérderlich, wenn signi-
fikante Andere, wie beispielsweise Sie als Gruppen-
leiterln oder andere Teilnehmende, mit glaubwiir-
digen Auperungen wie ,Ich bin sicher, dass du das
schaffst ...“ Zuversicht hinsichtlich der erwi{insch-
ten Veranderung vermitteln oder wiederholt und
zeitnah Fortschritte aufzeigen sowie Verbesse-
rungen wiirdigen.

Der subjektive Wert kann vieles umfassen: die per-
sonliche Wichtigkeit, die Niitzlichkeit, die Einschat-
zung der Kosten sowie den intrinsischen Wert. Ein
Beispiel: In einem Training sollen Sie im Rahmen
einer Transferaufgabe mindestens ein strukturiertes
Mitarbeiterlnnengespréch fiihren. Ob Sie diesen
praktischen Lernschritt tatsdchlich setzen, héngt
von verschiedenen Faktoren ab: Welche persénliche
Bedeutung hat diese Aufgabe fiir Sie? Sind in Thren
Augen MitarbeiterInnengesprdche etwas Wichtiges?
Wie schitzen Sie die Niitzlichkeit ein? Sind Sie mit
vorangegangenen Gesprachen unzufrieden gewe-
sen und sind der Ansicht, die neue Strukturierung
kénnte hilfreich sein? Wie hoch sind die Kosten fiir
Sie? Missen Sie sich zeitintensiv auf das Gespréch
vorbereiten? Besteht die Gefahr, dass Sie scheitern
bzw. befilirchten Sie, dass lhre Mitarbeiterinnen
Sie fiir inkompetent erachten, wenn das Gesprach
nicht gut lauft? Wie ist Ihre aktuelle Arbeitsbelas-
tung? Konnen Sie das strukturierte Mitarbeiterln-
nengesprach nur fiihren, wenn Sie etwas anderes
Wichtiges verschieben? Idealerweise hat die Auf-
gabe fiir Sie einen hohen intrinsischen Wert: Sie
sind begeistert von der neu erlernten Struktur des
Mitarbeiterlnnengespréachs und konnen es kaum
erwarten, auf diese Weise zielfokussiert mit lhren
Teammitgliedern in Reflexion zu gehen. Fiir die Mo-
tivationsférderung bedeutet dies, dass an all diesen
vier Aspekten gearbeitet werden kann: Es kann z. B.
iber die persdnliche Wichtigkeit und den Nutzen
reflektiert werden, aber es kénnen auch die Kosten
angesprochen werden und wie diese reduziert wer-
den kénnen.
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Eine weitere relevante Motivationstheorie ist die der
intrinsischen und extrinsischen Motivation. Diese ist
hinlanglich bekannt. Vergessen wird jedoch oft, dass ex-
trinsische Motivation sehr heterogen ist (Ryan & Deci,
2020): Es macht einen Unterschied, ob eine Person aus
externem Druck (Belohnung, Bestrafung) oder aus inne-
rem Druck (Bedtirfnis nach Anerkennung, Pflichtgefiihl)
heraus handelt. Beide Formen zdhlen zur extrinsischen
Motivation und gelten als fremdbestimmt. Extrinsische
Motivation kann jedoch auch selbstbestimmt sein:
Wenn eine Person den Wert einer an sie gestellten Auf-
gabe fiir sich erkennt, kann sie sehr gewillt sein, diese
auszufiihren. Es kann sogar sein, dass sie diese als pas-
send zu ihren eigenen Interessen und Werten sieht. In-
trinsische Motivation liegt hingegen nur vor, wenn die
Aktivitat selbst die Belohnung ist. Sie ist also verbun-
den mit Freude und nicht, wie bei selbstbestimmter ex-
trinsischer Motivation, mit dem blopen Erkennen eines
Nutzens.

In Weiterbildungen finden sich all diese Motivati-
onsarten wieder, unterschiedlich ausgepragt bei den
verschiedenen Teilnehmenden, aber auch bei ein- und
derselben Person unterschiedlich zu verschiedenen
Zeitpunkten. Da die selbstbestimmten Motivations-
formen zu einer positiveren Stimmung, mehr Kreativitat
sowie mehr Ausdauer bei herausfordernden Aufgaben
und somit besseren Lernerfolgen und Leistungen fiihrt
(Schneider, 2019), ist es wichtig zu tiberlegen, wie diese
unterstiitzt werden kdnnen. Die vielfach beforschte The-
orie der Basic Needs (Deci & Ryan, 2002) geht davon aus,
dass selbstbestimmte Motivation nur entstehen kann,
wenn die drei psychologischen Grundbediirfnisse nach
Kompetenzerleben, Autonomie und sozialer Eingebun-
denheit hinreichend befriedigt sind.

Dem Bediirfnis nach Kompetenz liegt das Bestreben
zugrunde, sich als handlungsfahig zu erleben sowie
Anforderungen der Umwelt wirksam und aus eigener
Kraft bewéltigen zu kdnnen. Personen suchen somit
Gelegenheiten, die eigenen Fahigkeiten anzuwenden
und suchen sich Herausforderungen, die sie auch be-
waltigen kdnnen. Dies gilt selbstverstandlich auch fiir
Teilnehmende von Weiterbildungen. Kompetenzerle-
ben wird am besten in einem gut strukturierten Um-
feld ermoglicht, das optimale Herausforderungen,
positives Feedback und Wachstumschancen bietet.

Dem Bediirfnis nach Autonomie liegt der Wunsch
zugrunde, sich als eigenstdndiges ,Handlungszen-
trum” und Verursacherln von Handlungen zu erleben:
Personen mdchten ihre Ziele und Handlungen selbst
bestimmen. D.h. fiir die Entwicklung einer selbst-
bestimmten Motivation ist es wichtig, dass Teilneh-
mende in Trainings sich frei von duferem Druck und
als Individuen angesprochen fiithlen sowie ihnen viel
Mitgestaltungsmoglichkeit angeboten wird.

Das Bediirfnis nach sozialer Einbindung spiegelt das
Bestreben des Menschen nach befriedigenden Sozi-



alkontakten wider sowie die zentrale Bedeutung des
Gefiihls einer sozialen Geborgenheit: Wir kennen
alle das angenehme Gefiihl, sich von einer Person
willkommen bzw. in einer Gruppe ,heimisch” und
akzeptiert zu fiihlen. Dies ist nicht nur fiir das emoti-
onale Wohlbefinden wichtig, sondern auch fiir Lern-
fortschritte: Denn ob sich eine Person einem neuen,
wenig vertrauten Tatigkeits- oder Wissensgebiet zu-
wendet, hangt auch mit dem Ausmap der erlebten
sozialen Eingebundenheit zusammen.

Auferdem ist es bei Motivationsférderung wichtig, die
Personen in ihren Lernprozessen zu begleiten, d.h.
sie in ihrem selbstregulierten Lernen zu unterstiitzen
(Gotz & Nett, 2017). Dies inkludiert die mdglichst rea-
listische Einschatzung der eigenen Kompetenzen fiir
die Bewaltigung der Aufgabe, das Setzen von Entwick-
lungszielen, die Planung des Vorgehens, das Monitoring
des Fortschritts, aber auch die Bewertung der Zieler-
reichung — die nicht unbedingt immer sofort in Erfol-
gen miinden wird. Oftmals wird es notwendig sein, die
Schritte zur Zielerreichung zu adaptieren. Das neu Er-
lernte in konkreten Situationen auferhalb der Weiterbil-
dung anzuwenden, bendtigt besondere Motivation und
entsprechend unterstiitzende Mafnahmen durch die
Gruppenleiterlnnen.

Zudem gilt es bereits wahrend der Weiterbildung da-
ran zu arbeiten, wie das Erlernte auch nachhaltig ange-
wandt und transferiert werden kann. Forschungen zum
Gedachtnis- und Wissenserwerb zeigen, dass Neues am
besten verankert wird, wenn die Stadien der Gedacht-
nisbildung ber{icksichtigt werden (Maderthaner, 2017).
D.h. es gilt zu beachten, wie zu speichernde Informa-
tionen aufgenommen werden (Phase der Aufnahme),
wie diese gefestigt (Phase der Festigung) und abgeru-
fen werden (Phase des Abrufs). Hinsichtlich der Phasen
der Gedachtnisbildung konnten in der psychologischen
Forschung verschiedene systematische Einflisse bzw.
Effekte nachgewiesen werden, die hier exemplarisch an-
gefiihrt werden:

Phase der Aufnahme: Bei der Aufnahme von Wissen
sind einerseits die Formen, in welcher Informationen
dem Gedachtnis ,zugefiihrt” werden, entscheidend,
z.B. als sprachliche Inhalte, Bilder oder Vorstel-
lungen. Andererseits sind die Bedingungen, unter de-
nen dies geschieht, bedeutend. Welche Bediirfnisse
sind bei den Teilnehmenden gerade aktiviert? Worauf
ist ihr Aufmerksamkeitsfokus gerichtet? Wie sind die
Informationen gegliedert und in welcher Reihenfolge
werden sie prasentiert? Konnen die Teilnehmenden
einen personlichen Bezug zum Kontext herstellen, in
den die Informationen eingebettet sind? Dabei ist es
aus lernpsychologischer Sicht wichtig, die Informati-
onen nicht nur zu wiederholen, sondern zu elaborie-
ren. Folglich miissen die Bedeutung der Inhalte und
deren Verkniipfungsmoglichkeiten mit bereits beste-
hendem Wissen bereits bei der Wissensaufnahme
reflektiert werden. Die Wahrscheinlichkeit, dass die
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Informationen gut abrufbar im Langzeitgedachtnis
abgelegt werden, steigt, wenn einer Person der volle
Bedeutungsumfang der neuen Information bewusst
wird, moglichst viele Assoziationen bzw. Verkniip-
fungen zu anderen Wissensinhalten geweckt werden
und die ausgel6sten Vorstellungen moglichst ,leben-
dig” sind (Elaborationseffekt; s. Maderthaner, 2017).

Die Geddchtnisforschung zeigt
aufBerdem, dass verbale und Bild-
inhalte zwei unterschiedliche, sich
erganzende Quellen der Informa-
tionsaufnahme darstellen. Wenn
Gruppenleiterinnen sowohl verbale
als auch bildliche Quellen zur
Verfiigung stellen, kénnen die Inhalte
,doppelt” gespeichert werden.

Dabei werden konkrete Objekte und Bilder etwas
besser erinnert als Worte (Imagery-Effekt): ,Bilder sa-
gen mehr als 1000 Worte. .

Phase der Festigung: Auf die Phase der Aufnahme
folgen idealerweise die Festigung, Nachverarbeitung
und Umstrukturierung des Wissens. Beispielsweise
wird neues Wissen mit vorhandenem Wissen ver-
knipft, logische Zusammenhange werden zwischen
Informationen hergestellt und Widerspriiche geglat-
tet, aufgenommene Informationen und Erlebnisse
durch Erzdhlen nachformuliert und nachgeformt (vgl.
Maderthaner, 2017). Der gréte Teil unseres Wissens
wird nicht durch eine einmalige Darbietung, son-
dern erst durch Wiederholungen behalten (Wieder-
holungseffekt). Dabei werden Informationen dauer-
hafter eingepréagt, wenn die Wiederholungen nicht
sofort hintereinander, sondern {iber einen langeren
Zeitraum verteilt erfolgen.

Phase des Abrufs: Die Leichtigkeit des Abrufs der In-
formationen ist abhingig von den genutzten Merk-
und Erinnerungshilfen. Nicht alles, was im Gedé&cht-
nis gespeichert ist, kdnnen wir bewusst erinnern. Die
Art, wie Inhalte abgefragt oder aufgerufen werden,
ist mitentscheidend fiir die Ged&chtnisleistung (Ab-
rufeffekt). Am einfachsten und nachhaltigsten sind
Inhalte abrufbar, die im Verhalten verankert wurden.
Auto- oder Radfahren kénnen wir selbst nach langen
Pausen automatisch. Wenn bereits wahrend Weiter-
bildungen an Verhaltenselementen gearbeitet wird,
steigt die Wahrscheinlichkeit, dass dieses Verhalten
auch in der entsprechenden Alltagssituation erin-
nert werden kann. Weiters konnen Gedachtnisinhalte
dann besser abgerufen werden, wenn in den ,Priifsi-
tuationen” die gleichen Merkmale gegeben sind wie
in den Lernsituationen (Kontexteffekt).
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2.2. Hilfreiches aus der Therapieforschung

Der 16sungsfokussierte Ansatz wurde von Insoo Kim Berg
und Steve de Shazer im Laufe der 80er-Jahre am Brief
Therapy Center in Milwaukee (USA) entwickelt. Er legt
den Fokus radikal auf die erwiinschte Zukunft und die
vorhandenen Ressourcen der Klientlnnen. Der Begriff
,LOsung” wird nicht als ,Problemlésung” verstanden,
sondern als Synonym fiir die ersehnte, vom Problem
unabhéngige Zielerreichung. Im Gesprachsfithrungspro-
zess mit Einzelpersonen und Gruppen sind hierbei drei
Ideen besonders bedeutsam (nach Jackson & McKergow,
2006).

Das Entwickeln eines klaren Losungsbildes: Sobald
Menschen tiber ihre Hoffnungen, Wiinsche und Ziele
sprechen, erhoht sich die Wahrscheinlichkeit, dass
sie diese realisieren. Klientlnnen werden daher von
Beginn an eingeladen, sich so klar wie moéglich vorzu-
stellen, wie ihre erwiinschte Zukunft aussieht. Uber
eine entsprechende Wiirdigung findet eine Loslésung
vom ,mitgebrachten Problem” statt. Anschliefend
wird konsequent auf Hilfreiches fiir das Leben der
erwilinschten Zukunft fokussiert. Es werden konkrete,
realisierbare Ziele entwickelt und Indikatoren fiir die
Erreichung dieser festgelegt. Dieser Perspektivwech-
sel ,vom Problem zur Loésung” stellt das Kernstiick
des l6sungsfokussierten Ansatzes dar. Versuche, das
Entstehen von Problemen zu erklaren, werden als
hinderlich fiir das Erreichen der erwiinschten Zukunft
angesehen (Burgstaller, 2015).

Losungsvorboten erkennen und nutzen: Im Gespréch
wird nach Anzeichen der erwiinschten Zukunft in der
Gegenwart gesucht. Diese ,Ausnahmen vom Pro-
blem” werden als Ressourcen fiir das Erreichen der
erwilinschten Zukunft genutzt. Der Fokus wird darauf
gerichtet, mit welchen Mustern des Gelingens die
Klientlnnen Ldsungsvorboten ermoglichen. Wenn
ihnen ihre bereits in ihrem Verhaltensrepertoire be-
findlichen Erfolgsstrategien bewusstwerden, kénnen
die Klientlnnen diese zukiinftig auch in Situationen
einsetzen, in denen sie dies vorher unbewusst nicht
getan hatten. Das Reflektieren tber individuelle
Muster des Gelingens und bereits vorhandene Er-
folgsmomente steigert das Vertrauen der Klien-
tinnen, weitere erwiinschte Verdnderungen bewirken
zu konnen. Lernen von sich selbst wird ermoglicht.

Den direkten Losungsweg gehen (ohne Umweg tiber
das Problem): In komplexen Systemen ist alles mit-
einander verbunden. Kleine Schritte kbnnen daher,
ahnlich einem Welleneffekt, zu grofen und weitrei-
chenden Veranderungen fiihren. Klientlnnen werden
eingeladen, aus der Zukunft heraus kleine Schritte
mit grofer Wirkung zu erarbeiten. Kleine Schritte
bieten den Vorteil einer niedrigen Hemmschwelle:
Sie sind leicht ausfiihrbar und erfordern keine grofe
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Uberwindung. Gute kleine Schritte ermdoglichen
Quick Wins, die die Motivation fiir weitere Schritte
erhohen. So tun, als wéare das Erwiinschte bereits
erreicht, nutzt auch den Effekt des Primings". Der
Zugang zu intuitivem, vorbewusstem Wissen wird er-
leichtert, indem eine bildhafte Sprache benutzt wird:
,Wenn du es traumen kannst, kannst du es auch tun!“
(Walt Disney)

Der hypnosystemische Ansatz wurde von Gunther
Schmidt durch eine Kombination von zwei Konzep-
ten begriindet: die Hypnotherapie und das syste-
misch-konstruktivistische Paradigma (Schmidt, 2020).
Hypnosystemisches Arbeiten, sei es im Einzel- oder
Gruppenkontext, kann als ,Reisebegleitung zwischen
verschiedenen Welten” verstanden werden (vgl. Gross &
Popper, 2020):

Die Ich-Welt fasst unsere bewusst-willkiirlichen Pro-
zesse zusammen, unser rationales Denken und un-
sere proaktiv gesetzten Handlungen.

In der Es-Welt herrschen unser Unbewusstes und un-
sere Intuition. Diese Welt wird, anders als bei Freud,
als Ort von Ressourcen verstanden. Gedanken und
Handlungen tauchen unwillkiirlich, quasi automa-
tisch auf. Gehen diese unwillkiirlichen Prozesse ein-
her mit dem Wollen des bewussten ,Ichs”, werden sie
als angenehm und wie ein ,Flow" empfunden. Aller-
dings storen uns unsere unwillkiirlichen Reaktionen
auch h&ufig. Vielleicht haben Sie selbst schon erlebt,
dass Sie in fuir Sie wichtigen Situationen selbstbe-
wusst auftreten wollten und unwillkiirliche Prozesse
dafiir sorgten, dass Ihre Stimme unsicher klang oder
versagte.

Die Korper-Welt fasst alle Prozesse unseres Orga-
nismus zusammen. Wir nehmen Informationen tiber
unsere Sinne auf und erhalten wahrend der Verarbei-
tung Feedback zu unserem Erleben. Unsere Korper-
empfindungen spiegeln uns emotionale Reaktionen
wider und geben unserem Erleben Bedeutung. Der
Korper kann somit als Feedbackgeber verstanden
und auch genutzt werden.

All diese inneren Welten (Ich-Welt, Es-Welt, Kdrper-
welt) treffen in der sogenannten universellen Welt
auf unterschiedliche Interaktionspartnerinnen und
Lebenskontexte. Je nachdem, worauf wir in dieser du-
Beren Welt fokussieren, werden wir sie als freundlich
oder unfreundlich wahrnehmen, als motivationsfor-
derlichen oder demotivierenden Ort.

‘/ie/e Anliegen, die Menschen zu
Psychologinnen fiihren, kénnen als
Ambivalenz (z. B. zwischen Ich-Welt und
universeller Welt) interpretiert werden.



Sie fiihlen sich innerlich hin- und her-
gerissen zwischen ihrem individuellen
Ich-Sein, ihrem Bediirfnis nach Autono-
mie und ihrem Wunsch nach Verbunden-
sein sowie ihrer Loyalitét zu anderen.

Aufgabe von Psychologinnen als ,Reisebegleiterinnen”
zwischen diesen Welten, ist es, wirksame Interventionen
zu setzen und den Aufmerksamkeitsfokus der ,Reisen-
den” auf Hilfreiches zu lenken. Da unwillkiirliche Pro-
zesse schneller als willkiirliche Reaktionen sind, zielen
viele hypnosystemische Interventionen auf die Es-Welt
ab. Bilder, Symbole und Metaphern werden angeboten,
um ,gehirngerecht” zu kommunizieren.

Ein Problem wird nie als Phdnomen an sich verstan-
den, sondern als die Beziehung, die wir zum Phanomen
eingehen (Schmidt, 2021). D.h. um beim vorangegan-
genen Beispiel zu bleiben, ist also nicht das Versagen
unserer Stimme das Problem. Wir machen es durch un-
sere Bewertung und unseren Umgang damit erst dazu.

Eine Begleitung im Einzel- oder Gruppenkontext wird
stets als zieldienliche Kooperation auf Augenhdhe zu-
gunsten der erwiinschten Zukunft der ,Reisenden” ver-
standen. Die ,Reisenden” selbst sind die Expertlnnen fiir
ihr Erleben und Leben. Interventionen werden erklart,
hilfreiche Sichtweisen als ,RealitdtenkellnerIn“ angebo-
ten (vgl. Leeb, Trenkle & Weckenmann, 2017).

Doch nicht nur in der Therapie, im Coaching oder bei
Beratungen ist die Anwendung hypnosystemischer und
l6sungsfokussierter Konzepte hilfreich. Trainerlnnen im
Weiterbildungsbereich kénnen diese nutzen, um indi-
viduell, motivierend und nachhaltig bei Lernprozessen
zu unterstiitzen. Beispielsweise kdnnen Teilnehmende
schon vor Trainingsbeginn in Kontakt mit ihrem ,zukiinf-
tigen Ich” gebracht werden, um auszuloten, was ihnen
ihre Trainingsteilnahme bestenfalls bringen kann.

Basierend auf den skizzierten bildungspsycholo-
gischen Theorien sowie 16sungsfokussierten und hypno-
systemischen Interventionsansdtzen wurde ein metho-
discher Ansatz entwickelt, an dem sich gruppenleitende
Psychologinnen orientieren kdnnen, um Menschen in
ihrer Weiterentwicklung und ihrem Lernen bestméglich
zu unterstitzen.

3. Leitlinien far nachhaltig wirksame
Didaktik-Konzepte

Die HOFFMANN-Methode® ist ein Leitfaden fiir nach-
haltig wirksame Didaktik-Konzepte. Essenzielle Er-
folgsbausteine werden fiir den gesamten Prozess der
Durchfiihrung von Weiterbildungen beleuchtet. Von der
Auftragsklarung tiber das Miteinander mit den Teilneh-
menden bis zur abschlieBenden Reflexion.
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In die Methode floss Erfahrungswissen aus vielen
Jahren international erfolgreicher Trainingstatigkeit ein.
Mithilfe von induktiver Praxisforschung wurde gezielt
beobachtet, welches methodische Vorgehen den gropt-
moglichen Nutzen fiir die erwiinschte Zielerreichung der
Teilnehmenden hat. Die so entstandenen acht Erfolgs-
bausteine (s. Abbildung 1) sind wissenschaftlich fun-
diert (vgl. Kap. 1).

Im Folgenden werden die Erfolgsbausteine vorge-
stellt. Um Gruppenleiterinnen den Transfer zu erleich-
tern, wird bei der Beschreibung der psychoLOGISCHEN
Didaktikmapnahmen die direkte Anrede verwendet.

Hoffnungen beleuchten: lhre Teilnehmenden be-
nétigen ein klares WOFUR, um lhnen nicht nur
ihre wertvolle Lebenszeit, sondern auch ihre volle
Aufmerksamkeit zu schenken. Denn nur wenn lhre
Teilnehmenden starke innere Bilder davon haben,
welche Ergebnisse sie erreichen wollen, werden sie
sich des Wertes der Veranderung bewusst (vgl. Kap.
1.1, Abschnitt ,Erwartung x Wert“-Theorien). Diese
Bilder kénnen {iber Fragen hervorgerufen werden.
Idealerweise werden sie bereits vor Beginn des tat-
sédchlichen Zusammenkommens mit einem Prework
aktiviert. Erste Gedanken fiihren iber Ruhepausen
zu mehr Klarheit. Die Sogwirkung der erwi{inschten
Zukunft wird durch jede Nachdenkphase verstarkt
(vgl. Kap. 1.2, Abschnitt 16sungsfokussierter An-
satz).

Orientierung am Erfolg: Zur Starkung der indivi-
duellen Erfolgserwartung der Teilnehmenden ist
es wichtig, dass Sie ihnen ihre Kompetenzen und
Muster des Gelingens bewusst machen (vgl. Kap.
1.1, Abschnitt Mastery Experiences). Studien zei-
gen, dass Menschen aus ihren eigenen Erfolgen
sowie den Erfolgen und Misserfolgen anderer am
besten lernen (Eskreis-Winkler & Fishbach, 2019).
Der geringste Lernerfolg wird bei einer Konfronta-
tion mit den eigenen Fehlern erzielt, da der Selbst-
wert bei negativem Feedback absinkt. Vermeidungs-
verhalten und Anderungsresistenz kann entstehen
(Wottawa, 2001).

Fokus auf Entwicklungsziele: Unterstiitzen Sie Ilhre
Teilnehmenden, Probleme und wahrgenommene
Schwiéchen in selbstbestimmte, konkrete und reali-
sierbare Entwicklungsziele zu transformieren. Laden
Sie Ihre Teilnehmerinnen ein, aus der Zukunft heraus
Jkleine Schritte mit gropfer Wirkung“ zu erarbeiten
(vgl. Losungsorientierter Ansatz). Unterstiitzen Sie
Ihre Teilnehmenden, diese kleinen, selbstbestimm-
ten Schritte in die erwiinschte Richtung wahrzuneh-
men. Dies stiitzt einerseits Autonomie und Kompe-
tenzerleben (vgl. Kap. 1.1, Abschnitt Basic Needs).
Andererseits wird der Effekt des Primings (Bermeitin-
ger, 2019) genutzt: Die Aufmerksamkeit wird darauf
gelegt, Anzeichen erwiinschter Veranderungen wahr-
zunehmen.
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Flexible Impulsgebung: Ihre Teilnehmenden wiinschen
sich, als Individuen wahrgenommen zu werden (vgl.
Theorie der Basic Needs). Richten Sie Ihre Impulse un-
bedingt an den selbst formulierten Entwicklungszielen
der Teilnehmenden aus. Da Prozesse in der Ich-, Es-,
Korper- und universellen Welt foérderlich oder hinder-
lich fiir die Zielerreichung und Motivation Ihrer Teil-
nehmenden sein kdnnen, sollten Sie Impulse fir alle
Ebenen anbieten (vgl. Kap. 1.2, Hypnosystemischer
Ansatz). Unterstiitzen Sie Ihre Teilnehmenden, hinder-
liche Glaubenssatze und Verhaltensmuster zu erken-
nen und zu verdndern. Sprechen Sie sowohl den be-
wussten Verstand als auch tiber Bilder und Metaphern
das Unbewusste lhrer Teilnehmenden an. Achten Sie
auf Ambivalenzen und unterstiitzen Sie Ihre Teilneh-
menden dabei, ,Sowohl-Als-Auch”-Ldsungen zu erar-
beiten. Agieren Sie wie ein/e Realititenkellnerin und
kooperieren Sie mit Ihren Teilnehmenden zugunsten
deren individueller erwiinschter Zukunft!

Merk-Wiirdiges visualisieren: Sammeln Sie in lhren
Seminaren das personlich Wertvolle méglichst hau-
fig interaktiv und visuell. Somit erleichtern Sie das
Einprdgen und Erinnern (Wiederholungs-, Elabo-
rations-, Imagery-Effekt; s. Kap. 1.1, Abschnitt Pha-
sen der Gedachtnisbildung). Gleichzeitig werden Sie
dabei dem Bediirfnis nach sozialer Eingebunden-
heit gerecht: Sich in der Teilnehmendenrunde wert-
geschétzt und akzeptiert zu fiihlen, ist nicht nur fir
das Wohlbefinden wichtig, sondern auch fiir selbst-
bestimmte Motivation und die Freude an der Ausei-
nandersetzung mit und Wertschatzung fiir den Lern-
inhalt (Wang, Liu, Kee & Chian, 2019).

Anwendung auf Entwicklungsziele: Lassen Sie lhre
Teilnehmenden das neu Erlernte auf ihre konkreten
herausfordernden Alltagssituationen anwenden. Sie
konnen dies im Training simulieren (Nutzung der
Elaborations- und Kontexteffekte; s. Kap. 1.1, Pha-
sen der Gedachtnisbildung). Motivieren Sie, dies im
Alltag tatsachlich auszuprobieren und begleiten Sie
diese Lernprozesse (vgl. Kap. 1.1, Abschnitte Selbst-
reguliertes Lernen und Forderung von Erfolgserwar-
tung): Ermutigen Sie, konkrete und bewdéltigbare
Schritte in die erwilinschte Richtung zu definieren
und unterstiitzen Sie dabei, diese falls notwendig zu
adaptieren. So ermdglichen Sie wiederum Kompe-
tenzerleben und soziale Eingebundenheit.

Nachhaltige Transferinterventionen: Nachhaltig wirk-
sam und personlich wertvoll sind Weiterbildungen
dann, wenn der Transfer in den Alltag bereits wah-
rend der Weiterbildung stattfindet. Nutzen Sie, auch
im Sinne des selbstregulierten Lernens, Beobach-
tungs- und Umsetzungsaufgaben dafiir, dass die Teil-
nehmenden in Kontakt mit ihrem ,zukiinftigen Ich”
treten und die Rolle von ,Fortschrittsdetektivinnen”
einnehmen. Weitere Inspiration hierzu finden Sie im
l6sungsfokussierten Ansatz (Szabo & Berg, 2019).
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Nutzen utilisieren: Die Wahrnehmung von kleinen
Erfolgen starkt tiber das Kompetenzerleben die Mo-
tivation fiir weitere Anderungsschritte (vgl. Kap.1.1,
Abschnitt Mastery Experiences). Laden Sie die
Teilnehmenden daher zu einer nutzenfokussierten
Evaluation ein, indem Sie Lernfortschritte bei den
Teilnehmenden selbst erfragen und sie einladen,
wahrgenommene Fortschritte bei ihren Kolleginnen
zu beleuchten. Nutzen Sie zudem Vorher-Nachher-
Visualisierungen und technische Hilfsmittel, wie bei-
spielsweise Videoaufnahmen, um Fortschritte sicht-
bar zu machen.

Mit der Berlicksichtigung dieser acht Erfolgsbausteine
unterstiitzen Sie lhre Teilnehmenden, auch im Grup-
penkontext, beim Leben ihrer individuell erwi{inschten
Zukunft. Gleichzeitig werden Sie spiiren, wie viel Moti-
vation Sie selbst mit solch sinnerfiillten und freudvollen
didaktischen Prozessen erleben.
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U Priming: Beeinflussung/Veranderung von Kognitionen, Emotionen und des
Handelns oder auch die Voraktivierung von neuronalen Mustern durch eine
bestimmte (experimentelle) Induktion. Ein Reiz/ein Ereignis hat eine Wirkung
auf die Verarbeitung bzw. den Umgang mit einem nachfolgenden Ereignis (de-
finiert nach Bermeitinger, 2019).
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