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Erlaubnis zum Wachsen: selbstgesteuertes Lernen 
ermöglichen – ein Werkstattbericht 

ANTJE KRÄMER-STÜRZL & HENNING BILHUBER 

 
Zusammenfassung: „Die Kunst des Lehrens hat wenig mit der Übertragung von Wissen 
zu tun, ihr grundlegendes Ziel muss darin bestehen, die Kunst des Lernens auszubilden“ 
(von Glasersfeld 1997, S.309). Die Erkenntnisse der Ermöglichungsdidaktik und jüngster 
neurobiologischer Forschungen nähren große Zweifel an der Wirksamkeit der tradierten 
Sichtweise auf den Lernprozess und das Rollenverständnis von Lernenden und Lehren-
den. Vor dem Hintergrund der Bedeutung der eigenen Wirklichkeit und Erfahrung der 
Lernenden für den erfolgreichen Lernprozess stellt sich die Frage nach den zu schaffen-
den methodischen Voraussetzungen. Wie müssen Lehrende ihre Seminare, Trainings 
oder Workshops gestalten, damit die Lernziele Erfahrung und Selbsterkenntnis durch die 
Methoden „selbstgesteuertes Lernen“ oder „Selbstlernen“ ermöglicht werden? Welche 
neuen Haltungen setzt diese ungewohnte Lernmethode auf beiden Seiten voraus? Diese 
praktischen Fragen leiten den folgenden Werkstattbericht mit zwei konkreten Umset-
zungsbeispielen aus der Praxis.  

1 Warum schreiben wir über dieses Thema? 

 Seit über 15 Jahren ist das Thema Selbstlernen in unserer Arbeit als Lehrende 
in der Fort- und Weiterbildung und Beratende ständig präsent. 

 Wir überlegen gemeinsam mit Kollegen, wie wir Selbstlernen in Trainings, 
Workshops, Coachings und Beratung initiieren und begleiten können und 
welche Rolle und welche Aufgaben wir in diesem Rahmen einnehmen (werden). 

 Auch überlegen wir, wann und zu welchen Gelegenheiten fremdgesteuertes, 
wann selbstgesteuertes Lernen „angesagt“ ist und ob Selbstlernen eine grund-
sätzliche Zielausrichtung sein sollte, um den Anforderungen der Arbeitswelt 
von morgen gewachsen zu sein. 

 Uns als Trainerinnen und Trainer oder Lernbegleiterinnen und Lernbegleiter 
geht es (aber) um Nachhaltigkeit, lebenslanges Lernen – dafür ist für uns das 
„Selbst-Lernen“ die Grundlage. 

 Vor allem eines zeigt uns unsere Auseinandersetzung in Theorie und Praxis: wir 
reflektieren ständig die Balance zwischen der Erwartung der Lernenden, der 
Lehrenden sowie der Auftraggeber bzw. der Organisation, in der oder für die 
wir arbeiten. 
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 Unser Fazit: Selbstlernfähigkeit und -kompetenz zu fördern und zu ermögli-
chen, ist die zentrale Aufgabe für Lehrende in unserer Zeit. 

2 So lernen wir! – Wie lernen wir? 

2.1 Warum ist für uns selbstgesteuertes Lernen als Methode und Ziel 
so wichtig?  

Die Diskussion in der Erwachsenenbildung und bei uns, die sich in ihrer Profession mit 
diesem Thema beschäftigen, läuft schon seit Jahren auf eine zentrale Erkenntnis hinaus: 
Um den Herausforderungen der Zukunft gewachsen zu sein, sind Kompetenzen 
erforderlich, die die Lernenden nur über kompetenzentwickelndes, fächerübergreifen-
des, lebenslanges Lernen erwerben. Die kontinuierliche Weiterentwicklung der eigenen 
Kenntnisse und Fähigkeiten sichert die berufliche Existenz und dient zugleich der eigenen 
Persönlichkeitsentwicklung. 

Die Zukunft der Arbeit ist nicht nur durch digitale Vernetzung, Globalisierung, sich verän-
dernde Arbeitsorganisationen etc. gekennzeichnet, sondern vor allem dadurch, dass 
Mitarbeitende mehr und mehr in die (Mit-)Verantwortung für Qualität, Kreativität und 
Innovation, Produktivität etc. einbezogen werden. Das erfordert flexible Anpassungen 
auf allen Ebenen, und damit wird selbstgesteuertes Lernen zum Kernstück menschlichen 
Handelns. Es gilt, das Wissen, die Fähigkeiten und Potenziale der Mitarbeitenden und 
Lernenden nicht nur effektiv und effizient zu nutzen, sondern sie vor allem auch zu 
entwickeln und das Interesse an ihrer eigenen Entwicklungsfähigkeit zu erhalten und zu 
fördern. 

Dieser Forderung kann nach unserer Einschätzung nur über eine schrittweise Verände-
rung der Lernkulturen in den Organisationen nachgekommen werden und bedeutet 
nicht zuletzt auch, dass wir uns – als Gestalter dieser Lernprozesse – ein neues Denken 
angewöhnen (müssen), uns aktiv mit selbstgesteuertem Lernen auseinandersetzen und 
unser eigenes Handeln diesbezüglich hinterfragen. 

2.2 Was bedeutet selbstgesteuertes Lernen für uns? 

Selbstgesteuertes Lernen (SL) in unserem Tätigkeitsfeld spiegelt sich sehr gut in der 
Definition von Neber wider: 

„Selbstgesteuertes Lernen ist eine Idealvorstellung, die verstärkte Selbstbestimmung 
hinsichtlich der Lernziele, der Zeit, des Ortes, der Lerninhalte, der Lernmethoden und der 
Lernpartner sowie vermehrter Selbstbewertung des Lernerfolges beinhaltet“ (Neber 
1978, zitiert nach Herold/Landherr 2003, S. 9). Das bedeutet: „Der Lerner bestimmt im 
selbstgesteuerten Lernen selbst das Lernziel, den Lerninhalt, die Lernform und fordert 
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bei Bedarf den Lernberater an. Er ist somit derjenige, der aktiv über seinen individuellen 
Lernprozess in jeglicher Hinsicht entscheidet“ (Herold/Landherr 2003, S. 9). 

Vor dem Hintergrund des traditionellen Seminar- und Workshopgeschehens in der 
Erwachsenenbildung oder der betrieblichen Fort- und Weiterbildung wird deutlich, dass 
„Idealvorstellung“ der passende Begriff ist. Einerseits, weil sich viele Lernangebote in den 
beiden Bereichen von dieser Art des selbstgesteuerten Lernens unterscheiden, zum 
anderen, weil sich die Annäherung an diese Idealvorstellung immer wieder als eine 
Herausforderung in der Praxis darstellt. 

Dennoch zeigen verschiedene Quellen auf, dass aktive selbstgesteuerte Lernende stärker 
motiviert sind und dass deren Behaltensleistungen größer und dauerhafter sind. Interes-
se, Neugier, Neues kennenzulernen, forschende Auseinandersetzung, kritisches Durch-
denken, Ausprobieren, eigene Lernziele zu formulieren und die damit verbundenen 
emotionalen und sozialen Bezüge wirken für das Lernen (selbst-)motivierend – das ist 
lerntheoretisch und auch neurobiologisch bestätigt (z. B. Caspary 2010; Hüther 2011; 
Reich 2012; Spitzer/Bertram 2010). 

2.3 Grundlagen selbstgesteuerten Lernens 

Im Zusammenhang mit selbstgesteuertem Lernen tauchen u. a. drei Begrifflichkeiten auf, 
die für unser Verständnis und die Einordnung hilfreich sind und deshalb von uns im 
Folgenden kurz angerissen werden: Konstruktivismus, neurobiologische Erkenntnisse 
und systemische Pädagogik. Sie sind gewissermaßen die theoretischen Grundlagen zu 
unseren weiterführenden Überlegungen zum selbstgesteuerten Lernen.  

Das lerntheoretische Postulat, das als Fundament unserer Veranstaltungen dient, ist der 
Konstruktivismus. Er geht davon aus, dass wir unsere „eigene Wirklichkeit“ auf Basis 
gemachter Erfahrungen, Deutungen und Annahmen „konstruieren“ (= entwerfen). 

Konstruktivismus 

Nach „alter“ Auffassung wurde und wird das 
Verhältnis zwischen Wissen und Wirklichkeit 
als (bildhafte) Übereinstimmung betrachtet. 
Das heißt, man erkennt ein Bild oder man 
erfährt seinen Inhalt und seine Bedeutung 
von anderen (z. B. Lehrern). Der Konstruk-
tivismus dagegen sieht dieses Verhältnis an-
ders. Wir konstruieren unsere eigene Wirklichkeit einzig auf der Basis unserer eigenen 
Erfahrungen und Deutungen – kurz: Wir sehen, was wir sehen wollen. […] 

„Zwei mal drei macht vier, 
widewidewitt und drei macht neune, 
ich mach mir die Welt, 
widewide wie sie mir gefällt …“ 

Liedtext aus Astrid Lindgren (2007, S. 6 f.) 
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[…] 

Nach Ansichten der Konstruktivisten ist demnach unser Wissen über Situationen, Pro-
zesse etc. keine Abbildung objektiver Sachverhalte, sondern das Ergebnis eines subjek-
tiven Konstruktionsprozesses. 

Von unserer subjektiven Wirklichkeit nehmen wir häufig „naiv“ an, dass sie der „wirkli-
chen“ Wirklichkeit entspreche. Dadurch befinden wir uns – vereinfacht gesagt – in ei-
nem geschlossenen „Raum“ (System), aus dem wir nur mithilfe anderer Personen hin-
austreten können. 

Unser Gehirn ist Meister der Konstruktion. 
Ein gutes Beispiel für die darin automatisch 
ablaufenden Konstruktionsprozesse gibt fol-
gendes Bild (siehe Abbildung 1), denn bevor 
wir sagen können, was in diesem Bild 
dargestellt ist, müssen wir bereits Interpre-
tationsleistungen vollbracht haben. Um dem 
skizzierten und unbekannten Bild einen Sinn 
zu geben, nutzen wir unser Vorwissen, in-
dem wir nach Ähnlichem suchen und es mit 
bereits Gesehenem vergleichen – danach er-
schließen wir uns seinen Inhalt. 

Wie in der Realität auch verstecken sich in 
der Wahrnehmung unterschiedliche Bilder. Einige Menschen sehen beim Betrachten 
einen alten Mann mit Glatze, andere hingegen eine Maus. Das „Tückische“: Hat man erst 
einmal für sich eine dieser Lösungen „gefunden“, fällt es ungleich schwerer, auch noch 
die andere zu erkennen.  

Das heißt, wir (unser Gehirn) neigen dazu, an der einmal gefundenen Interpretation 
festzuhalten. Das erleichtert einerseits die Einordnung und Orientierung, andererseits 
kann es unser Vorwissen aber auch daran hindern, etwas Neues zu lernen. 

Es gibt viele „Illusionsbilder“ dieser Art. Je nachdem, von welcher Perspektive wir die 
Bilder betrachten, zeigen sie uns zunächst meist nur ein Bild. Erst wenn wir darauf 
hingewiesen werden oder uns austauschen, sehen wir auch das andere. Und damit sind 
wir dann schon mittendrin im Thema Lernen, bei dem ähnliche Mechanismen wirksam 
sind: Wir betrachten Situationen aus verschiedenen Blickwinkeln.  

Das Bemühen um eine alternative Deutung lässt nach, wenn man bereits eine (für sich 
zufriedenstellende) gefunden hat. (Wir) Lernende halten an (unseren) ihren eigenen 

Abb. 1: Maus-Mann in Anlehnung an  
Bugelski/Alampay (1961) 
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Erklärungen (etwa für Alltagsphänomene) fest. Selbst wenn der Lehrende auf das falsche 
Verständnis hinweist, muss das nicht bedeuten, dass der Lernende sein Vorwissen 
„aufgibt“. 

Gerald Hüther, Mediziner und Biologe, spricht in diesem Zusammenhang von „Autobah-
nen“ im Gehirn, die nur selten und nicht ohne Not verlassen werden (vgl. Hüther 2011). 
Überhaupt geben uns die Erkenntnisse der neueren Hirnforschung wichtige Hinweise für 
die Gestaltung von erfolgreichen Lernsettings.  

Neurobiologische Erkenntnisse zum Gehirn 

Folgende stichwortartig aufbereitete Er-
kenntnisse Hüthers geben Lehrenden 
Hinweise zur Gestaltung erfolgreicher 
Lernsettings (vgl. Hüther 2009, S. 159 ff.): 

Im präfrontalen Kortex des Gehirns sitzen 
unsere Metakompetenzen, Einstellungen, Überzeugungen und Haltungen, die unsere 
Entscheidungen und Handlungen steuern.  

Was sich dort herausbildet, ist einzig selbst gemachte Erfahrung, die nicht durch 
Unterricht, Belehrungen oder kluge Ratschläge von außen zu beeinflussen ist. 

Denken und Fühlen sind im Gehirn nicht getrennt, deshalb enthalten Erfahrungen 
immer eine kognitive und emotionale Komponente, die sich nicht unabhängig 
voneinander verändern lassen. 

Menschen verändern sich zeitlebens, allerdings überwiegend in bereits erworbenen 
Mustern. „Musterbrecher“ sind selten; sie sind fähig, neue oder abgespaltene Anteile 
in sich zu entdecken und weiterzuentwickeln. 

Diesen Vorgang kann man allerdings nicht von außen steuern, man kann dazu nicht 
angeleitet, überredet, unterrichtet, aber unterstützt werden – durch Inspiration und 
Ermutigung, neue Erfahrungen mit sich selbst, mit anderen, im Job oder in der 
eigenen Lebensgestaltung machen zu wollen. 

Das bedeutet Förderung von Selbstverantwortung und Selbstgestaltung. Andere 
motivieren zu wollen, führt bestenfalls zur Anpassung an die Wünsche und Anord-
nungen des „Dompteurs“. 

 
Was es bedeutet, wenn wir als Lehrende eingestehen müssen, dass wir letztlich nur wenig 
Einfluss auf den individuellen Lernprozess anderer nehmen können, aber viel im Hinblick 
auf die Beziehung zu ihnen, bringt Rolf Arnold (2009) konkret in der systemischen 

„Andere motivieren zu wollen, ist 
hirntechnischer Unsinn.“ 

Gerald Hüther (ZfO 3/2009, S. 159) 



Erlaubnis zum Wachsen – selbstgesteuertes Lernen ermöglichen  

190 

Pädagogik auf den Punkt. Die Kernthesen geben Hinweise zur Gestaltung unserer Aktivi-
täten und unserer geänderten Rolle als Lehrende.  

Nach Arnold und Arnold-Haecky (2009) ist ein druckvolles Klima dem Lernen generell 
abträglich, denn unsere früh entstandenen Wahrnehmungs- und Schlussfolgerungs-
tendenzen greifen umso tiefer und entschiedener in unser Handeln ein, je druckvoller 
die Situation für uns ist. Dies steht unserer Selbstreflexion im Weg, und wir konstruieren 
die Welt wieder, wie wir sie bereits kennen. Nicht zuletzt deshalb kommt insbesondere 
dem „Fragen“ eine große Bedeutung beim Lernprozess zu. 

Pädagogen, die die systemische Haltung einnehmen, fördern die Stärkung der Poten-
ziale der Lernenden, achten auf sich und die Lernenden, und sie reflektieren Ziele, Wege, 
Beziehungen, Erfolge und Fehler. 

Systemische Pädagogik 

(vgl. Arnold/Arnold-Haecky 2009) 

Lehrer und Trainer sind für die 
Begleitung und Förderung indivi-
dueller Entwicklungsprozesse zu-
ständig, deren Bedingungen sie 
nicht beherrschen können. 

Entscheidend für den Lernprozess ist die Eigenverantwortung für Denken, Fühlen und 
Handeln aller an der Interaktion Beteiligten. 

Systemische Kompetenz von Lehrenden bedeutet: Wir können keinen Lernerfolg 
garantieren, aber den Lernprozess vom anderen ausgestalten, indem wir 
Suchbewegungen, Selbstartikulation und Veränderungsmöglichkeiten schaffen und 
autonome Veränderungsprozesse begleiten. 

Wir sind somit nicht für das Müssen, sondern das Können verantwortlich – und das 
können wir nicht erzwingen. Wir können letztlich nur da wirken, wo unser Tun im 
Anderen Resonanz erzielt. Und das verlangt von uns vor allem Mut zur Hartnäckigkeit. 

Die systemische Sichtweise beschert uns Ernüchterung und lehrt uns Bescheidenheit. 
Deshalb sollten unsere Aktionen dosierter und damit systemisch nachhaltiger werden. 

Weil die Bedeutungsmuster eine entscheidende Rolle spielen, muss das Neue an das 
Alte anknüpfen können. Pädagogische Gelassenheit ist die Fähigkeit, eigene Domi-
nanz- oder Steuerungsansprüche zurückzunehmen und im Gegenüber das Vertrauen 
in die eigenen Kräfte zu stärken; eine eigene Sicherheit zu haben, die nicht die Rea-
lisierung der eigenen Linie im Gegenüber braucht. 

„Mut zur Hartnäckigkeit, zum Einsatz, 
auch wenn kein Erfolg in Sicht ist.“ 

Verena Kast, Psychologin, 2004, zitiert nach 
Arnold/Arnold-Haecky 2009, S. 19. 
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2.4 Herausforderung der Praxis – die erlernte Unselbstständigkeit 

In vielen Veranstaltungen bemerken wir: Bereits früh wird uns die Verantwortung für un-
ser Lernen abgenommen, wird Lernen durch Experten für uns organisiert, strukturiert, 
auf bestimmte Orte und Zeiten gelegt. In vielen späteren Situationen wiederholt sich 
oder wiederholen wir die Erfahrung, dass unser Lernen organisiert wird: Man „lässt“ 
referieren und konstruieren (Rollenspiele, Übungen, Computersimulationen zum Erler-
nen und Entwickeln von z. B. Konfliktfähigkeit, Gesprächsverhalten, Lernen, Entschei-
dungs- und Führungsfähigkeit in komplexen Situationen). Obwohl sich diese Art des 
Lernens an ein handlungsorientiertes Postulat anlehnt und es bestenfalls auch selbst 
ausgewählt wurde, ist letztlich die Verantwortung für den Lernprozess an den Lehrenden 
delegiert und damit fremdbestimmt. 

Um zu einem selbstgesteuerten Lernen zu kommen, braucht es aus unserer Sicht deshalb 
mehr und vor allem mehr Verantwortung dafür bei den Teilnehmenden. Wir tun das, 
indem wir selbstgesteuertes Lernen in einem Rahmen anbieten, in dem die oben 
genannten theoretischen Aspekte zum Lernen (Konstruktivismus etc.) Berücksichtigung 
finden. Die Lernprozesse zielen dabei auf ein für den Lerner bedeutungsvolles Lernen 
ab. Intensiv reflektiert wird neben den Anknüpfungspunkten an die individuellen Erfah-
rungen der Lernprozess selbst. 

In den Weiterbildungen geht es dann nicht selten um einen Balanceakt zwischen selbst- 
und fremdgesteuertem Lernen, den wir – orientiert an den Bedarfen der Lernenden, uns 
selbst und der Organisation – vollführen. Das traditionelle Verständnis von Lernen, Leh-
renden und Lernenden erfährt damit eine andere Richtung. 

Lernen ist kein passives Aufnehmen und Abspeichern von Informationen und Wahr-
nehmungen, sondern ein aktiver Prozess. Lernen ist ein individuelles, selbstge-
steuertes Überarbeiten und Erweitern vorhandener Denk- und Handlungsschemata. 
Daher ist in letzter Konsequenz keine Wissensvermittlung (im alten Sinne) möglich, 
sondern nur das Geben von Anregungen zu weiterer bzw. erweiterter Konstruktion. 

Und das heißt für den Lernenden: selbst erfahren, ausprobieren, experimentieren, in 
eigene Konstruktionen überführen und in den Bedeutungen für die eigenen Inte-
ressen und Motivationen thematisieren, reflektieren. Dafür benötigt der Lernende 
Instrumente, Werkzeuge, Strategien (z. B. Transparentmachen vorhandener Erfah-
rungen oder Deutungen, aufgrund derer man argumentiert; Leitfragen zur Überprü-
fung eigener Deutungen/Strategien; Methoden wie Rollenwechsel zur Wahrnehmung 
anderer Sichtweisen; Konsensfindung über das Darlegen und „Aushandeln“ verschie-
dener Sichtweisen unter einem gemeinsamen Ziel). 

[…] 
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[…] 

Lehren soll in diesem Sinne zum Selbstlernen, zum Widerspruch, zum Nach- und 
Querdenken, zum Hinterfragen bestätigen etc. einladen. Es ist nicht Belehrung, sondern 
Lernanregung, Lernhilfe und Lernbegleitung, die Möglichkeiten „eröffnen“ und deshalb 
von Arnold als „Ermöglichungsdidaktik“ bezeichnet werden. 

3 Lernende  

Ob und wie unsere Lerner lernen, hängt aus unserer Sicht von verschiedenen, sich 
wechselseitig beeinflussenden Aspekten ab. Grob gesagt lernt erst einmal jeder und jede 
so, wie er oder sie es gelernt hat, wie er oder sie es kann und für richtig hält. Und er oder 
sie lernt, was „einleuchtet“, in das eigene System „passt“, sinnvoll ist. Selbstlernphasen 
unterstützen solche individualisierten Lernprozesse. Aber wie kann selbstgesteuertes 
Lernen konkret Eingang in die Seminarpraxis finden und umgesetzt werden? 

3.1 Werkstattbericht Selbstgesteuertes Lernen 1: Diemersteiner 
Selbstlerntage 

Die Diemersteiner Selbstlerntage der Technischen Universität Kaiserslautern z. B. bieten 
Studierenden Lerntrainings zur Förderung dieser Selbstlernkompetenz im Hinblick auf 
unterschiedliche Kompetenzklassen (Lern-, Wissens-, Kommunikations- und emotionale 
Kompetenz) an.1  

In unseren Veranstaltungen beobachten wir, dass selbstgesteuertes Lernen die Balance 
zwischen Motivation, Können und Vorwissen oder Anschlussfähigkeit erfordert. Wichtige 
Voraussetzungen aufseiten des Lerners dafür sind u. a.: Neu-Gier, Spaß an Ausei-
nandersetzung und „Forschen“ sowie Ausdauer, Dranbleiben und „Biss“, die wir nach 
unseren Erfahrungen im nächsten Kasten zusammengefasst haben: 

 

 

																																																													

1 Die Diemersteiner Selbstlerntage sind ein Seminarangebot, das im Selbstlernzentrum der TU Kaiserslautern im 
Rahmen des Projekts „Selbstlernförderung als Grundlage“ des Bundesministeriums für Bildung und 
Forschung in Zusammenarbeit mit externen Trainern konzipiert und durchgeführt wird. Zu den 
Kompetenzbereichen, die im Rahmen des Seminarkontextes als förderliche Voraussetzungen für den 
Studienerfolg angesehen werden, siehe Arnold 2010 (S. 36). Zur Konzeption und Weiterentwicklung der 
Diemersteiner Selbstlerntage siehe den Beitrag von Dietze/Kuhn/Haberer in diesem Band S. 163–183.  
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Voraussetzungen bei den Lernenden 

 Ausdauer, Flexibilität, Offenheit, Mut, Ambiguitätstoleranz, Selbstwirksam-
keit, Überzeugung, Kontrolle über die Konzentration und Motivation (per-
sonale Kompetenz) 

 Kommunikationsfähigkeit, Konflikt- und Teamfähigkeit, Toleranz (soziale 
Kompetenz) 

 Lernprozess vorbereiten, durchführen, nachbereiten, recherchieren, Pro-
bleme lösen, Reflexion der Lern-(Fort-)Schritte, Formulieren der Lernbedürf-
nisse und -ziele (methodische Kompetenz) 

 Wissensbestände, Vorwissen, Interesse und Bereitschaft zu neuen Erfahrun-
gen (fachliche Kompetenz) 

 Interesse am Thema, Spaß am Lernen, Neu-Gier (emotionale Kompetenz) 
 Bereitschaft, die „Teil-Nehmer“-Rolle zu verlassen und zum „Teil-Geber“ zu 

werden, d. h., Verantwortung für das Gelingen des eigenen Lernprozesses 
und den der anderen zu übernehmen – konkret: Inhalt und Form zu füllen – 
und den Prozess dorthin aushalten zu können (kooperativ-selbstgesteuerte 
Lernkompetenz) 

 
Diese und andere Aspekte stehen – neben den „offiziellen“ Lernzielen – auf der „Agenda“ 
der Lernbegleiter der Diemersteiner Selbstlerntage. Folgende Tabelle zeigt auf, wie wir 
diese Inhalte konkret fördern bzw. unterstützen und anregen: 

Tab. 1: Agenda Lernbegleiter Diemersteiner Selbstlerntage 

Zu stärkende 
Fähigkeiten 

Äußerungen der 
Studierenden Umsetzung u. a. Bedeutung 

Frustrations-
toleranz … 

 

 

 

 

 

 
… Frustra- 
tionstoleranz 

„Ich kann das nicht“. 

„Das hab ich schon so oft 
versucht – geht einfach 
nicht“. 

„Ich verlier einfach die 
Lust“. 

„Ich brauch das nicht 
noch mal zu versuchen, 
das bringt einfach nix“. 

 

Lob und Anerkennung 
für Bemühungen und 
Anstrengungen (nicht 
nur für Leistungen) 

Unter anderem skalie-
rende Fragen helfen, 
vom „Ich kann alles – ich 
kann gar nichts“ wegzu-
kommen und Zwischen- 
bzw. Teilziele zu entwi-
ckeln  

Lernschwierigkeiten 
bzw. Misserfolge sind 
wichtige Lernschritte, 
um andere Lernstrate-
gien zu entwickeln 
(„lessons learned“) 

Lernen, „am Ball zu 
bleiben“, „Durststre-
cken“ zu bewältigen 



Erlaubnis zum Wachsen – selbstgesteuertes Lernen ermöglichen  

194 

Zu stärkende 
Fähigkeiten 

Äußerungen der 
Studierenden Umsetzung u. a. Bedeutung 

„Wenn’s nicht sofort 
klappt – und das muss es 
–, bin ich genervt. Dann 
geht gar nichts mehr“. 

Selbstwahr-
nehmung 

Perspektiven-
erweiterung 

Reflexion 

 

 

 

 

 

 

 

 

„Ich kann nicht beurtei-
len, wie ich mich da ver-
halte“. 

„Ich hab was davon, 
wenn andere mir sagen, 
wie ich da wirke“. 

„Andere können besser 
beurteilen, wie ich wirke“. 

„Im Vordergrund steht 
für mich das Fach, weni-
ger meine persönliche 
Präsenz. Ich muss das ja 
einfach nur in meine 
‚Birne‘ kriegen – das ist 
auch, was ich wissen will: 
Wie funktioniert das am 
besten?“ 

Initiieren von Denk- und 
Auseinandersetzungs-
prozessen  

Lernende reflektieren 
und berichten über ihr 
Denken, Handeln und 
Fühlen während ihres 
Lernprozesses; Lernbe-
gleiter/-in gibt Rückmel-
dung über seine/ihre 
Wahrnehmung zu den 
Reflexionen/Berichten 

„Virtuelle“ Selbstbe-
obachtungsaufgaben 
und schriftliche Selbstre-
flexionen, z. B. Lerntage-
bücher, Portfolios mit 
Fokus auf der Balance 
zwischen positiven und 
negativen Lernerlebnis-
sen 

Verbalisierung fördert 
das Auseinanderset-
zen mit und das Be-
wusstwerden des ei-
genen Lernprozesses 

Abgleich zwischen 
Selbst- und 
Fremdwahrnehmung 

Der Aufmerksamkeits-
fokus verändert sich in 
Richtung auf Ressour-
cen, Stärken, Lösun-
gen 

Kritische Auseinander-
setzungen/Diskussio-
nen und Dialoge im 
Sinne motivierender 
Gesprächsführung för-
dern die Wahrneh-
mung unterschiedli-
cher Perspektiven der 
Lernenden  

Selbstverant-
wortung … 

 

 

 

 

 

 

„Die Dozenten und Pro-
fessoren bereiten den 
Stoff einfach nicht gut 
auf. Ein Buch lesen kann 
ich auch selbst. Ich bin 
der Meinung, die haben 
die Aufgabe, das so zu 
machen, dass ich es ver-
stehe, dass wir alle es 
verstehen – dafür krie-
gen die schließlich Geld“. 

„Ich habe so eine Idee, 
dass ich im Studium an-
ders lernen muss als in 

Der Lernende entschei-
det, welche Ziele er er-
reichen möchte, welche 
Inhalte für ihn wichtig 
sind 

Der Lernende präsentiert 
sein Wissen über Lernen 
in Form z. B. eines Kurz-
vortrags  

Der Lernende erlebt und 
reflektiert seine Selbst-
verantwortung 

Der Lernende ist oder 
wird Experte in Sachen 
eigenes Lernen 

Erleben der Selbstkon-
trolle und der eigenen 
Steuerungsmöglichkeit 
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Zu stärkende 
Fähigkeiten 

Äußerungen der 
Studierenden Umsetzung u. a. Bedeutung 

… Selbstver-
antwortung 

 

 

der Schule, aber keiner 
sagt mir, wie ich es tun 
muss“. 

„Ich möchte, dass mir 
gesagt wird, was ich 
wann zu tun habe“. 

Selbstmotiva-
tion 

„Ich brauche Druck und 
Stress, deshalb lerne ich 
immer kurz vor der Prü-
fung – das hat sich be-
währt –, auch wenn ich 
jetzt merke, dass es 
manchmal ganz schön 
knapp wird“. 

„Ich weiß schon, dass ich 
früher mit dem Lernen 
anfangen sollte, aber ich 
kriege die Kurve nicht“. 

„Es gibt viele Dinge, die 
mich ablenken können. 
Die machen auch noch 
Spaß“. 

„Ich kann mich schlecht 
konzentrieren. Wie kann 
ich das in den Griff krie-
gen?“ 

Handlungen, Vorgehen 
selbst planen; Teilziele 
selbst planen und formu-
lieren 

Übernehmen von Ver-
antwortung für den eige-
nen Lernprozess (siehe 
Verantwortung) 

Gliedern des Lernens in 
überschaubare, motivie-
rende (individualisierte) 
Abschnitte 

Selbstverantwortung 
und Motivation sind 
untrennbar miteinan-
der verbunden 

Die eigenen Werte 
und die der anderen 
kennen- und schätzen 
lernen 

Kleine Schritte, kleine 
Erfolge werden her-
ausgehoben 

Übersicht und Klarheit 
über den Lernprozess 
verschaffen 

Kommunikati-
onsfähigkeit …  

 

 

 

 

 

„In der Studiengruppe 
steht das Thema im Vor-
dergrund“. 

„Ich kann meinen Kolle-
gen einfach nicht rüber-
bringen, wie ich es ver-
stehe“. 

„Ich verstehe manche 
meiner Studienkollegen 
einfach nicht“. 

„Manchmal geht mir das 
echt gegen den Strich, 

Bericht und Austausch 
über Lernerfahrungen 
und -erlebnisse sowie 
die damit verbundenen 
(als positiv/negativ emp-
fundenen) Emotionen  

Formulieren und artiku-
lieren von Denkprozes-
sen, Vorkommnissen, 
Vorgehensweisen  

Selbstbeobachtung 
schulen; eigene (sub-
jektive) Brillen erken-
nen und relativieren 

Auseinandersetzen mit 
eigenen Annahmen 
und Urteilen 

Aussprechen fördert 
Bewusstwerdung  

Entwickeln einer Kom-
munikationskultur, ge-
prägt durch Reflexion, 
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Zu stärkende 
Fähigkeiten 

Äußerungen der 
Studierenden Umsetzung u. a. Bedeutung 

… Kommuni-
kationsfähig-
keit 

wie Studienkollegen an 
ihre Aufgabe drangehen, 
aber Hauptsache, das Er-
gebnis stimmt nachher“. 

Perspektivenvielfalt 
etc.  

Problemlöse-
fähigkeit 

„Oft weiß ich nicht, wie 
ich an ein (neues) Thema 
rangehen soll. Auch Fall-
arbeiten bringen mich 
echt unter Druck“. 

„Ich bin mit dem Stoff to-
tal überfordert“. 

„Oft weiß ich nicht, wo 
ich überhaupt anfangen 
soll. Dann mach ich meist 
gar nix“. 

Lösungsstrategien klein-
schrittig planen; einzelne 
Teilschritte durchspielen 
(z. B. mentales Probe-
handeln) 

Verschiedene Lernme-
thoden ausprobieren, Er-
kenntnisse/Erfahrungen 
besprechen 

Konkrete Wege einer 
Handlung planen 

Verschiedene Mög-
lichkeiten ausprobie-
ren und Erfahrungen 
sammeln (Perspekti-
venerweiterung) 

Kenntnisse 
zum Thema 
„Lernen“ 

 

„Ich will wissen, wie ich 
schneller, besser, effizien-
ter lernen kann“. 

„Wenn ich unter Druck 
komme, dann schnürt 
sich alles zu, und ich 
krieg gar nichts mehr in 
den Kopf“. 

Fachinformationen, um 
das individuelle Lernen 
„in den Griff“ zu bekom-
men. 

Kurzvortrag der Lernbe-
gleiterin/des Lernbeglei-
ters oder Recherche/Prä-
sentation durch die Ler-
nende/den Lernenden 

Wissen um das Thema 
Lernen zur Bewälti-
gung aktueller und zu-
künftiger Lernhemm-
nisse 

 

Die Erfahrung zeigt: Nach anfänglicher Skepsis lassen sich die Lernenden auf die aus-
gewählten bedarfsorientierten Methoden ein, probieren aus, entwickeln „ihre Blickwin-
kel“ weiter. Allein die Frage „Was war heute besonders wichtig? Besonders interessant?“ 
unterstützt die Lernenden bei der Suche nach dem für sie und den Einzelnen Sinnhaften 
und der Steuerung ihres Selbst-Lernens. Sie begreifen, dass die (kritische) Auseinan-
dersetzung mit Fragen zum Lernprozess etwas mit der eigenen Motivation zu tun hat, 
an das eigene Lernen heranzugehen.  

Und gerade das ist ein Thema („Wie motiviere ich mich zum Lernen?“), das bei der Ziel-
formulierung zu Beginn der Seminare häufig genannt wird.  
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Daneben bzw. in Ergänzung können die oben genannten Voraussetzungen auch durch 
folgende Fragen ins Bewusstsein der Teilnehmenden gerufen werden und damit selbst-
gesteuertes Lernen in verschiedenen Lernsettings ermöglichen: 

Fragen, die den Studierenden zur Selbstreflexion an die Hand gegeben werden 
können. 

In Bezug auf meinen inhaltlichen Standort und mein inhaltliches Ziel: 

 Wo stehe ich in Bezug auf das Thema?  
 Wohin möchte ich? 
 Was ist mein Ziel?  
 Was tue ich dafür? 
 Was möchte ich (am Ende) können? 
 Was interessiert mich? 

In Bezug auf meinen sozialen Standort und mein Ziel: 

 Wo stehe ich in Bezug auf die Studiengruppe? 
 Was möchte ich zum Gelingen beitragen? 
 Welchen Beitrag kann ich für die Erreichung meiner eigenen Ziele und die 

Ziele meiner Studienkollegen leisten? 
 Wo kann ich anderen aus der Studiengruppe helfen? 
 Welche Gefühle entwickeln sich zu den (einzelnen) Themen, zu den 

beteiligten Studienkollegen, zu der Art und Weise, wie wir an die Themen 
herangehen? Haben wir das miteinander ausgetauscht? 

 Wo sind meine Grenzen? 

In Bezug auf den Lernprozess: 

 Haben wir miteinander besprochen, was uns für die Studiengruppe und für 
das gemeinsame Lernen wichtig ist? Worauf jeder Wert legt? Gibt es 
Gemeinsamkeiten und Unterschiede?  

 Welche Bedeutung haben die Themen für die anderen, für mich? 
 Welche Erfahrungen bringe ich und bringen die anderen mit? 
 Worauf freue ich mich/freuen sich die anderen? 
 Wovor habe ich/haben die anderen Angst? 
 Worüber im Lernprozess wollen wir sprechen? Was lassen wir außen vor? 
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4 Lehrende 

Wenn wir die Forderungen der systemischen Pädagogik mit der eigenen Erfahrung 
vergleichen, gilt es, selbst erst einmal mit den eigenen „Autobahnen“ Bekanntschaft zu 
machen. Denn nachdem wahrscheinlich viele Lernende auf ihrem bisherigen Bildungs-
weg mit den „herkömmlichen“ didaktischen Methoden „belehrt“ wurden und sich dabei 
entsprechende Vorstellungen über den Lehr-Lern-Prozess konstruiert haben, fällt uns 
selbst der Abschied von dieser Lehrart nicht leicht. 

Und es ist auch nicht leicht, Lernprozesse zuzulassen, die offen, unvorhersehbar, teilweise 
vom (eigenen) Plan abweichend sind. Folgen wir aber als Trainer/Weiterbildner dem 
oben skizzierten Bild, müss(t)en wir akzeptieren, dass alle Beteiligten (wir als Dozentinnen 
und Dozenten und die Lernerinnen und Lerner) ihre Bilder selbst konstruieren, die Welt 
durch ihre Brille betrachten und es keinen direkten äußeren Zugang zu den individuellen 
Lernprozessen gibt. Das Gelehrte und das Gelernte sind nie identisch. Wenn 20 Personen 
einen Vortrag hören, so hören sie unter Umständen 20 verschiedene Vorträge. Was 
„bedeutungsvoll“ ist, entscheidet jeder aufgrund seiner eigenen Erfahrung, seiner Wirk-
lichkeit. Das wollen wir u. a. mit den oben genannten Reflexionsfragen heraus- und 
bearbeiten. 

Alles, was wir (als Weiterbildner) tun können, ist anzuregen, situationsgerecht Lernpro-
jekte (Gruppenarbeiten oder einen aktiven Lernprozess) anzubieten, diese zu moderie-
ren und – gemeinsam mit den Lernenden – auszuwerten. Dazu bedarf es einer Haltung 
des Lehrenden, der sich eher als Lernarrangeur, Lernbegleiter und Moderator versteht. 

Das bedeutet für unser Tun, dass wir: 

 anerkennen, dass Lernen nicht vom Lehrenden „gemacht“ werden kann; 
 Vertrauen in die Lernenden und deren Lernfähigkeit haben; 
 uns eine Vorstellung über die Wirklichkeit des Lernenden machen (z. B. über 

Bedarfs- und Erwartungsabfrage, gezielte/reflektierte Beobachtung); 
 die Äußerungen der Lernenden über wahr und falsch hinaus als Hinweise auf 

das Denken/die Haltung der Lernenden nehmen; 
 die Lernsequenzen auf dem Vorwissen der Lernenden aufbauen; 
 durch geeignete Fragestellungen die Verknüpfung zwischen Lernen und 

Arbeiten fördern; 
 durch Aufgabenstellungen Problemlösen, Selbstbeobachtung und Selbststeue-

rung anregen (z. B. Projektarbeit); 
 Prinzipien/Regeln/Muster und deren Anwendung diskutieren; 
 Selbst- und Fremdevaluation im Prozess verwirklichen; 
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 die Einstellung und Haltung „Der Lehrende wird Anleiter, Lotse, Moderator, 
Berater, ‚Lernarrangeur‘“ einnehmen; d. h., keine fertigen Übungen, Materialien 
etc., sondern bedarfsorientierte Analyse und Bearbeitung der Bedürfnisse der 
Lernenden – kombiniert mit den Zielen der Organisation. 

Zusammengefasst bedeutet das: 

„Lehren“ ist die Balance von  

 Instruktion (d. h. von Wissensangeboten, Demonstrationen, Instruktionen 
zur Selbstanalyse etc.) und  

 Beobachtung der Konstruktionen (d. h. Überprüfung und Reflexion der 
Aneignungsformen der Lernenden) 

Der Lehrende fördert/unterstützt u. a. 

 die Sicht auf alle Kompetenzklassen (sozial, Methoden etc.) 
 die Reflexion der Denkprozesse und der Handlungen 
 die Toleranz für die Wirklichkeiten anderer 
 die Bearbeitung von (eigenen) Lernprojekten 
 die Entwicklung des Einzelnen und der Lernkultur der Organisation 

Wie kann er das u. a. tun? 

 Klarheit in kurz- und langfristigen Zielsetzungen, strategische Sicht 
 Modularer Aufbau der Lerneinheiten  
 Individualisieren des Lernens 
 Irritation von Bestehendem 
 Ressourcenorientiertes Denken und Handeln  
 Kontinuierliche Reflexion des Gelernten/Entwickelten 
 Unterstützen des Lernprozesses in unterschiedlichen, kleinen Abschnitten 

 
Diese Maßnahmen sind grundlegend, um die Voraussetzungen für Selbstlernprozesse 
zu schaffen. Es sind Grundlagen, die über Feedback, Selbsterfahrung und Selbstreflexion 
evaluative Gesichtspunkte umfassen. Evaluation bedeutet für uns nicht bloß eine von 
außen kommende Überprüfung des Lehrens und Lernens, sondern umfasst vorrangig 
die Innensicht, die sich Lehrende und Lernende in Auseinandersetzung mit den Folgen 
und Wirkungen ihres Handelns und ihrer Beziehungen machen. 
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In der Umsetzung der Workshops wird von uns meist ein – bewusst arrangierter – in-
tegrierter Ansatz gewählt. Dabei treffen wir als Lernbegleiter unsere Entscheidung für 
den Einsatz bestimmter Vorgehensweisen, Methoden und Interventionen u. a. in Ab-
hängigkeit von: 

 dem Thema und dem Ziel sowie den Bedürfnissen des Lernenden 
 der Persönlichkeit des Lernenden 
 der zur Verfügung stehenden Zeit und den vorhandenen Ressourcen 
 der Arbeitshypothese des Lernenden/Lernbegleiters 
 den vorhandenen Kompetenzen und der persönlichen Entwicklung des 

Lernenden 
 der Organisation bzw. dem Auftraggeber 

Um den Lernenden und ihren Bedarfen individuell gerecht zu werden, ist es daher wich-
tig, dass Lernbegleiter bei der Gestaltung von Workshops aus verschiedenen Ansätzen 
auswählen und die Vielfalt der Anwendungsmöglichkeiten situationsspezifisch ausrich-
ten. Aber wie können Lehrende selbst dieses Handeln lernen? 

4.1 Werkstattbericht Selbstgesteuertes Lernen 2: Fernstudium Perso-
nalentwicklung 

Arnold und Arnold-Haecky (2009) bringen die Herausforderung mit folgenden Fragen 
auf den Punkt: Wie kann man als Lehrender, Trainer oder Dozent Entwicklungsprozesse 
begleiten, die man nicht selbst steuert oder nicht steuern kann und deren Ausgang völlig 
offen ist? Und welcher Auftraggeber oder welche Institution ist unter diesen Aussichten 
bereit, einen solchen Trainer zu beauftragen? Und vor allem: Wie kann man dieses ge-
änderte pädagogische Verhalten als Lehrender selbst lernen? 

Im Rahmen der Ausbildung von Personalentwicklern und Dozenten haben uns diese 
Fragen nicht losgelassen, und wir haben einen Versuch in die Richtung gewagt – mit 
guten Erfolgen. Denn eine Bereicherung des eigenen Erfahrungsschatzes aller am Pro-
zess Beteiligten – der Lernenden, Lehrenden und auch Auftraggeber – ist garantiert. 

Unsere Erfahrung vorweg: Erfolgreiche selbstgesteuerte Lernprozesse in der Praxis sind 
Balanceakte und zusätzlich zu den Beteiligten vor allem von bestimmten Vorausset-
zungen und Rahmenbedingungen abhängig. Diese Voraussetzungen sind – wie alle 
Aspekte im Prozess – allen Beteiligten transparent zu kommunizieren, denn nur die 
Offenheit und Transparenz können das entstehende Vertrauensvakuum bei „Aufgabe“ 
der tradierten Rollen (Trainer/Lehrer – Teilnehmende/Lerner) füllen und neue Erfahru-
ngen (im Sinne Hüthers) ermöglichen. 
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Voraussetzungen bei den Lehrenden 

Neben den vorgenannten Voraussetzungen (siehe Seite 195) aufseiten der Lernenden 
sollten bei den (zumindest formal) verantwortlichen Lernbegleitern, Trainern oder 
Dozenten weitere Kompetenzen vorhanden sein: 

 Eigene Selbstreflexion in Bezug auf Standort und Ziel, geübt im Umgang mit 
eigener Unsicherheit sein, Sicherheit vermitteln bzw. Lernraum zum Lernen 
dafür gestalten können, Mut zum Ausprobieren von Neuem; Bereitschaft, 
ein Wagnis mit unbekanntem Ausgang einzugehen mit aller Konsequenz 
(personale Kompetenz) 

 Für Konflikte, Eskalationen und gruppendynamische Prozesse gerüstet sein, 
Demut mitbringen, Bescheidenheit, eigene Dominanzansprüche zurückzie-
hen können (soziale Kompetenz) 

 Methoden zur Selbstmoderation und Gruppenmoderation mitbringen, ver-
mitteln bzw. Lernraum dafür gestalten können, Reflexion des Prozesses vor-
bereiten (methodische Kompetenz)  

 Theoretischen Hintergrund zu selbstgesteuertem Lernen, Erfahrungslernen 
und Gruppenprozessen mitbringen (fachliche Kompetenz) 

 Spaß am Lernen, positive Gestaltungsfähigkeit (Aushaltefähigkeit) offener, 
ungeordneter, chaotischer Lernsituationen (emotionale Kompetenz) 

 Kenntnis der eigenen Muster/eigenen Bedürfnisse in Bezug auf den Lehr-
Lern-Prozess und die Fähigkeit, die eigenen Lehr- und Lernerfahrungen of-
fen zu reflektieren, gegebenenfalls unter Supervision oder kollegialem 
Coaching, Reflexion der eigenen Rolle sowie ausreichend Ruhe und Gleich-
mut (kooperativ-selbststeuernde Lernkompetenz) 

 
Wie kann selbstgesteuertes Lernen selbst „gelehrt“ werden? Oder wie kann man „Lern-
begleiter“ konkret dazu befähigen, selbstgesteuerte Lernräume einzurichten, zu gestal-
ten und zu moderieren? 

Die Suche nach Antworten auf diese beiden Fragen hat uns als Pädagogen intensiv be-
schäftigt, und noch hat sich keine abschließende Lösung finden lassen. Denn einerseits 
sind auch in der Ausbildung von Trainern und Lehrern Inhalt und Form eines 
Lerngegenstandes nicht getrennt anzusehen (d. h., das Was und Wie sind nicht unab-
hängig voneinander), denn die Teilnehmenden vergleichen und bewerten natürlich beim 
Thema „Lernen und Lehren“ zwangsläufig auch die „Art und Weise“ der Veranstaltung, 
in der sie selbst Teilnehmende in einem solchen Prozess sind. Wir verantwortliche Leh-
rende stehen damit selbst unter „genauer Beobachtung“. 
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Zum anderen erfordert selbstgesteuertes Lernen von den Lernenden selbst natürlich eine 
große Offenheit und eigentlich die „Aufgabe“ der eigenen Bewertungsmaßstäbe eben 
dieses pädagogisch-methodischen Settings. Dieser Widerspruch ist in der Praxis nicht 
einfach aufzulösen, aber er läuft auch bei Lernenden ohne Erfahrungen als Lehrende 
genauso ab. Auch hier gibt es mehr oder minder prägende Erfahrungen (mindestens aus 
der Schulzeit), und die Vertrautheit mit anderen als den traditionellen Lehr-Lern-Settings 
ist eher die Ausnahme. Insofern scheint uns gerade diese Situation auch für Lehrende als 
Teilnehmer als durchaus geeignet, wenngleich das Ergebnis dieses neuartigen Lern-
prozesses in der Praxis kaum vorhersehbar ist. 

Zielgruppe und Inhalt 

Unsere Wahl für die Zielgruppe eines solchen Versuchs fiel auf Studierende des Fern-
studienganges „Personalentwicklung“ im Distance and Independent Studies Center der 
TU Kaiserslautern. Zum einen, weil die Zielgruppe am Ende des Studiums selbst direkt 
oder indirekt für die Steuerung von Entwicklungsprozessen verantwortlich sein wird (sei 
es selbst als Trainerin oder Trainer, als Moderatorin oder Moderator etc.), zum anderen, 
weil sie durch die Studienbriefe und -inhalte mit den theoretischen Konzepten zum 
selbstgesteuerten Lernen vertraut ist. Auch besteht bei diesen Teilnehmenden in der 
Regel eine große Bereitschaft, neue Lernsettings als „Methode“ selbst zu erleben. 

Als Inhalt für ein selbstgesteuertes Setting im Rahmen des oben genannten Studien-
gangs bot sich für uns das Thema „Methoden der Personalentwicklung“ an, das in einem 
zweitägigen Präsenzseminar mit circa 20 Teilnehmenden vertieft wird. Im Folgenden 
haben wir die beiden Seminarvarianten des Studienmoduls hinsichtlich Vorbereitung 
und Durchführung einander gegenübergestellt. Eines wird schnell deutlich: Es bedarf 
eines zusätzlichen Aufwandes aufseiten der Lehrenden und Lernenden für diese Form 
des Lernens. 
 
Präsenzmodul: „Methoden der Personalentwicklung“ 

Tab. 2: Seminarkonzeption „Methoden der Personalentwicklung“ 

Seminarsetting Standardseminar Selbstgesteuertes Lernen 

Vorbereitung der 
Teilnehmenden … 

 

Eigenständiges Durcharbeiten 
zweier thematischer 
Studienbriefe 

Eigenständiges Durcharbeiten zweier 
thematischer Studienbriefe 

und 
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Seminarsetting Standardseminar Selbstgesteuertes Lernen 

… Vorbereitung 
der Teilnehmen-
den 

inhaltliche Vorbereitung zweier 
Methoden für die Vorstellung und 
Durchführung in der Gruppe 

Vorbereitung der 
Dozenten 

Planung des Ablaufs mit einem 
Methodenmix zu 
verschiedenen Arten von 
Methoden in Seminar und 
Workshop 

Planung des Ablaufs mit einem 
Methodenmix zu verschiedenen Arten 
von Methoden in Seminar und 
Workshop (als „Plan B“) 

und 

Vorbereitung einer Einstiegssequenz 
zum Thema selbstgesteuertes Lernen; 
Vorstellung des Rahmens des SL-
Settings (Rahmen, Vorgaben, Rolle 
Dozenten, Voraussetzung etc.); 
Vorbereitung einer 
Konsensentscheidung zum Ablauf der 
Veranstaltung 

Einführung und 
Rahmen 

– Vorstellung der Idee des 
selbstgesteuerten Lernens, Angebot 
eines intensiven „anderen“ 
Lernsettings, Klärung der 
Rahmenbedingungen, der Rollen und 
der Voraussetzungen für die 
Durchführung; persönliches Statement 
jedes Teilnehmenden zur Idee; 
Übergabe der Verantwortung an die 
Teilnehmenden 

Durchführung Vorstellung Ablauf, 
Seminarregeln, Einstieg ins 
Thema; Ablauf gemäß der 
vorbereiteten Agenda 

In der Verantwortung und 
selbstgesteuert durch die 
Teilnehmenden 
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Seminarsetting Standardseminar Selbstgesteuertes Lernen 

Abschluss und 
Reflexion 

Allgemeine Feedbackrunde Am Ende jedes Tages (bei Bedarf auch 
zwischendurch bei möglichen „Krisen“) 
und am Ende der Veranstaltung; 
Moderation der gemeinsamen 
Reflexion durch den Lernbegleiter 

 

Erfahrungen und Fazit 

Das selbstgesteuerte Setting stieß bei der Durchführung am Anfang meist auf eine große 
Bereitschaft der Teilnehmenden. Einwände wurden vor allem hinsichtlich der befürch-
teten „Endlosdiskussionen“ in der Gruppe und „Passivität“ der Dozenten geäußert. 
Vielfach wollten die Teilnehmenden explizit bestätigt bekommen, dass der Dozent bei 
zu großen Differenzen oder Krisen wieder seine vertraute Rolle einnähme.  

Nach der konsensualen Entscheidung für das Setting wurde von den Teilnehmenden 
selbstgesteuert die Gestaltung der zur Verfügung stehenden Zeit übernommen. Hier 
offenbarten sich natürlich zunächst die zu erwartenden gruppendynamischen Phasen. 
Wie Herold und Landherr ausführen, entsteht beim Wegfall der Steuerungsimpulse 
Lehrender ein Vakuum, das zutage fördert, was eigentlich immer vorhanden ist, aber 
durch Strukturen eher verdeckt wird: Interessenkonflikte, individuelle Ziele und Auffas-
sungen, Konkurrenzdenken und Bestrebungen, das Eigene durchzusetzen (vgl. 
Herold/Landherr 2003, S. 39). Doch interessanterweise bestand in der Praxis recht schnell 
die Bereitschaft, sich freiwillig anbietenden Moderatoren im Wechsel zu folgen. Auch die 
Auswahl der Inhalte erfolgte meist mit Sammlung von Ideen und Wünschen, Clusterung 
und der anschließenden Strukturierung. Auch Regeln des Miteinanders wurden selbst 
aufgestellt und vereinbart. 

Nach dem ersten Tag war das Feedback der Gruppen meist: „erschöpft“, aber auch 
„durchweg positiv gestimmt“ durch die gemachte Erfahrung. Beim Seminarfeedback am 
Ende der Veranstaltung zogen die Teilnehmenden ein positives persönliches Resümee. 
Alle waren froh, das SL-Setting gewählt zu haben, und begeistert von den eigenen 
Lernergebnissen, sowohl hinsichtlich des Inhalts und des Prozesses als auch im Hinblick 
auf den eigenen Transfer für die Praxis. Unser eigenes Feedback war nicht minder positiv, 
wenngleich die neue Situation auch uns als Lehrenden nicht wenig abverlangte und wir 
ebenfalls einige Lernsituationen durchschritten, in denen Chaos und Unsicherheit zum 
Greifen waren und wir uns sehr bemühen mussten, unsere neue Rolle als „Lernbegleiter“ 
wirklich anzunehmen und nicht in „alte Muster“ zurückzufallen. Bei diesem Prozess war 
es von unschätzbarem Wert, dass wir als Lehrende zu zweit waren. Das unterstützt die 
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Begleitung der Lernenden immens. Anleitungen, Rückmeldungen, Beobachtungen kön-
nen gezielter und individueller erfolgen, und ein gemeinsamer kurzer Austausch in den 
Pausen gibt auch den Begleitern Sicherheit.  

Unser Fazit: Lernexperimente dieser Art lohnen sich für alle Beteiligten, wenn sie gut 
vorbereitet sind und alle Beteiligten die Offenheit für ein „Abenteuer“ mit unsicherem 
Ausgang mitbringen. 

5 Beispielhafte Methoden und Instrumente selbstgesteu-
erten Lernens – neue (?!) Methoden in der Erwachse-
nenbildung 

Wie kann selbstgesteuertes Lernen konkret Eingang in die Lernpraxis finden? Um für die 
Praxis ein paar Tools an die Hand zu geben, haben wir – in Ergänzung zu den bereits 
oben genannten – eine kleine Auswahl zusammengestellt, die für verschiedene Lernsi-
tuationen in Bezug auf Selbststeuerung der Lernenden hilfreich sein kann2. 

5.1 Das Lerntagebuch … Rücksichten – Einsichten – Aussichten … 

Das Lerntagebuch dient in erster Linie der schriftlichen (Selbst-)Reflexion des Lern-
prozesses, dem Innehalten, Abwägen z. B. am Ende eines Tages. Der Lernende trägt aus 
seiner subjektiven Perspektive die Selbstbeobachtungen ein, um sich Klarheit über den 
Lernverlauf, die Fortschritte und Schwierigkeiten sowie Erkenntnisse zu verschaffen. Da-
mit wird es zum integralen Bestandteil des individuellen Lernprozesses. Es sollte konti-
nuierlich geführt werden. 

Vielleicht regen die Fragen dazu an, neugierig am Ende eines Tages zurückzublicken. Die 
im Folgenden aufgeworfenen Fragen sollen Anregungen geben, das Lerntagebuch zu 
gestalten. Eine Auswahl – je nach Fokus – ist unerlässlich.  

Mein Lerntagebuch vom … 

 Welche Themen haben wir heute bearbeitet? 
 Was fand ich heute besonders interessant? 
 Womit hatte ich heute Schwierigkeiten? 
 Was waren für mich die Erlebnisse/Erkenntnisse des heutigen Tages? 
 Mit welchem Gefühl schaue ich jetzt darauf zurück? […] 

																																																													

2 Diese Methoden können – in Abwandlung – sowohl in Präsenzseminaren/-workshops als auch für Fernstudie-
rende genutzt werden.  
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       […] 
 Was wollte ich erreichen? Was habe ich erreicht? 
 Was ist mir richtig gut gelungen? 
 Wer und was haben zum Gelingen bzw. (teilweisen) Scheitern beigetragen? 
 Ist mir etwas davon aus früheren Erfahrungen bekannt? 
 Was ist für mich noch offen, verwirrend, unerledigt? 
 Was werde ich damit anfangen? 
 Was kann ich morgen (noch) verstärken oder neu probieren?  
 Was ist mir am Verhalten der Lerngruppe heute aufgefallen? 
 Was am Verhalten des Lernberaters/Moderators ist mir heute aufgefallen? 
 Welche Unterstützung brauche ich noch, um meine Ziele zu erreichen? 
 Was nehme ich mir für den nächsten Tag/morgen/den nächsten Lernab-

schnitt vor? 

 
Ein solches Innehalten, Nachdenken, Abwägen, Beurteilen kann – bewusst betrieben – 
das stärkste und maßgeschneiderte Lernprogramm sein, das uns in beständigem Kontakt 
hält mit der Realität und dem Potenzial in uns3.  

5.2 Lernbiografiekurve 

„Negative Lernerlebnisse wirken in der Zukunft als Vermeidungshinweise für weiteres 
Lernen“ (Hunter 2011, S. 24). Abwendung und Flucht sind mögliche Reaktionen. Im Ge-
hirn ist dafür insbesondere das limbische System verantwortlich. 

Mithilfe der Lernbiografiekurve können individuelle lernbiografische Schlüsselerlebnisse, 
die gegebenenfalls zu Lernblockaden geführt haben bzw. führen, bewusst werden und 
lernbeeinträchtigende Faktoren analysiert werden. Über das Erkennen und Formulieren 
der Ressourcen und Ausnahmesituationen entwickelt der Lernende ein Verständnis von 
seinem eigenen Lernen und entdeckt Handlungsalternativen (neu). 

Der Lernende visualisiert Schlüsselerlebnisse, sich wiederholende Situationen sowie Be-
sonderheiten im Lernprozess in einer Kurve.  

																																																													

3 Zur Nachbereitung der im Rahmen der Diemersteiner Selbstlerntage angebotenen Seminarblöcke kommt eine 
ähnliche Methode (Reflexionsberichte) zum Einsatz, siehe dazu auch den Beitrag von Dietze, Kuhn und 
Haberer in diesem Band, S. 163-183. 
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Der Lernende bestimmt, auf welche Zeitspanne sich seine Lernbiografiekurve beziehen 
soll (z. B. Ausbildung, Schule, Studium, bestimmte Lernfächer). Er erstellt – gegebe-
nenfalls mit Unterstützung durch den Lernbegleiter – seine persönliche Lernbiogra-
fiekurve. Wesentliche Schlüsselerlebnisse werden im Plus- oder Minusbereich markiert. 
Das können z. B. Erlebnisse mit Lehrern, besondere Erfolge/Misserfolge, bedeutsame 
Prüfungsleistungen, außerschulische positive/negative Lernerfahrungen sein. 

Im anschließenden Gespräch zwischen Lernendem und Lernbegleiter über das Bild wird 
über die verschiedenen Erlebnisse, deren Bedeutung sowie eventuelle Muster reflektiert. 
Der Fokus liegt – ohne die negativen Erlebnisse zu verneinen – auf positiven Lerner-
lebnissen, um die Ressourcen des Lernenden zu stärken und den Fokus der Aufmerk-
samkeit zu verschieben. 

Fragen der Auswertung können z. B. sein:  

 Welche der beschriebenen Aspekte haben auch heute noch Einfluss auf den 
Lernprozess? 

 In Zeiten, in denen Sie besonders gut lernen konnten: Was haben Sie da im 
Vorfeld, währenddessen etc. getan?  

 Wie können die positiven Lernerlebnisse heute nutzbar gemacht werden? 
 Welche Personen haben dabei eine Rolle gespielt, und in welcher Beziehung 

standen sie zu Ihnen? 
 Welche anderen Faktoren waren in dieser Situation wichtig? 
 Welche war Ihre Motivation in dieser Situation? 
 Erinnern Sie sich an Gefühle in dieser Situation? 
 Woran merkten Sie später, dass Sie tatsächlich gelernt hatten? 
 Sind diese Lernsituationen im Nachhinein betrachtet Erfolge oder Misserfolge? 
 Wem oder was schreiben Sie die Ursache für beides zu? 

(vgl. Hunter 2011, S. 24) 

5.3 Christian Opitz’ ganzheitliches Lernsystem 

Christian Dittrich-Opitz leitet u. a. Seminare zu den Themen Gesundheit und ganzheit-
liches Lernen. Die Teilnehmer lernen, sich von festgefahrenen Gedanken und Konzepten 
zu verabschieden, wenn diese nicht (mehr) mit ihrer Lebenserfahrung übereinstimmen. 
Über Wahrnehmungs- und Kommunikationsexperimente sowie sensomotorische Übun-
gen gilt es, das volle Gehirnpotenzial zu aktivieren. Es gilt, das zu Lernende plastisch und 
lebendig zu machen. Der Schwerpunkt des Lernsystems besteht darin, den Geist in einen 



Erlaubnis zum Wachsen – selbstgesteuertes Lernen ermöglichen  

208 

entspannten Zustand zu bringen und zu halten, in dem neue Informationen assimiliert 
werden können (vgl. Opitz 2011).  

Ziel des Lern-„Systems“ ist es, mit Neugier und Offenheit Themen mit allen Sinnen zu 
bearbeiten. Um eine Menge an Material zu bewältigen, sind Fleiß, Anstrengung, Wieder-
holung ein Aspekt, ein anderer ist – so Opitz –, etwas Eigenes aus dem Material zu 
machen, das Material so eindrücklich zu „machen“, dass man nicht (mehr) vergisst. 
Eigenes wird behalten, Fremdes aussortiert. Diese Assimilation geschieht durch Spaß, 
Neugier, Humor, Entspanntsein … Dafür muss der Lerner etwas „mitbringen“: sich einlas-
sen, Neugier, Offenheit, Mut, etwas ausprobieren wollen … Auf der Basis dieser 
Gedanken und der Methodenvorschläge anderer Autoren (z. B. PQ4R-Methode, Mind-
map-Methode, Achtsamkeitsübungen; vgl. u. a. Birkenbihl 2011; Emlein/Kasper 2000; 
Heister 2007; Hofmann/Löhle 2012; Heidenberger 2015; Hüther 2011; Kirckhoff 1995; 
Spitzer/Bertram 2010) baute Opitz sein Konzept auf. 

In unseren Seminaren/Workshops hat sich diese Kombination als hilfreich für das Lernen 
und die Motivation der Lernenden erwiesen. Auch wenn zunächst Skepsis im Vorder-
grund stand, haben diejenigen, die sich darauf eingelassen haben, berichtet, dass sie den 
Lernstoff auf eine neue, bemerkenswerte Art kennengelernt und verarbeitet haben.  

Das ist – in Kürze – der Vorschlag (vgl. Opitz 2011): 

 Überblick verschaffen: „Schlendere“ entspannt durch Inhaltsverzeichnis, Einlei-
tung, erste und letzte Seite, Zusammenfassungen, Merksätze usw. und mit 
Neugier durch das Buch.  

 Experte für das Thema sein: Stell dir vor, du bist Experte für das Thema, ein 
Freund hat ein Buch geschrieben und möchte von dir eine Rückmeldung über 
das Buch. Da du Experte für das Thema bist, bittet er dich darum. 

 Priorisieren nach Bedeutung: Identifiziere das Kapitel, das deine größte 
Aufmerksamkeit, dein größtes Interesse – warum auch immer – geweckt hat. 
Was willst du wissen? 

 Text lesen und verstehen: Lies den Text und versuche, ihn zu verstehen. Nutze 
dazu bekannte Möglichkeiten: markieren, offene Fragen herausschreiben, re-
cherchieren bei Unbekanntem … Sei gierig, deine Fragen zu beantworten. 

 Erstelle eine Mindmap: Schreibe eine „visuelle Zusammenfassung“. Beding-
ungen: 1. Nicht aus dem Buch abschreiben (eigene Worte, Sätze), 2. Inhalt in 
eine bildliche Form bringen, 3. Stichworte benutzen, 4. gegebenenfalls freien 
Raum für Ergänzungen lassen. 
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 Du denkst daran: Du bist Experte für das Thema: Halte einen (virtuellen) Vortrag 
für ein interessiertes Publikum. Diskutiere mit dem Publikum. Gib Antworten auf 
(imaginäre) Fragen. Tue das im Gehen und: laut! 

 Zusammenfassung: Erstelle noch einmal eine Mindmap. Lege dazu die alte 
weg. Zeichne sie aus dem Gedächtnis so exakt wie möglich und so schnell wie 
möglich nach. 

5.4 Transferleitfragen 

Nachhaltig ist unser Training dann, wenn „auf längere Zeit eine ernsthafte Wirkung über 
den Moment hinaus erzielt [wird]. Dies erfordert, dass langfristig und tief greifend Kennt-
nisse und Fähigkeiten erworben werden, die die Teilnehmer nach der Weiterbildung in 
konkreten Praxissituationen eigenständig anwenden können“ (Keller 2013, S.16). Um 
etwas nachhaltig werden zu lassen, ist auch die Auseinandersetzung der „Lehrenden“ mit 
Fokus auf den eigenen Lernprozess erforderlich. Dabei können u. a. die nachfolgenden 
Transferleitfragen unterstützen. 

 Was ist mein/unser individueller Beitrag zum Thema?  
 Auf welche Ressourcen greife ich/greifen wir zurück? Welche Lösungen strebe 

ich/streben wir an?  
 Welche Widersprüche auf der Inhalts- und Beziehungsebene erkennen wir? 

Welche Unterschiede in der Verständigung lassen sich erkennen?  
 Welche Vorstellungen, Bilder, Perspektiven, Handlungsoptionen werden im 

Lernprozess erkennbar, gefördert, entwickelt?  
 Auf welche bewährten Methoden greifen wir zurück, und was bedeutet dies für 

unsere Konstruktionen? Inwieweit bilden die eingesetzten Methoden nicht auch 
schon wieder eine begrenzende Ressource für unsere (erweiterten) 
Konstruktionen? Haben z. B. die Lernenden die Möglichkeit, in andere Rollen 
zu schlüpfen? 

 Entwickeln wir die methodische Begründung allein aus Expertenrollen oder sind 
die Lerner hierbei ebenso – als Beobachter, Akteure und Teilnehmer – gefragt?  

 Bleiben unsere Erwartungen theoretisch? Wo gelingt es, sie in die Praxis umzu-
setzen?  

 Evaluieren alle ausreichend und jeder Einzelne für sich?  
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5.5 Fragen zur Eigenreflexion des Lernbegleiters 

Erfolgreiche Lernbegleitung setzt unserer Erfahrung nach vor allem eine differenzierte 
Eigenreflexion des Lernbegleiters selbst voraus. Hierzu dienen uns in unserer Arbeit vor 
allem die in Kapitel 3 und 4 aufgeführten Fragen zu unserer „Haltung als Lernbeglei-
tende“, Fragen zu den „Voraussetzungen“ und „Fragen an uns selbst“. Die eigene Ausei-
nandersetzung mit diesen Fragen bietet unseres Erachtens den erforderlichen Rahmen 
für eine gelassenere und erfolgreiche Umsetzung in der Praxis. 

6 Zusammenfassung: Und was uns (noch) wichtig ist … 

„Es ist Abschied zu nehmen von der Vorstellung (der Illusion, dem Glauben), es gäbe 
ewige Wahrheiten und endgültige Aussagen […]. Es ist Abschied zu nehmen von der 
Vorstellung, die Kategorien ‚richtig‘ und ‚falsch‘ wären die Tragpfeiler in Bildung und 
Erziehung, in Wissenschaft und Forschung […]. Es ist Abschied zu nehmen von der Vor-
stellung, wir könnten in der Schule objektive Wirklichkeiten, ewige Wahrheiten und 
sichere/gesicherte Erkenntnisse lehren oder lernen […]. Es ist Abschied zu nehmen von 
der Vorstellung, es gäbe eine objektive Didaktik, einen Lehrkanon, der für alle gleich 
gültig wäre […]. LehrerInnen vermitteln kein ‚objektives Wissen‘ und SchülerInnen lernen 
keine ‚ewigen Wahrheiten‘. Weit mehr von Bedeutung wird sein, wie wir etwas wahr-
nehmen, deuten und wie wir zu Vereinbarungen kommen werden. Die Wahrnehmungen 
und die damit verbundenen konstruierten Wirklichkeiten der Menschen können sehr 
verschieden sein. Die ‚Gewißheit‘ der anderen ist genauso wichtig, bedeutsam und gültig 
wie meine ‚Gewißheit‘. Wenn wir miteinander leben wollen, so können wir das nur, wenn 
wir hohe Achtung vor unserer eigenen Wirklichkeit und der der anderen haben“ (Miller 
1993, S. 103 ff.).  

Die vermeintlich objektive Wirklichkeit ist eine immer subjektiv konstruierte und inter-
pretierte Wirklichkeit, die durch Kommunikation Verbindlichkeit erlangt. 

 
Und nun: Was sehen Sie? 

	

Wir lernen selbst, konstruieren 
unsere Welt und glauben nur, 
was wir unserer Meinung nach 
für richtig halten oder glauben 
wollen … 
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Was wir mithilfe anderer erreichen kön-
nen, sind eine Vermehrung der eigenen 
Handlungsmöglichkeiten und eine Per-
spektivenerweiterung! 

	

 

	

Alles Lernen ist Selbstlernen … 
(Wir) Weiterbildner sind Arran-
geure des Lernens … 

	

Die Umsetzung des hier im Überblick dargestellten Ansatzes mit dem Lernziel „Selbst-
steuerung“ hängt vor allem von der Beziehung zwischen Lernendem und Lernbegleiter 
ab, der Individualisierung der Lernschritte und der Integration von Inhalt und Prozess. 

Die Lerner brauchen u. a. den Mut und die Energie, ihre eigene konstruierte Wirklichkeit 
zu erkennen und zu hinterfragen bzw. zu reflektieren und die Wirklichkeiten anderer 
Menschen zu entdecken. Dies ermöglicht ihnen, unterschiedliche Perspektiven kennen-
zulernen sowie Erfahrungen transparent zu machen und mit anderen zu besprechen. 

Der Lernbegleiter, Trainer, Personalentwickler, Weiterbildner oder Ausbilder ist mit seiner 
Haltung, seinem Denken, Fühlen, Verhalten und Vertrauen Teil der Lernbeziehung und 
„steuert“ damit die Entwicklung. Daher sind die persönliche Offenheit, Klarheit und die 
Fähigkeit, selbst achtsam und reflexiv mit sich umzugehen, unabdingbare Voraus-
setzungen für die Professionalität. 
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