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Liebe Kolleginnen und Kollegen,

beiliegend erhalten Sie die Fortschreibung und Erweiterung des EFI-Rahmencurriculums
2003, das zugleich als Vorlage fir die Fachtagung am 12./13.06. in Hofgeismar dient. Der
202 Seiten umfassende Text kann sicher nicht von allen Projektakteuren vor der Fachtagung
gleichermal3en intensiv gelesen werden. Er wird als Download-Datei in der EFI-Homepage

im Bereich "Projektsteuerung, Beratung und Begleitung" eingestellt.

Teil A ist fir alle EFI-Akteure wichtig, da er einen gerafften Uberblick Uiber die Ziele und die
weiterentwickelten Schwerpunkte des Rahmencurriculums flr die seniorTrainer-
Quialifizierung bietet. Diesen Teil A fligen wir der Email an alle Teilnehmer/innen der Tagung
in Hofgeismar bei sowie die Gliederung, die die Chance bietet, dass Sie sich jeweils Uber die

Sie interessierenden Kapitel informieren kénnen.

Insgesamt reflektieren die ihnen zugeleiteten Infos der wiss. Begleitung Nr. 12, 13, 14 und 15
die zentralen Erfahrungen des ersten EFI-Jahres und zeigen die Wege zu einer erfolgreichen
Umsetzung der Leitziele des EFI-Programms im zweiten EFI-Jahr. (06/2003 + 05/2004).

Mit freundlichen GrifRen

Joachim Braun
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A. Einflhrung

1. Vorbemerkung

Im ersten Jahr des EFI — Modellprogramms wurde zur Fortbildung von
seniorTrainern® ein Rahmencurriculum vorgelegt (Knopf 2002), das umfangreiche
Empfehlungen zu Zielen, Inhalten und Methoden enthalt und von den beteiligten
Akteuren in der Bildungsarbeit mit angehenden seniorTrainern ausgiebig genutzt
worden ist. Bildungstrager / Kursleiter und -teilnehmer, Mitarbeiter von Anlaufstellen
(Agenturen), Beobachter und wissenschaftliche Begleiter haben die im
Ausgangscurriculum begrindeten und formulierten Interessen-, Projekt- und
Anwendungsbezige nach lokalen oder situationsbezogenen Gesichtspunkten
ausdifferenziert und in konkrete Kursmodule und Praxisphasen umgesetzt. So
wurden mehr als 200 seniorTrainer bundesweit qualifiziert, die - wie auch die
begleitenden Befragungen, Auswertungen durch das ISAB — Institut und das ISG
(beide Kdln) und Aussprachen deutlich machen — das inhaltliche, methodische und
zeitliche Gerust als qualifizierungsférderlich anerkannt haben.

Gleichwohl besteht eine weiterfiihrende Aufgabe darin, das curriculare Werk
fortzuentwickeln und die hinzugewonnenen Erkenntnisse den beteiligten Akteuren
und der kunftigen Diskussion um die Fortbildung hochengagierter alterer Menschen
auszusetzen. Die Frage, ob die vorgeschlagenen Inhalte und Methoden auch die
Jrchtigen® Inhalte und Methoden sind, kann und braucht im ersten wie im nun
nachfolgenden Rahmencurriculum noch nicht endgultig beantwortet werden. Das
Modellprogramm hat den Anspruch und den Zeitrahmen so gesteckt, dass sowohl
die kunftigen Lehr- und Lernprozesse als auch die zu erwartenden Erkenntnisse im
weiteren gesellschaftlichen Diskurs um neue Verantwortungsrollen fiir Altere — und
fur seniorTrainer insbesondere — in eine erneute Ausdifferenzierung padagogischer
Uberlegungen einfliessen kénnen. Das hier vorgelegte Rahmencurriculum 2003 stellt
einen solchen Zwischenstand dar. Es nimmt gleichermassen Beobachtungen und
Erfahrungen aus den Kursen und workshops wie auch aus theoretischen Diskursen

auf, die sich aus dem Interesse ergeben, wie erwachsenen- bzw. seniorenbezogenes

Yim gesamten folgenden Text wird aus Lesbarkeitsgrinden die mannliche Form verwendet.
Modellprogramm und Rahmencurriculum bringen interessierten und engagierten Akteurinnen die
gleiche Wertschatzung entgegen und unterstiitzen die gender mainstreaming Perspektive.



Lehren und Lernen aufzufassen und didaktisch — methodisch ,richtig” zu erfassen ist.
Welche enorme Bedeutung neben den Merkmalen (Frei-) Zeit, Freiwilligkeit und
Orientierung an Teilnehmerinteressen zudem (bildungs-) biografische Einflisse wie
allgemeine Lebenserfahrenheit, (berufliche) Kompetenzen, soziale Einbindungen,
(langjahrige) Ehrenamtserfahrungen sowie lebensphasenspezifische Erwartungen
und Aufgaben auf die Lernbereitschaft, Lernerwartungen, Lernziele und
Lernprozesse haben, lasst sich in diesem Fortbildungsprogramm Alterer erst grob
abschatzen. Die systematische Sichtung dieser Faktoren, die modi ihres
Zusammenwirkens und die Folgen fur die Konstruktion von Bildungsprozessen
bleiben dabei ein Desiderat fur weitere Beobachtungen, das Uber die gegenwartige

Aufgabe der curricularen Zwischenrevision hinausreicht.

2. Curriculare Empfehlungen 2002

In Klrze soll daran erinnert werden, welche Ziele und Aufgaben die EFI — Fortbildung
verfolgt und welche Empfehlungen das bisherige Rahmencurriculum formuliert hat,
bevor — in den nachfolgenden Abschnitten - wichtige Erfahrungen,
Diskussionspunkte und einige  Erweiterungsempfehlungen zum EFI -

Rahmencurriculum 2003 vorgestellt werden.

So geht das Rahmencurriculum von 2002 — den Modellzielen insgesamt folgend —
davon aus, dass engagementbereite altere Menschen, die in der Regel nicht mehr
erwerbstatig sind, fur burgerschaftliche Aufgaben fortgebildet werden sollen. An ihre
Interessen und ihr Erfahrungswissen aus Leben und Beruf als Ressourcen
anschliessend, soll das Lernen gleichermassen in enger Verzahnung ,mit und im
Hinblick auf antizipierte Verwendungssituationen“ (Knopf 2002: 7) bzw.
gesellschaftliche Bedarfe erfolgen und die kiinftigen seniorTrainer zugleich bei ihrer
Rollenfindung unterstitzen. Vermutet wird in diesem Zusammenhang, dass
seniorTrainer offenbar in einer eigenen Weise — und anders als andere ehrenamtlich
bzw. professionell Tatige — Rollen zur Forderung des birgerschaftlichen
Engagements im Gemeinwesen ausbilden wollen und kénnen. Von einem
besonderen curricularen Interesse ist dabei die Frage, wie denn genauer auf diese
Verantwortungsrollen hin ausgebildet werden kdnne, die freiwillig / birgerschatftlich

engagierte seniorTrainer gleichsam unverwechselbar macht. Das Curriculum



empfiehlt hierzu als einen malgeblichen Ansatz die padagogische Form der
Projektarbeit, mit deren Hilfe die Kursteilnehmer/innen in den insgesamt 9 Kurstagen
und wahrend zweier integrierter praktischer Lernphasen die Inhalte und Formen
Jhres" praktischen Engagements artikulieren, praktisch erproben, ggf. verandern und
so im Laufe der Fortbildung — gleichsam prozesshaft — sowohl nitzliche
Kompetenzen erwerben als auch - insbesondere - ,ihre Rolle* als seniorTrainer

finden und definieren sollen (role making).

Dem Prozessanspruch der Fortbildung folgend, stellte das Rahmencurriculum
genauere Empfehlungen fur die praktische Kursgestaltung bisher vor allem fir das
erste dreitdgige Kursmodul vor, wahrend die Optionen fur die praktischen
Lernphasen und die Kursmodule 2 und 3 entwicklungsoffener gehalten waren.
Gleichwohl bietet das Rahmencurriculum den verschiedenen Akteuren ein
reichhaltiges Repertoire an didaktisch — methodischen Werkzeugen zu den
vermuteten thematischen Schwerpunkten der Fortbildung: zur Unterstitzerrolle als
Initiativenbegleiter bzw. als Berater und Gestalter von Beratungsbeziehungen, als
didaktisch Handelnder (Wissens- und Kompetenzvermittlung) sowie als Initiator von
Projekten und Aktionen im Gemeinwesen.

In einer die Kursvorbereitungen unterstitzenden ,Lesehilfe* (Burmeister 2002) wird
schliesslich betont, dass das Rahmencurriculum allen Akteuren bewusst Zeit und
Raum fur eigene Auslegungen gibt, um durch die Vielfalt der padagogischen
Erfahrungen und  Ergebnisse die Aussichten auf eine konstruktive
Weiterentwicklungsdiskussion zu fordern.

3. Erfahrungen, Erkenntnisse, Empfehlungen

Die eingangs angeschnittene Frage, ob die ersten EFI - Fortbildungsteilnehmer denn
,das Richtige* gelernt haben, ja ,richtig" qualifiziert worden sind, ist noch nicht
eindeutig beantwortbar. Niemand vermag gegenwartig sicher zu beurteilen, was ,das
Richtige” ist und wer hierlber entscheiden kann. Und dennoch: Die Befragungen der
an den Kursen Beteiligten, hier insbesondere der Bildungstrager, Kursleiter und
seniorTrainer sowie die Analyse und Vergleiche von Kursprogrammen und -verlaufen

durch das Curriculumteam, erméglichen eine kritische Zwischenbilanz mit folgenden



Kernpunkten, an die die anschliessenden Empfehlungen fir Neuerungen und

Erweiterungen zum EFI - Rahmencurriculum 2003 anknupfen.

3.1 (Soziale) Erfahrungen, Erfahrungswissen und Identitat:

EFI — Kurse bieten sowohl einen Rahmen zur Artikulation von subjektiven
Erfahrungen bzw. Erfahrungswissen (wer bin ich; was will ich; was kann ich...?) fur
angehende seniorTrainer als auch einen sozialen Prozess an, in dem miteinander
Uber Erfahrung(swissen) gesprochen und untereinander verglichen wird und die
Teilnehmer die Erfahrungen der jeweils anderen aufnehmen und teilen. In den
Kursen war dabei zu beobachten, dass dieser Austausch von Erfahrungen und
Engagementinteressen von Beginn an nicht nur als eine aufschliessende und
heranfihrende Methode im Hinblick auf kinftiges freiwilliges / burgerschaftliches
Engagement aufgefasst wurde. Vielmehr hat sich auch gezeigt, dass die Teilnehmer
nach Uberwindung der Anfangssituationen im Medium des Erfahrungsaustausches
und der Gruppenarbeit vielfach sehr authentische, aktuell virulente Themen
einzubringen vermochten — solche, von denen sie in der Phase des Ubergangs vom

hauslichen bzw. Erwerbsleben in ein ,Leben danach® bewegt sind. Man sieht, dass

- alle Teilnehmer mehr oder minder von der Erfahrung des Alter(n)s betroffen sind,

- sie sich im Spiegel ihrer ,alten”, sich wandelnden sozialen Einbindungen sehen und
- sich mit Blick auf den gesamten Lebenszyklus zum Teil neugierig und ungeduldig,
zum Teil auch durchaus verunsichert fragen, welche soziale Identitat sie nach der
Freisetzung von ihrer Erwerbsrolle und von den ,generativen, fursorglichen
Aufgaben® im sozialen Rahmen ihres Zuhauses nun ausbilden und ausdifferenzieren

wollen und kdnnen (was wird aus mir...?).

Freiwilliges ,Engagement fir Initiativen“ soll Sinn und Identitat stiften, und mit Hilfe
einer erfahrungs- und sinnthematisierenden Fortbildung soll es gelingen, die vormals
notwendigen ,alten Rollen* mit neuen Rollenentwirfen und — chancen (nun in der
seniorTrainer - Rolle) zu einer Passung zu bringen. Die Thematisierung der
verschiedenen Erfahrungsdimensionen eréffnet also, wie angedeutet, im EFI —
Rahmencurriculum einen Sinn- und Rollenfindungsprozess, der Uuber die

Er6ffnungssituation im Kurs hinausreicht und die Empfehlung nahe legt, in den



Fortbildungen kinftig noch vielseitiger auf die sozialen Erfahrungen, Einbindungen
(soziale Netzwerke) und Intentionen der Teilnehmer sowie auf die Artikulation der
Alter(n)serfahrung als Ubergangserfahrung im Lebenszyklus einzugehen. Hierzu
werden weitere Methoden vorgeschlagen, die Uber die vorhandenen und z.T.

kritisierten Einstiege (,Steckbrief* usw.) hinausgehen.

3.2 Verwendungszusammenhange:

Die Vergegenwartigung von (sozialen) Erfahrungen, Erfahrungswissen und die
Vergewisserung von Ubergangen und Perspektiven im (eigenen) Lebenslauf
bedirfen péadagogischer Inszenierungen, anhand derer sie in der Fortbildung
erarbeitet werden kénnen. Wahrend wir methodisch einerseits ,nach hinten* an
Lebenserfahrungen und ,nach vorne“ an Engagementinteressen der Teilnehmer
anschliessen, muss es im Fortbildungsverlauf andererseits auch um eine
sachgerechtere Einbeziehung jenes Bereiches gehen, in dem die Teilnehmer als
seniorTrainer tatig, ihren Interessen und Kompetenzen nachgehen werden und fur

den sie ein Rollenprofil als seniorTrainer entwickeln wollen.

In den Kursverlaufen konnte man bisher den Eindruck gewinnen, dass diese Seite
der (kinftigen) Praxis, i.e. die der Bedingungen des freiwilligen Engagements und
der (potentiellen) Nachfragen von Initiativen bzw. Bedarfslagen im Gemeinwesen, in
dem man wahrscheinlich tatig wird, noch keinen systematischen Sitz in Curriculum
und Fortbildung inne haben. Dabei scheint es in vielen Fallen so, dass das von den
Teilnehmern mitgebrachte Erfahrungswissen um Verwendungssituationen und —
zusammenhange einseitig oder zufallig gepragt ist — so wie ,man“ eben aufgrund
eigener ehrenamtlicher Tatigkeit oder im Alltag durch Umgang mit anderen
Menschen (oder ehrenamtlich Mitmachenden) sowie durch lokale Meinungstrager

0.4. zu selektivem Wissen kommt.

Weiter war zu beobachten, dass ein betréachtlicher Teil der Kursteilnehmer - trotz
eines teilweise langjahrigen ehrenamtlichen Engagements (in Vereinen 0.4.) - nur
ausschnitthaft die Strukturen des Freiwilligensektors allgemein bzw. die jeweiligen
spezifischen Auspragungen im heimischen Milieu kennt. Weiterhin fehlt offenbar

auch vielfach das Wissen um die Entstehungsgriinde und —geschichten, Ziele,
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Aufgaben, Unterstitzungsbedarfe von Gruppen, Vereinen 0.4. und um die Rollen, die
ehren- oder hauptberuflich tatige Mitarbeiter ausuben.

Das Rahmencurriculum 2002 anerkennt die Bedeutung von Verwendungssituationen
fur die Praxis von seniorTrainern, stellt aber selber bisher nicht ausreichende
curriculare Empfehlungen und kurspraktische Werkzeuge fir die Vermittlung dieser
Themen zur Verfigung. Um zu erreichen, dass die Fortbildung die Teilnehmer darin
unterstutzt, ihre Interessen und Kompetenzen in anderen als den bisherigen
Zusammenhangen einzubringen und als birgerschaftlich Engagierte ,wiedererkannt*
zu werden (vgl. Knopf 2002), sind im EFI - Rahmencurriculum 2003 entsprechende
thematische und methodische Angebote aufgenommen. Insbesondere wird es um
die Aneignung bzw. Vermittlung von einigen Strukturmerkmalen, Besonderheiten und

Arbeitsweisen im Bereich des birgerschaftlichen Engagements gehen.

3.3 Praxisphasen als Lernphasen:

Das Rahmencurriculum 2002 ,denkt* hinsichtlich des Selbstverstandnisses und des
Verlaufes der Kurses zweigleisig. Zu den drei jeweils dreitdgigen Kursmodulen
gehoren zwei Praxisphasen, in denen es um sowohl um die Wahrnehmung fremder
Milieus als auch um die Erkundung von Umsetzungschancen von eigenen ldeen und
Vorhaben (Projekt) ,im Feld“ geht. Kursmodule und Praxisphasen gehdren
zusammen und werden aufeinander bezogen vorgestellt. Lernen, so der leitende
Gedanke, findet in allen funf Fortbildungsteilen statt, nur die Lernrdume,
Lernaufgaben und -formen sind verschieden.

Dieser padagogische Zusammenhang wird bislang nicht Uberall so eng gesehen und
entsprechend unterschiedlich konzipiert und realisiert. Zugespitzt formuliert, werden
die Reflexion von Erfahrung und die Vermittlung von Wissen und Kdnnen als
wesentliche Komponenten der ,theoretischen* Kursarbeit im Verantwortungshorizont
der Kursleiter angesehen, wahrend die Praxisphasen eigene Aufgaben und Formen
zugedacht bekommen, fir die als Begleiter vor allem die Mitarbeiter der mitwirkenden

Agenturen (Anlaufstellen) ,zustandig sind*.

Es wird im folgenden Themen- und Methodenteil des EFI — Rahmencurriculums 2003
im einzelnen zu zeigen sein, in welcher Weise der didaktische und organisatorische

Zusammenhang zwischen beiden Teilen enger gefasst werden kann, welche Rolle

11



Kursleiter und Agenturen spielen sollten und welche Werkzeuge den
Kursteilnehmern zur Verfigung stehen bzw. von ihnen angeeignet werden sollten,
um

- in kleinen Lerngruppen, aber auch ggf. allein, Praxiserkundungen und -erprobungen
fur ihre kiinftigen seniorTrainer — Rolle(n) moglichst selbsttatig durchzufuhren und

- sowohl wahrend als auch nach dem Ende der jeweiligen Praxisphase uber die
Erfahrungen nach-denken und sie im Kreise der anderen Teilnehmer darstellen zu

kdnnen.

3.4 Zusammenarbeit von Kursleitern und Agenturmitarbeitern:

Wie die Rolle des seniorTrainers kiunftig zu fassen ist, ist Gegenstand eines
Prozesses, an dem verschiedenste Akteure, so unter anderem angehende und
bereits tatige seniorTrainer mit ihren Erfahrungen, Interessen, Handlungsentwirfen
und Definitionsversuchen beteiligt sind. Andere spielen andere Rollen: Kursleiter
(Bildungstrager) tbernehmen tUberwiegend instruierende Aufgaben, sie unterstitzen
und fordern die Aneignung von Wissen und Kompetenzen, wahrend die beteiligten
Mitarbeiter in den Agenturen (bzw. Anlaufstellen) mit einem Sammelsurium von
Dienstleistungen beauftragt sind (vgl. ISG — Gesamtbericht, April 2003). Sie wéhlen
Kursteilnehmer aus, organisieren ,Praktikumsstellen®, sie beraten die angehenden
seniorTrainer in allen sonstigen Anfragen und scheinen mit einer wachsenden Zahl
von Rollen suchenden, erkundenden und erprobenden seniorTrainern in vielem
Uberfordert zu sein. Wie im Rahmencurriculum 2002 zu lesen ist, sollen sie — in
einem dort weit gefassten Verstandnis — ausserdem fir die Begleitung der
seniorTrainer in den Praxisphasen zustdndig sein, da sie sich vor Ort mit den
Bedingungen und Auspragungen im Freiwilligensektor, im Gemeinwesen und in der

Zusammenarbeit mit lokalen Akteuren auskennen.

Die Erfahrungen des ersten Fortbildungsjahres haben klar gemacht, dass die
Agenturmitarbeiter fir ihre vielseitigen Téatigkeiten gleichermassen Entlastung und
Orientierung bendtigen (vgl. auch Info Nr.10 der wiss. Begleitung, April 2003), zu
denen auch das Curriculum beitragen kann. Diese werden sich auf zwei Aspekte

beziehen:

12



- da es — den Beobachtungen der begleitenden Institute zufolge - einerseits
sehr unterschiedlich gestaltete Kontakte zwischen den Bildungstragern /
Kursleitern und Agenturen vor, wahrend und nach Abschluss der Kursmodule
gegeben hat, werden im EFI - Rahmencurriculum 2003 Arbeitseinheiten
vorgeschlagen, in denen beide Seiten gemeinsam ,als Lehrende" zur
Verfugung stehen koénnen: beim Erfahrungsaustausch, bei der Vorbereitung
und Nachbereitung der Praxisphasen sowie bei der Unterstitzung der
Teilnehmer bzw. Lerngruppen bei der Beschreibung ihres Rollenangebots;

- andererseits dirfte es sinnvoll sein, alle Beteiligten insbesondere bei
Durchfuhrung der Praxisphasen Orientierungs- und Verfahrenshilfen an die
Hand zu geben. Darin sollen die Formen des Zusammenwirkens zwischen
den beteiligten Bildungspartnern beschrieben als auch Empfehlungen dafir
gegeben werden, wie insbesondere die Agenturen die entstehende(n)
Gruppe(n) der seniorTrainer bei der (Selbst)Organisation ihrer Aufgaben

coachen konnen.

Im vorliegenden EFI — Rahmencurriculum 2003 werden beide Aspekte aufgenommen
und an den entsprechenden Stellen konkretisiert. Nachdrtcklicher als zuvor wollen
die curricularen Vorschlage bei den beteiligten Fortbildnern und Agenturmitarbeitern
dabei zu der Auffassung beitragen, die angehenden seniorTrainer nicht nur im
Horizont ihrer individuellen Erfahrungen, Interessen, Engagementvorhaben (Projekte
usw.) und Kompetenzen zu sehen, zu starken und zu begleiten. Vielmehr kann die
Fortbildung in Theorie und Praxis kiinftig starker als ein Rahmen angesehen werden,
in dem die angehenden seniorTrainer zur Entwicklung und Erprobung ihrer
(gemeinsamen) neuen Verantwortungsrolle konkret angeregt werden. Die
Fortbildung ist gleichsam die ,,Schulstube®, in der sie lernen kdnnen, sich ,als Gruppe
der seniorTrainer* zu finden, sich (selbsttatig) zu organisieren und sich
anwendungsbezogen — erkundend und erprobend — im gesellschaftlichen bzw.

blrgerschaftlichen Umfeld mit einem (ihrem) neuen Rollenprofil einzufihren.

Im Medium der Gruppe (Kleingruppen, Lerngruppen) werden die Teilnehmer im
erweiterten Rahmencurriculum systematisch angeregt, sich selbsttatiger zu
organisieren und — insbesondere - die Agenturen als das zu nutzen, was sie (auch)

sind: clearing — Stellen zur Weitergabe / Vernetzung von Informationen, Personen,
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Organisationen (Gruppen, Vereine, Initiativen usw.), die diesen bei ihren
selbststandigen Tatigkeiten — zumeist im burgerschaftlichen Bereich — gerne

weiterhelfen.

3.5 Rolle des seniorTrainers:

Zu den Kernpunkten des EFI — Programms gehort die Erwartung, mit der Fortbildung
eine neue gesellschaftliche Verantwortungsrolle fiir engagierte altere Menschen zu
finden, zu definieren und zu etablieren. Vielfach ist darauf hingewiesen worden, dass
sich die Merkmale dieser Rolle erkennbar sowohl vom (klassischen) ehrenamtlichen
Engagement als auch von professionellen Tatigkeiten unterscheiden sollen. Es geht
darum, eine Rolle fur altere Freiwillige zu entwickeln,

- die vor allem die Idee vom alteren, verantwortungsbereiten und kompetenten
Burger, der fur das Gemeinwohl denkt und handelt, 6ffentlich veranschaulichen kann,
- die ausserdem so ausdifferenziert werden kann, dass sie ein plausibles Profil bzw.

Rollenangebot im Freiwilligensektor hergibt.

Curriculum und Fortbildung sehen die padagogischen Herausforderungen, die sich
aus den genannten Massgaben ergeben und gehen darauf ein. So wird bereits im
Rahmencurriculum 2002 das Ziel formuliert, die angehenden seniorTrainer bei
Selbstvergewisserungsprozessen und bei der Rollenfindung zu unterstitzen.
Kursteilnehmer sollen neben ihrem Erfahrungswissen und ihren Engagementideen
auch die Bereitschaft mitbringen, ,eine neue Rolle zu entwickeln®, fir die es bisher
keine verbindlichen Mal3stabe gibt (Knopf 2002: Kap. 4.2). Darin liegt die curriculare
Hauptaufgabe: jedem seniorTrainer wahrend der Fortbildung ,seine* Rollenfindung
und die Artikulation ,seines Rollenangebots® zu ermdglichen. Gelingt dies, sollte es
mit der Zeit auch maoglich sein, die verschiedenen Elemente ,der seniorTrainer —
Rolle zusammen zu tragen®. Entsprechend hatte die Inszenierung von Prozessen der
Rollenfindung und Rollengestaltung (role making) in allen Abschnitten des
Rahmencurriculum 2002 (und der Kursarbeit) zentrale Bedeutung, wobei sich die
Beobachter und Begleiter nicht sicher sind, ob und inwieweit es den ,fertigen“ und in
sehr verschiedenen ehrenamtlichen Varianten tatigen seniorTrainern im ersten Jahr

gelungen ist, sich tatsachlich in eine — fir sie - neue gesellschaftliche

2vqgl. die von ISAB vorgelegte ,Synopse: Tatigkeiter seniorTrainer/innen* (Marz 2003) und deren zu
erwartende Fortschreibung..
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Verantwortungsrolle hineinzufinden und diese gleichsam auch vertreten und
beschreiben zu kdonnen.

Nach dem Gesagten geht die Aufgabe der Uberarbeitung bzw. Erweiterung des
Rahmencurriculum dahin, Kursleiter und Lernende noch genauer bei der Vermittlung
bzw. Aneignung denkbarer, antizipierbarer seniorTrainer — Rollen zu unterstitzen
und hierfir methodische Anregungen zur Verfigung zu stellen, die sowohl die
Entwurfe und Erfahrungen der bereits fertigen seniorTrainer als auch die Debatten
aus dem weiteren Modellumfeld aufnehmen. Bevor im folgenden Anwendungsteil B
genauere Empfehlungen zur Bearbeitung des Rollenthemas in den Kursmodulen
gegeben werden, soll hier aus Verfassersicht kurz illustriert werden, welche Rollen
sich vorlaufig abzeichnen und im erweiterten Curriculum (ab 1. Kursmodul) wieder

aufgenommen werden:

a) seniorTrainer als Unterstitzer von (bestehenden) Gruppen, Initiativen
Vereinen u.a. in einem der Tatigkeitsfelder fur birgerschaftliches Engagement in
Form von prozessbezogener

Begleitung und Beratung bei

- Kommunikations- und Gruppenprozessen, Konflikten

- Struktur-, Rechts-, Finanzierungsfragen, Offentlichkeitsarbeit

- Projektentwicklung innerhalb einer Initiative / eines Vereins 0.4.

b) seniorTrainer als Grunder von (neuen) Gruppen, Initiativen, Vereinen u.da. in
Form von
Anregung / Initiierung und ggf. Leitung von Gruppen, Initiativen o0.a. in einem der

Tatigkeitsfelder fur birgerschaftliches Engagement ,von Anfang an®.

c) seniorTrainer als Gemeinwesenforderer in Form von

Anregung und Vernetzung von birgerschaftlichem Engagement ,vor Ort".

d) seniorTrainer als Experte fir Themen der Lebenserfahrung , die — wie auch
Fachthemen unterschiedlicher Art —in
unterrichtlichen Formen (z.B. Vortrag, Seminar, Erzahlwerkstatt 0.4.) vermittelt

werden.
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Es wird in der Fortbildung weder darum gehen, ,alle auf alle Rollen“ vorzubereiten
noch darum, dass sich die angehenden seniorTrainer nur an ihren (mitgebrachten)
Erfahrungen bzw. Interessen usw. ausrichten und im Kurs die ganze Zeit nur bei
Jhrer’ Rollenfindung begleitet und instruiert werden. Eine Kernaufgabe liegt auch
darin, Rollenvielfalt zu illustrieren (,es gibt auch andere Rollen*) und die Erkenntnis
fordern, dass freiwilliges Engagement sehr unterschiedlich ausgepréagt sein kann. So
empfiehlt das erweiterte Rahmencurriculum 2003 die verschiedenen Handlungsrollen
anhand von ,Rollen(bei)spielen” (vgl. Teil B) einzufihren und die mit ihnen jeweils
verbundenen Kompetenzen (skills), die zur Umsetzung hilfreich sind (beraten, mit
Gruppen arbeiten, informieren / lehren, aktivieren, netzwerken 0.4.), hierauf kinftig

besser zu beziehen.

3.6 Lernmethoden und -formen:

Wie schon im Rahmencurriculum 2002 werden auch kinftig im Sinne des
erwachsenenbezogenen Lernens eine Vielzahl von Lernmethoden und —formen zum
Zuge kommen. Dabei hat es im ersten Kursjahr zeitweise um die Idee und den
padagogischen Ansatz der Projektarbeit Unsicherheiten gegeben. Vielfach und
insbesondere im ersten Kursmodul sind die Akteure davon ausgegangen, den
Hauptpunkt der Fortbildung (neben der Thematisierung von Erfahrungen und der
Vermittlung von Kompetenzen) in einer friihzeitigen Anregung der Kursteilnehmer zur
Skizzierung und — im weiteren Verlauf des Kursgeschehens — Realisierung eines
solchen Vorhabens anzuregen, das sie nur bzw. vorwiegend in der Rolle von
Projektgriindern bzw. —,startern“ gesehen und dabei die anderen Rollen (vgl. oben)
vernachlassigt hatte. Nun kann der zuvor prazisierte Begriff der Rolle (vgl. 3.5)
natzlich sein, um den Blick der Kursteilnehmer auf mehrere mégliche seniorTrainer -
Rollen zu lenken. Und: um diese verschiedenen Rollen (sowie vielleicht weitere, die
sich im Modellzeitraum herauskristallisieren kdénnten) kennen lernen, erkunden und
erproben zu lernen, kann die Lernform des Projekts durchaus weiterhin eingesetzt
werden. Was immer sich die angehenden seniorTrainer in den Kursmodulen oder
Praxisphasen vornehmen, wird aufgabenbezogen sein und auf dem Hintergrund
vereinbarter bzw. aufgegebener Fragen (,Hausaufgaben®) oder Problemstellungen
zu beantworten bzw. zu l6sen sein. Ein Vorteil dieser Aufgabenorientierung als

Methode liegt darin, dass Aufgaben - im learning by doing - gemeinsam, im Team
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bzw. in der (Lern-) Gruppe geldst und dabei weitere soziale Erfahrungen gesammelt

und reflektiert werden.

Das Rahmencurriculum 2002 bot dartiber hinaus eine Vielzahl ,moderner” Lehr- und
Lernmethoden, die mal mehr aufgaben- oder selbstbezogen sind oder vornehmlich
auf Instruktion (input) abzielen. Die durchgefiihrten Kurse zeigen weitere Varianten
dieser drei didaktischen Grundformen, die zum Teil in das erweiterte EFI —
Rahmencurriculum 2003 aufgenommen sind - und entsprechend gekennzeichnet -

die thematischen und methodischen Empfehlungen bereichern.

3.7 Lesehinweis zum EFI — Rahmencurriculum 2003

Das hier vorliegende erweiterte, fortgeschriebene EFlI — Rahmencurriculum 2003
nimmt von seinem Vorganger (Knopf 2002) eine ganze Reihe von Impulsen und
Texten auf, die entsprechend gekennzeichnet und zur vertiefenden Lektlre sehr zu
empfehlen sind. Dariber hinaus haben Bildungstrager bzw. Kursleiter
Kursmaterialien zur Verfiigung gestellt, die dieses Rahmencurriculum bereichern und

gleichfalls im Text gekennzeichnet sind.

Das Rahmencurriculum enthalt Empfehlungen fur Themen, Methoden, Arbeitsformen
und Vorgehensweisen flr die Fortbildung von seniorTrainern, die plausibel, lesbar,
verstandlich und anregend fur die Kursarbeit sein sollen. Sie sind der kinftigen
Diskussion und Weiterentwicklung ausgesetzt und werden von den Verfassern als

Plattform fur weitere Fortschreibungen angesehen.

Literaturhinweise zu Einfuhrung:

Burmeister, J. 2002. Kleine ,Lese-Hilfe* zum Rahmencurriculum zur Fortbildung von

seniorTrainern. Neubrandenburg.

Knopf, D. 2002. Fortbildung zum seniorTrainer — ein Rahmencurriculum
,Erfanrungswissen fur Initiativen“ (EFI). Berlin.
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B. Themen- und Methodenbausteine

1.  Erstes Kursmodul
Ziele:

- Die Teilnehmer lernen einander kennen

- Sie nehmen sich mit ihren (unterschiedlichen) Motiven und Interessen an
der Fortbildung sowie ihrem Erfahrungswissen (Kénnen) wahr

- Sie konnen erfahren, dass die Anderen ebenfalls Interesse an einer neuen
auf Freiwilligkeit grindenden Tatigkeit und an der Mitgestaltung einer
.neuen Rolle” in einer neuen Lebensphase haben

- Sie lernen Arbeitsformen kennen, die auf Mitgestaltung / Partizipation
ausgerichtet sind (z.B. Gruppenarbeit)

- Mit Hilfe von ,Rollen(bei)spielen” erfahren und erhalten sie Orientierungen
zur Vielfalt und Verschiedenheit von mdglichen Tatigkeiten (Rollen) im
Bereich des freiwilligen / burgerschaftlichen Engagements

- Die Teilnehmer kénnen sich zu ,sympathischen*, zu ihnen ggf. passenden
Rollen auf3ern und Punkte benennen, zu denen sie (weiteren) Informations-
und Orientierungsbedarf haben (Lernschwerpunkte / Themenspeicher)

- Sie kdnnen ihre kommunikativen und auf sozialen Anschluss gerichteten
Winsche an (Fort-)bildung mit anderen Teilnehmern und in der Begegnung
mit ,fertigen” seniorTrainern sowie weiteren Programmakteuren teilen

- Sie erhalten Anleitung, bearbeiten Aufgaben und treffen Vereinbarungen fur

die Erkundung von seniorTrainer — Rollen wahrend der 1. Praxisphase.

Die zu erwartende hohe Motivation der Teilnehmer wird durch flexible methodische
Lernarrangements aufgenommen. Die insgesamt auf Mitgestaltung gerichteten
Methoden regen weiter zum zuklnftigen Aktivwerden und zum Lernen in seinen
verschiedenen Formen — als Lernen durch Begegnung / Austausch, durch

Vermittlung und Selbsttatigkeit — an.
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1. Tag: Lernformen und Erfahrungswissen

1. ,Kennen lernen*

Ziele:

Zu Beginn der Fortbildung werden die TN auf die Ziele und Inhalte eingestimmt. Es
wird ein lernfreundliches Klima geschaffen, in dem sich ein Wir-Gefuhl entwickeln
kann. Es wird die Einsicht gefdrdert, dass es in dieser Fortbildung neben der
Aneignung von Wissen und neuen Kompetenzen auch wesentlich um die eigene
Person mit ihren Erfahrungen, Interessen und Suchbewegungen geht. Die TN
nehmen die Heterogenitat innerhalb der Gruppe wahr, entdecken aber

gleichermalRen Gemeinsamkeiten und Verbindendes.

Methoden:

Die folgenden Methoden zum Kennen lernen nehmen Bezug auf die
Lebenserfahrungen der TN und konnen erster Anlass sein kann zur Thematisierung
von Erfahrungswissen und birgerschaftlichem Engagement.

a) Meine Lebensgeschichte: ,Als wér’s ein Stlick von mir* 3

Vorgehen:
Die TN werden im Vorfeld der Ausbildung gebeten, einen ,Gegenstand”

mitzubringen, der fir jede einzelne Person eine besondere Bedeutung hat und etwas
biografisch ,Wichtiges* symbolisiert, etwas das ihr Leben nachdrucklich gepréagt hat:
z.B. ein Gegenstand aus der (friheren) Arbeitswelt, aus dem Hobbybereich, aus der
Familie usw. Die TN stellen sich im Plenum vor und erzéhlen eine Geschichte, die sie
mit dem mitgebrachten Gegenstand verbinden. Die Gegenstande kodnnen als
Symbole individueller Geschichte(n) fur die Dauer des Kurses in Form einer kleinen
Ausstellung im Raum verbleiben. Sie werden immer wieder Anlass sein fur kleine

Gesprache am Rande.

%in Anlehnung an Ev. Landesarbeitsgemeinschaftriteil — Pfalz, dhnlich auch Akademie 2. Lebenshalft
Teltow
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Zeit: 1 - 1% Stunden
Material: personlicher Gegenstand, Tisch/Regal 0.4.

Erweiterte Variante®:

Vorgehen:
Zum Ende des ersten Kursmoduls kdnnen die TN die Aufgabe bekommen, z.B. bei

einem Spaziergang einen weiteren Gegenstand zu suchen, der fir sie nicht die
Vergangenheit, sondern (die) Zukunft symbolisiert. Dieser Gegenstand kann Anlass
zum Gruppengesprach sein Uber das Neue, das jetzt beginnt — ihre neue Aufgabe,

ihre neue Rolle als seniorTrainer.

Zeit: 1 — 1Y% Stunden

Material: neuer personlicher Gegenstand

b) ,Stellbild* ®

Vorgehen:
Die Teilnehmer stellen sich einander vor, in dem sie sich nach bestimmten Kriterien

im Raum verteilen und ,aufstellen“. Von den jeweils gefundenen Platzen aus geben
sie Auskunft. Die Kursleitung nutzt jeweils die Bildung von Gruppen zur Befragung

der Teilnehmer und regt zu ersten Kontaktnahmen an.

Zeit: ca. 1 Stunde
Material: Aufstellkriterien (siehe Anhang 1. Modul/1. Tag)

c) ,Steckbrief« °

Die Teilnehmer fertigen einzeln einen von der Kursleitung vorbereiteten grofRen
~Steckbrief' an, d.h. sie tragen auf einem grof3en Bogen Papier Stichpunkte ein wie
Name, Alter, Beruf, Tatigkeit, ggf. Dauer des burgerschaftlichen Engagements,
Tatigkeitsbereich usw. Natirlich kénnen diese Merkmale variiert werden. Die

“in Anlehnung an ISKA Nirnberg
® vgl. Knopf 2002
® vgl. Knopf 2002, Beispiel fiir ,Steckbrief* im Anhg

20



Teilnehmer gehen dann im Raum herum und lesen von den Steckbriefen der
anderen ab oder stellen ihren eigenen vor.

Wenn noch weniger korperliche Bewegung gewunscht wird, kdnnen die Steckbriefe
auch vom Sitzplatz aus vorgestellt werden. Sie kénnen dann anschlieend an einer
Wand des Raumes fur die Dauer der Fortbildung ihren Platz finden.

Der Fortbildungsleitung ist zu empfehlen, nach Mdglichkeit Verbindungen zwischen

den Teilnehmern aufzuzeigen, auf Ahnlichkeiten hinzuweisen u.a.

Zeit: bis zu 2 Stunden.

Material: Arbeitspapier (siehe Arbeitspapiere 1. Modul), Stifte, Pinwand

Kommentar:

Jede dieser Methoden dient dazu die Kommunikation in der Gruppe anzuregen und
zu fordern. Sie sind gewissermallen Turoffner, um sich kennen lernen und
miteinander Uber Erfahrungen ins Gesprach zu kommen. Sie tragen dazu bei, dass
Unsicherheiten und Anfangshemmungen abgebaut werden kénnen. Dariiber hinaus
fuhren sie behutsam in die Aufgabe der Fortbildung ein, das Erfahrungswissen zu
.heben“ und in einem ersten Zugang fur das kunftige Engagement fruchtbar zu
machen. Auch fir seniorTrainer kann das Wissen um die Gestaltung von

Einstiegssituationen mit (neuen) Gruppen fur die spatere Tatigkeit nitzlich sein.

2. Vereinbarungen uber Lernformen

Mit Unterstitzung von Methoden, die von der Verantwortung und Mitwirkung von
Teilnehmern ausgehen, wird die Selbstlernkompetenz gestarkt. Da selbsttétiges
Lernen bei alteren Erwachsenen nicht selbstverstandlich zum Erfahrungsschatz
gehort und viele daran gewohnt sind, Lernstoff ,geboten® zu bekommen, wird
empfohlen, die methodisch-didaktische Gestaltung der Fortbildung zum Thema zu

machen.
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a)  Der,Lehr—Lern— Kontrakt "

Eine Vereinbarung zwischen TN und Kursleitung, etwa in Form eines ,Lehr-Lern-
Kontraktes, kann hierfirr eine Orientierung bieten, weil die TN erkennen, dass diese
Methoden das Lernen erleichtern und sie diese ggf. bei ihrer spateren Tatigkeit als
seniorTrainer anwenden kdnnen. Zugleich sollen damit Verunsicherungen gleich am

Beginn der Fortbildung vermieden werden.

Inhalte des Kontraktes:

Die TN werden angeregt, selbststandig und selbstorganisiert zu lernen. Die
Kursleitung Ubernimmt die Aufgabe, die Methodik (lebendiges Lernen) wahrend der
gesamten Fortbildung transparent zu machen. Die TN lassen sich auf Formen des
lebendigen Lernens ein und erkennen die Chance, hier etwas zu lernen, das ihre
neue Verantwortungsrolle als seniorTrainer ebenfalls verlangt: ein hohes Mald an
Selbststandigkeit und Eigenverantwortung. Andererseits wird den TN die Mdglichkeit
eroffnet, an der inhaltlichen Gestaltung der Fortbildung mitzuwirken und ggf. auch mit
zu entscheiden.

Fur die Gestaltung eines vertrauensvollen Miteinanders kann es dartber hinaus

niitzlich sein zu Beginn der Fortbildung einige Regeln zu vereinbaren:®

- Offenheit: offen sein fir Neues und Ungewohntes, aber auch Grenzen erkennen;

- Zeit achten: meine Zeit und die der anderen ist kostbar;

- Vertraulichkeit: was nur fir die Gruppe bestimmt ist, bleibt auch dort;

- Zuhdren und ausreden lassen ist eine Form des gegenseitigen Respekts und der Achtung;
- Gemeinsam voneinander lernen: alle sind wichtig mit ihren Erfahrungen;

- Feedback / Ruckmeldungen in konstruktiver Form geben;

- Die Kursleitung versteht sich als Wegbegleiter und Moderator im Lernprozess.

Die Vereinbarung kann in der Kurseinfiihrung ihren Platz haben. Hinweise auf die
Mitwirkungsmaglichkeiten der Teilnehmer bei der Gestaltung der Fortbildung sollten
schon bei der Information der kunftigen Kursteilnehmer durch die Agenturen bzw.

Bildungstrager gegeben werden.

Kommentatr:

"in Anlehnung an KAB Sozialinstitut Stiddeutschland
8in Anlehnung an Ev. Landesarbeitsgemeinschaftritded - Pfalz
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Vereinbarungen Uber das Vorgehen und die Regeln des Miteinanders haben
Klarungscharakter zur Vermeidung von Unsicherheiten und Missverstandnissen.
Dies in der Fortbildung zu lernen und zu erfahren, kann fir die seniorTrainer in ihrer

zukunftigen Praxis hilfreich sein (z.B. im Umgang mit Gruppen).

b) Kurstagebuch

Wenn man die Fortbildung von seniorTrainern als einen Aneignungs- und
Vermittlungsprozess auffasst, in dem hoch engagierte altere Menschen freiwillig
lernen, sowohl ihr Erfahrungswissen durch neue Erkenntnisse (Wissen und Kdnnen)
weiterzuentwickeln als auch ihre (sozialen) Erfahrungen, Motive und Interessen in
blrgerschaftlich orientierte Verantwortung(srollen) einzubringen, kann es nutzlich
sein, diesen spannenden und komplexen Prozess fur sich - und ggf. andere -
festzuhalten. Hierzu bietet ein ,Tagebuch® gute Mdglichkeiten, in dem wie in einem
Journal die (all)taglichen kleinen und grof3en (Kurs-)Ereignisse, Erfahrungen und
Erkenntnisse aufgeschrieben werden kénnen. Tageblcher haben vor allem einen
personlichen Wert und dienen neben der Dokumentation von Ereignissen der
Vergegenwartigung bzw. Wiedererinnerung von Prozessen, an denen der Verfasser
beteiligt gewesen ist.

In der seniorTrainer - Fortbildung kann durch eine entsprechende Anregung die
Maoglichkeit zur personlichen Reflexion unterstitzt werden. Besonders vor dem
Hintergrund ihres individuellen Weges zum seniorTrainer schaffen sich die TN mit
.hrem“ Tagebuch eine Mdglichkeit, sich die eigenen Schritte zu einer ,neuen Rolle*

im Leben vor Augen zu fuhren und sich in ihrem Vorgehen selbst zu vergewissern.

Das Tagebuch empfiehlt sich dahingehend als Medium, das vom Einzelnen vor allem
aufl3erhalb bzw. zusatzlich zu Plenum und Gruppengesprachen genutzt werden kann.
Je nach Gelegenheit, Situation oder Thema (z.B. bei dem Bericht von den
Praxisphasen) koénnen die Teilnehmer auch dazu angeregt werden, aus ihren

Tagebucher vorzulesen.
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,Meine Gedanken zum Montag / Dienstag...“ °

Die TN bekommen bereits vorbereitete Blatter ausgehandigt, die fir jeweils einen
Tag in der Fortbildung gedacht sind, um Eindricke, Erfahrungen und Erlebnisse

aufzeichnen zu konnen.

Material: Arbeitspapier (siehe Arbeitspapiere 1. Modul)

,SeniorTrainer/in —Tagebuch* *°

Den TN wird ein Tagebuch (blanko) zur Verfligung gestellt, das sie Uber den

gesamten Kursverlauf nutzen.

Material: leeres Kolleg — Buch / Heft

,Seminar-Logbuch* !

TN erhalten ein bereits vorbereitetes Seminar-Logbuch, das fiir jeden einzelnen
Seminartag vorbereitet und nach bestimmten Kategorien strukturiert ist. Diese
Kategorien sollen die Reflexion des Erlebten und Erfahrenen anregen und einen

inhaltlichen Rahmen geben.

Material: Arbeitspapier (siehe Arbeitspapiere 1. Modul)

Erweiterte Variante:

Angeregt wird, das Tagebuch uber den gesamten Kursverlauf, also auch in den
Praxisphasen, zu fiihren. Hierfur kann es einen gesonderten Abschnitt im Tagebuch
geben, der ausschlieB3lich fir die Praxisphasen bestimmt ist.

Um das Fuhren des Tagebuchs anzuregen und zu unterstitzen, es vielleicht sogar

zur Gewohnheit werden zu lassen, bietet es sich an, an jedem Kurstag Zeit (ca. 20

%in Anlehnung an ISKA Nirnberg
Yin Anlehnung an Evangelische LandesarbeitsgentedfisRheinland-Pfalz
™in Anlehnung an Landesring des Deutschen Seniiogas e.V. Schwerin
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min) zu reservieren. Diese steht fur alle zur Verfigung, um den Tag noch einmal fur

sich personlich ,Revue passieren zu lassen” und im Tagebuch Notizen zu machen.

Kommentar:

Das Tagebuch ist ein sensibles Medium, in dem {blicherweise private
Aufzeichnungen stehen. Gleich bei der Einfuhrung des Tagebuchs wird deutlich
gemacht, dass es grundséatzlich zur personlichen Nutzung vorgesehen ist und die
Aufzeichnungen nicht 6ffentlich gemacht werden ,sollen“. Wiederum kann es bei
Einverstandnis der TN genutzt und in die Kursarbeit (fir Reflexionen, Feedbacks) mit

einbezogen werden.

C) EFI — Worterbuch

Erfahrungen aus der bisherigen Kursarbeit haben gezeigt, dass TN manchmal
Schwierigkeiten mit fir sie neuem bzw. ungewohntem Vokabular haben. Dazu
gehorten neben fachsprachlichen Ausdriicken auch englischsprachige Begriffe, die
offenbar besonders zu Beginn das Verstandnis beeintrachtigt haben.

Angeregt wird ein ,EFI - Woérterbuch®, das bereits im Vorfeld der Fortbildung mit
einem Teilwortschatz vorbereitet werden kann und den TN den Raum bietet, es nach

eigenem Bedarf zu erweitern und fortzufihren.

Die Form des Warterbuchs eignet sich gut fur die Fortbildung, da den TN der Typus
des Nachschlagewerkes vertraut sein durfte und sie mit ,ihrem* Worterbuch arbeiten
werden. Es kann so zu ihrem ,Handwerkszeug“ werden, das ihnen ein sprachlicher
Begleiter in der Kursarbeit und fir ihre zukinftige Tatigkeit als seniorTrainer sein
kann.

Das EFI - Warterbuch verzichtet darauf, Begrifflichkeiten theoretisch fundiert und
etymologisch hergeleitet, zu erklaren. Besonders fur den Beginn der Fortbildung ist
dies sinnvoll, um den TN ein klares Verstdndnis zu ermdglichen und ihnen den
Einstieg zu erleichtern.

Zusatzlich kdonnte dieses Worterbuch genutzt werden, um neben einer deutschen
Ubersetzung / Entsprechung, spezielle Methoden (z.B. brainstorming) im

Kursgeschehen transparent zu machen und zu erklaren.
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Material: Arbeitspapier (siehe Arbeitspapiere 1. Modul)

3. Erfahrungen und Erfahrungswissen

Das Erfahrungswissen der TN wird sowohl im Kontext allgemeiner Lebenserfahrung
und personlicher Kompetenzprofile als auch als Reflexion bisherigen
blrgerschaftlichen Engagements bearbeitet werden. Das Rahmencurriculum 2002
(Knopf 2002) empfiehlt fur die Einheit Erfahrungswissen die folgenden zwei
Methoden:

a) .Satzerganzung”

Vorgehen:
Die Teilnehmer werden gebeten, schriftlich die folgenden Satzanfange zu erganzen:

»~wWenn ich mein Erfahrungswissen einbringe (anbiete) habe ich das Gefuhl, dass....!I"
,Gute Erfahrungen habe ich gemacht in Kontext X"

~Schwierige Erfahrungen habe ich gemacht in Kontext Y*

Die Teilnehmer schreiben sodann in Einzelarbeit die Satzerganzungen auf Zettel,
tragen das Geschriebene im Plenum vor und erlautern es ggf. kurz. Im Anschluss an
die Vorstellung der Texte im Plenum wird die Frage aufgeworfen: Welche Begriffe
aus den einzelnen Arbeitsergebnissen sind Ihnen in Verbindung mit dem Stichwort

~Erfahrungswissen* jetzt wichtig geworden?

Zeit: ca. 30 Minuten
Material: Papier, Stifte
Das leitet tber zur Methode des mind-mapping:

b) ~,mind-mapping*

Vorgehen:
Die Teilnehmer werden gebeten, die ihnen wichtigen Begriffe (etwa Vertrauen,

Ablehnung etc.) auf groRen Karten deutlich lesbar aufzuschreiben und daraus

gemeinsam im Plenum oder ggf. in Untergruppen eine mind-map zu entwickeln.
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Zeit: ca. 30 Minuten

Material: Karten, Flipchart, Stifte

Kommentar:

.Die Arbeit mit den Satzerganzungen sowie das mind-mapping dienen — wie schon
die Einstiegsubungen - einerseits der thematischen Einfihrung, und sie vertiefen
andererseits noch einmal das Kennen lernen der Teilnehmer untereinander. Indem
die Bedeutung des Erfahrungswissen fir den Einzelnen und seine Akzeptanz in
unterschiedlichen Arbeits- und Lebenszusammenhangen thematisiert wird, kann sich
ein Gefuhl fir Gemeinsamkeiten und Unterschiede entwickeln, werden Erfolgs- und
Entwertungserlebnisse ausgesprochen, die vorsichtig verallgemeinert werden
kénnen. Wichtig wére es auch solche Erfahrungen aufzugreifen, wo am eigenen Leib
erlebt wurde, dass subjektiv flr wichtig und wertvoll Gehaltenes von anderen nicht
gewinscht/gebraucht wird, um nicht nur euphemistischen und optimistischen,
sondern auch skeptischen Erwartungen Ausdruck geben zu kénnen. Damit kann ein
offenes Gesprachsklima, in dem Positives und Negatives angesprochen werden
kénnen, entwickelt und Reflexionsbereitschaft nicht nur fur eigene, sondern auch fir
fremde Erfahrungen geweckt werden. Dadurch kann auch der Boden bereitet werden
fur die Bearbeitung von Aspekten, die anlasslich einer das EFI-Programm
vorbereitenden Expertentagung (Protokoll des 4. Fachgesprachs ,Bildung und
Freiwilligenarbeit im Alter*: Workshop der Katholischen Bundesarbeitsgemeinschaft
fur Erwachsenenbildung — KBE - vom 17./18.1.2001 in Bensberg; Protokollantin: Dr.
Elisabeth Bubolz-Lutz) fir besonders wichtig gehalten wurden: Reflektion bisheriger
beruflicher Erfahrungen (Strukturbruch zwischen Berufswelt und nachberuflichem
Engagement), Auseinandersetzung mit Storungen, die durch unbearbeitete
Dispositionen aus dem beruflichen Leben mitgebracht werden, Analyse der Motive,
die zur nun anvisierten oder aufgenommenen ehrenamtlichen Tatigkeit gefihrt
haben, Sensibilisierung fir die spezielle eigene Logik von Erfahrungswissen
nachfragenden Initiativen und Institutionen, Nachdenken tber Werthaltungen (z.B.
den Initiativen als Berater nicht eine "fremde" Logik aufzuzwingen; sich von
Tendenzen der Machtausibung freimachen), Pflege von Offenheit fir neue Fragen
und Neugierde, Kenntnis eigener Schwachen und Erkennen von Vorurteilen bei sich
und anderen, Eindbung in die Schaffung von Verbindungen zwischen dem eigenen

Erleben als Lernender und der Begleitung von Lernprozessen. Beide Methoden
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lassen sich zudem auch gut fir die Bearbeitung anderer Fragen heranziehen” (Knopf
2002).

Dartber hinaus werden zwei weitere Methoden vorgestellt, die fir die Bearbeitung
des Themas geeignet erscheinen. Sie greifen die Vielfalt von Erfahrungen auf, die
die TN in ihrem bisherigen Leben gemacht haben. Der offene Zugang zeigt
Wertschatzung flur den Erfahrungsreichtum der Senioren. Gleichzeitig nehmen diese
Methoden die Zukunft in den Blick, laden zum Ausblick ein und ermutigen fir Neues -
insbesondere im Kontext zukinftiger seniorTrainer —Tatigkeit.

c) ,Die Schatze meines Lebens* *2

Ziel:

Die TN vergewissern sich bestehender, vielleicht in Vergessenheit geratener,
Kenntnisse und Fahigkeiten. Sie geben einen Ausblick auf das, was sie zuséatzlich
tun mochten und beschreiben, was sie dafir an zusatzlichen Kompetenzen

brauchen.

Vorgehen:
Die Teilnehmer malen, gestalten oder beschreiben auf dem oberen Teil eines

Zeichenblattes (Schatzkiste) zunachst die Fahigkeiten und Kenntnisse, die sie im
Laufe ihres Lebens erworben haben. Im Anschluss gestalten sie in der gleichen
Weise den noch freien Teil des Blattes unter den Aspekten:

- Welches Erfahrungswissen mdchten Sie (wieder)entdecken?

- Woran denken Sie im Zusammenhang mit lhrer kinftigen Tatigkeit als
seniorTrainer?

- Was mdchten Sie lernen?

- Was lockt am Horizont?

Die TN prasentieren ihre Ergebnisse (Pinwand) und kdnnen dazu untereinander ins

Gesprach kommen. Im Plenum gibt es anschliel3end eine kurze Zusammenfassung.

2|1n Anlehnung an die Evangelische Landesarbeitsiiesohaft Rheinland-Pfalz
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Zeit: ca. 30 - 40 Minuten
Material: Zeichenblatter A3 (siehe Arbeitspapiere 1. Modul), Farbstifte, Pinwénde

Kommentar:

Die Teilnehmer werden eingeladen, personliche ,Schatze” (Ressourcen, Fahigkeiten)
(wieder) zu entdecken und die Vielfalt der Kompetenzen innerhalb der Gruppe
wahrzunehmen. Sie kénnen eigene Ressourcen mit ihrem kiinftigen Engagement in
Verbindung bringen und aul3erdem Vorstellungen und ldeen von dem entwickeln,

was sie zukinftig tun mochten.

d) ~Erfahrung ist kein Kuchen, von dem man sich ein Stlck abschneiden

kannu 13

Ziel:
Die TN knupfen an ihren personlichen Erfahrungsschatz an. Sie bekommen fur die
Fulle eigener Erfahrungen einen Rahmen, kénnen Erfahrungen verorten und im

Lebenszusammenhang anschaulich machen.

Vorgehen:
Die Teilnehmer tragen zunachst im Plenum ihre Ideen zum Thema Erfahrungswissen

zusammen; diese ldeen werden auf Karten notiert und gesammelt. Im Anschluss gibt
es vom KL einen input zum Thema: ,Erfahrung ist kein Kuchen, von dem man sich
etwas abschneiden kann“. Veranschaulicht und erklart wird anhand einer grafischen
Darstellung™, die die Teilnehmer auch als Arbeitsblatt bekommen. Dann werden die
vorab im Plenum entstandenen Karten jeweils dem Erfahrungskuchen zugeordnet,

und es erfolgt eine Auswertung in der Gruppe.

Zeit: 30 — 40 min

Material: Karten, Arbeitspapier (siehe Arbeitspapiere 1.Modul), Pinwand

Kommentar:

13 |n Anlehnung an die Evangelische Landesarbeitsiestigaft Rheinland-Pfalz
14 Grafische Darstellung nach einer Zusammenfassimeg €orschungsprojektes der Universitat des 3.
Lebensalters (U3L) an der Johann-Wolfgang-Goethedysitat, Frankfurt a. M.

29



Auf diese Weise wird zunachst ein offener Zugang zum Thema Erfahrungswissen
gewahlt. Der theoretische input ermdglicht den Teilnehmern eine Konkretisierung und
Veranschaulichung des Erfahrungsansatzes.

4. Role making / profile making (prozessbegleitende Ubung, z.B. abends)

Um ein eigenes und origindres Rollenprofil als seniorTrainer entwickeln zu kénnen,
werden die TN bei ihren Suchbewegungen in verschiedenen Richtungen begleitet.
Die folgenden methodischen Anregungen geben den Teilnehmern gleichsam
prozessbegleitend die Maoglichkeit, ihre Fortschritte zu beobachten und zu
besprechen.

Dabei wird das Symbol des Labyrinths gewahlt, um die Suchbewegungen,
erkundeten Raume und die zurtckgelegten Wege (auch Um- und Irrwege) zur
passenden seniorTrainer — Rolle darzustellen und zu vergegenwartigen.

a) ,Das Symbol des Labyrinths* *°

Ziel:
Den TN soll anhand des Symbols vom Labyrinth ihr eigener Suchprozess

veranschaulicht werden, den ihr Weg zum seniorTrainer bedeutet.

Vorgehen:
TN bekommen einen Text ausgehandigt, den sie lesen. Im Anschluss stellt der

Kursleiter einen Zusammenhang mit dem Inhalt des Textes, dem Labyrinth, und dem
Weg des Einzelnen zum seniorTrainer her und veranschaulicht dies zusatzlich mit

einem Wollkn&uel.

Erweiterung:

Vorgehen:
Die TN bekommen einen Text ausgehandigt, den sie lesen. Im Anschluss tauschen

sie sich zu folgenden Fragen aus:

5 In Anlehnung an die Evangelische Landesarbeitsiestigaft Rheinland-Pfalz
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* Gibt es fur Sie einen Zusammenhang zwischen dem Labyrinth, Gber das Sie
im Text gelesen haben und lhrem eigenen Weg zum seniorTrainer?

» KoOnnen Sie die dargestellten Merkmale, die ein ,altes/ neues Labyrinth*
kennzeichnen, auf Ihre personliche Entdeckungsreise zum sT beziehen?

* Welche ,roten Faden® haben Sie bereits entdeckt, die Ihnen auf lhrem Weg
helfen?

AnschlieBend bekommen TN Karten ,rote Faden“ ausgehandigt und werden
gebeten, auf diesen das zu vermerken, was ihnen den Weg weist, sie auf den Weg
zum seniorTrainer bringt. Diese Karten werden auf einer Pinwand (,Mein Weg zum
seniorTrainer”) befestigt. Diese Wand kann den Kurs als ,Wegweiser* begleiten und
ist dazu gedacht, den Weg zum Ziel zu dokumentieren, z.B. mit weiteren ,roten
Faden®, die wegweisend fur den Einzelnen sind.

Zusatzlich sollte auch Raum bleiben fur ,Irrwege” oder ,Sackgassen®, deren
Betreten auf dem Weg zum seniorTrainer durchaus denkbar ist und keineswegs als

ausgeschlossen oder unerwiinscht gelten soll.

Zeit: ca. 40 min

Material: Arbeitspapier , Theseus und Ariadne“ (siene Arbeitspapiere 1.Modul),
Wollknauel, Faden

5. Ruckblick auf den ersten Kurstag

- feedback fur die Gruppe und die Leitung

- Kurstagebuch
- anschl. Austausch von Erfahrungen (abends)

31



2. Tag Schwerpunkt: Rollenannéherung durch Rollen(  bei)spiele

Einfuhrung:

Am 2. Fortbildungstag erfolgt eine erste systematische Annaherung an jene Rolle(n),
die die Teilnehmer als seniorTrainer voraussichtlich ausiiben werden. In der Form
von Rollenspielen kdnnen sie hierzu interessenbezogene, anschauliche Fallbeispiele
zu Situationen und Aufgabenstellungen im Bereich des freiwilligen /
blrgerschaftlichen Engagements bearbeiten, die sie sowohl bei der Konkretisierung
ihrer — schon mehr oder weniger konkreten - Engagementinteressen als auch bei der
Orientierung Uber mogliche Angebote im Freiwilligensektor unterstiitzen werden. Die
Teilnehmer kénnen durch die Rollen(bei)spiele mehr dartber erfahren, welche Rollen
der Freiwilligensektor (vermutlich) bietet, welche ihnen sympathisch bzw. fir sie

passend sind und wo es weiteren Lernbedarf gibt.

Die methodische Empfehlung des auf Beispiele bezogenen Lernens griindet dabei in
der Erwartung, dass ein individuelles Rollenprofil sicherer entwickelt wird, wenn aus
einem breiten und selbst erprobten Spektrum von Mdéglichkeiten und unter
Einbeziehung des personlichen Erfahrungswissens bewusst ausgewahlt werden

kann.

Die Ausarbeitung eines individuellen Rollenprofils fur burgerschaftliches Engagement
hat Prozesscharakter und wird vom ersten bis dritten Modul immer konkreter
darstellbar. Zunachst jedoch erhalten die TN die Mdglichkeit das breite Spektrum an
Angebotsprofilen kennen zu lernen und sich in den verschiedenen Rollen zu
erproben. Sie erhalten die Chance, zukinftiges Engagement vor dem Hintergrund
des Moglichen und Vorstellbaren zu reflektieren. Durch wiederholte Erfahrungs- und
Reflexionsprozesse koénnen die TN eine begriindete Auswahl der zu ihnen

passenden Rolle(n) treffen.

Dieser folgende Teil zerféllt in drei Abschnitte:

Abschnitt 1:
Zunachst werden 4 Rollen vorgestellt (input), die derzeit im EFI - Modellprogramm

als denkbare seniorTrainer — Rollen diskutiert werden. Mit Ausnahme der
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,Grunderrolle” (1 Beispiel) werden zu jeder Rolle dann jeweils 2 Rollenbeispiele
beschrieben und zum Rollen spielen empfohlen, die den Teilnehmern die Vielfalt

maoglicher und erwartbarer Rollen erfahrbarer werden lassen.

Abschnitt 2: Sympathische und passende Rollen...
Im anschlieenden Abschnitt werden die Teilnehmer ermuntert, solche Rollen, die
sie interessieren, die ihnen ,sympathisch® vorkommen bzw. zu ihnen ,passen”

konnten, einander vorzustellen.

Abschnitt 3: Engagementideen und Vorhabenskizzen...

Und schlie3lich konnen die Teilnehmer — fur sich bzw. im Rahmen der Kleingruppe —
dazu Ubergehen, Engagementideen zu konkretisieren und evtl. ein Uberschaubares
Vorhaben zu entwickeln, in dessen Rahmen sie ihre eigenen
Engagementvorstellungen in einer der vier (gespielten oder beobachteten) Rollen
genauer ausarbeiten, praktisch erkunden (1. Praxisphase) und ggf. im spéteren

Kursverlauf in der Form eines Projekts erproben kénnten.

1. Rollen(bei)spiele fur seniorTrainer

Zu Beginn dieses Abschnittes wird mit Hilfe der folgenden ,Rollenskizze* ein
Verstandnis dafir entwickelt, welche Rollen denkbar sind und in welchen
Engagementbereichen sie angesiedelt werden kénnen. Sie werden vertraut gemacht
mit der Aufgabe und der Verantwortung ein eigenes Rollenprofil zu entwickeln. Dem
theoretischen Input kann eine Aussprache folgen, in der die TN ihnen bekannte
Rollen skizzieren, etwa aus eigener Erfahrung im Freiwilligenbereich. Es kdnnen
auch Beziige zur ehemaligen Berufstatigkeit hergestellt werden. Moglicherweise
lassen sich dabei (erste) Unterschiede zwischen beruflichen und ehrenamtlichen

Rollenprofilen finden.

Zeit: ca. 30 Minuten

33



Rollenskizze: Die vier Rollen als seniorTrainer:

a) seniorTrainer als Unterstiutzer von (bestehenden) Gruppen, Initiativen
Vereinen u.a. in einem der Tatigkeitsfelder fur birgerschaftliches Engagement in
Form von prozessbezogener

Begleitung und Beratung bei

- Kommunikations- und Gruppenprozessen, Konflikten

- Struktur-, Rechts-, Finanzierungsfragen, Offentlichkeitsarbeit

- Projektentwicklung innerhalb einer Initiative / eines Vereins 0.4.

b) seniorTrainer als Grinder von (neuen) Gruppen, Initiativen, Vereinen u.a. in
Form von
Anregung / Initiierung und ggf. Leitung von Gruppen, Initiativen 0.&. in einem der

Tatigkeitsfelder fur birgerschaftliches Engagement ,von Anfang an®.

c) seniorTrainer als Gemeinwesenforderer in Form von

Anregung und Vernetzung von burgerschaftlichem Engagement ,vor Ort".

d) seniorTrainer als Experte fir Themen der Lebenserfahrung , die — wie auch
Fachthemen unterschiedlicher Art —in
unterrichtlichen Formen  (z.B. Vortrag, Seminar, Erzahlwerkstatt 0.4.) vermittelt

werden.

Als Tatigkeitsfelder fur burgerschaftliches Engagement stehen v.a. zur Auswahl:
Soziales und Gesundheit, Jugend- und Bildungsarbeit, Freizeit und Geselligkeit,
Kultur und Musik, politischer Bereich, kirchlich / religioser Bereich, Sport und

Bewegung, Schule und Kindergarten, Umweltschutz usw.

Weiteres Vorgehen:

Mit Hilfe der nachfolgenden Rollen(bei)spiele wird eine Annaherung an erwartbare
und gewinschte seniorTrainer-Rollen ermdglicht. Die TN werden an mdgliche bzw.
denkbare Tatigkeiten im Bereich des freiwiligen bzw. blrgerschaftlichen

Engagements herangefuhrt. Kenntnisse tber seniorTrainer - Rollen qualifizieren die
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TN in Verbindung mit dem individuellen Erfahrungswissen zur schrittweisen

Gestaltung eines eigenen Rollenprofils.

Die Teilnehmer werden nun zur Ubernahme von Rollen in Rollenspielen angeregt. Es
werden dazu 7 Beispiele (Ubungen) fiir die Kleingruppenarbeit gegeben, in denen
die 0.g. 4 Rollen eingenommen, gewechselt und beobachtet werden kénnen.

Wiinschenswert ist, dass jeder TN mindestens zwei Rollen(bei)spiele selber erfahrt,

je nach Interesse und zeitlichen Méglichkeiten ggf. auch eine dritte Rolle.

Hinweis: Teilnehmer mit einschlagigen ehrenamtlichen Vorerfahrungen kénnen unter
Lerngesichtspunkten ermuntert werden, aus den nun folgenden Angeboten ein

solches Rollenbeispiel zu wahlen, das ihnen nicht schon vertraut ist.

a) Rollen(bei)spiel:
Unterstitzung einer Initiative bei der Lésung eines Problems

Szenario: ,Seniorentreffpunkt*

Hier geht es um die Begleitung und Beratung einer bestehenden Initiative bei einem
Problem, das sich in der Suche nach neuen ehrenamtlichen Mitarbeitern fur die
Sicherung eines vorhandenen Angebots zeigt. Obwohl Beratung als
Lernschwerpunkt erst im 2. Kursmodul auf dem Programm stehen wird, kdnnen in
dieser Rolle schon jetzt erste Erfahrungen in einem Rollenspiel gemacht werden.
Jeder TN erhalt das Beispielszenario und die Aufgabe, sich sowohl auf die Rolle des
Ratsuchenden als auch auf die Rolle des Beraters einzustellen.

Szenario:

In Ihrer Kommune gibt es einen Treffpunkt fur Senioren in der Innenstadt. Die
Raumlichkeiten werden von der Stadt zur Verfiigung gestellt. Alles Personal arbeitet
ehrenamtlich. Der Treffpunkt hat werktags von 15.00 — 18.00 Uhr geoffnet. In dieser
Zeit kdnnen sich altere Menschen treffen, um miteinander bei Kaffee und Kuchen im
grof3ziigig gestalteten Eingangsbereich zu klénen und zu spielen.

Daneben gibt es eine Kreativwerkstatt, wo bisher verschiedene Angebote stattfanden
und einen Mehrzweckraum, der fur Tanz, Sport und Spiel aber auch fur
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Gesprachsrunden, Diavortrage usw. genutzt wurde. Es waren bisher 10 Personen,
die die Arbeit mit Freude organisiert und geleitet haben. Jeder Mitarbeiter war
mindestens zweimal pro Woche im ,Einsatz®, mal um Kaffee, Kuchen und Spiele

auszugeben, mal um ein inhaltliches Angebot wie Seidenmalerei 0.a. zu leiten.

Nun gibt es das Problem, dass 3 Mitarbeiter wegen Krankheit und anderer
personlicher Grinde ausgestiegen sind. Der Kreativbereich ist derzeit vollig zum
Erliegen gekommen und auch die sonstige Arbeit Uberfordert die restlichen
Mitarbeiter. Unlust macht sind breit. Die Gruppe hat Gesprachsbedarf, um Uber die
Situation zu reden und vor allem auch, um zu lberlegen, wie sie an neue Mitstreiter
kommt. Aber woher nehmen? In dieser Situation wollen sie seniorTrainer um Rat

fragen...

Vorgehen:
Nutzen Sie die nachsten 15 Minuten, um sich sowohl in die Rolle des Ratsuchenden

als auch in die des Beraters hineinzuversetzen. Dann beginnen Sie paarweise ein

Beratungsgesprach. Nach 15 Minuten wechseln Sie die Rollen.

Rolle als Ratsuchende:

Sie sind Mitarbeiter des Seniorentreffs und kénnen von Situationen erzéhlen, in
denen Mitarbeiter fehlen. Trotz lhres Frusts wollen Sie nicht aufgeben und Wege
kennen lernen, wie neue Mitarbeiter gewonnen werden konnen, um den Treff
insgesamt am Laufen zu halten und die inhaltlichen Angebote wieder aufzustocken.
Welche Fragen konnten Sie dem beratenden seniorTrainer stellen? Notieren Sie

diese.

Rolle als Berater:

Bereiten Sie sich auf das Gesprach vor. Uberlegen Sie, welche Fragen der
Ratsuchende haben kodnnte. Machen Sie sich im Gesprach ein Bild von den
Problemen, und versuchen Sie zu ergriinden, ob schon selbst Schritte zur Sicherung
des Angebots und zur Mitarbeitergewinnung unternommen wurden. Machen Sie

Notizen.
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Beratungsgesprach:
Uberlegen Sie dann gemeinsam mit dem Ratsuchenden, welche Mdglichkeiten es
zur Mitarbeitergewinnung geben kdnnte und wen man vielleicht noch mit einbeziehen

konnte.

Reflexion:

Nachdem Sie einmal in die Rolle des Ratsuchenden und in die des Beraters
~-geschlupft* sind, Gberlegen Sie abschlielend gemeinsam, welches Rollenangebot
ein seniorTrainer (bzw. Sie personlich als seniorTrainer) als ,begleitender Berater” —
weiterhin — machen konnte. Welche Kompetenzen wéaren fur Sie hierfur notwendig

und hilfreich?

b) Rollen(bei)spiel:
Entwicklung eines neuen Angebots / Projekts innerhalb einer Initiative
Szenario: ,Sport fur Migrantinnen*

Hier geht es um die Beratung und Begleitung einer bestehenden Initiative (eines
Vereins 0.4.), die ein neues Angebot ausgestalten mochte und hierfir den
begleitenden Rat eines AuRenstehenden sucht, der vorhandene Ideen und Impulse

der Mitglieder aufnehmen und sie in ihrem Vorhaben unterstiitzen mochte.

Szenario:

Der ortliche Sportverein hat durch Werbeaktionen in Schulen und in der Jugendarbeit
viele auslandische Jugendliche fir den Vereinssport gewinnen kénnen. Seit einigen
Jahren gibt es schon FufRball- und Baseballmannschaften, in denen deutsche und
auslandische Jugendliche - aber ausschlie3lich Jungen - aktiv sind. Es konnte ein
Miteinander entwickelt werden, das die Integration positiv beeinflusst hat.

Nun wollen engagierte Vereins- und Vorstandsmitglieder — darunter einige
auslandische Eltern, Jugendliche... — ein neues Projekt entwickeln: ,Sport fur
Migrantinnen®, um ihre Integration am Orte zu fordern. Bei der Ortlichen
Freiwilligenagentur haben sie um Unterstitzung nachgefragt und — auf Anraten der

dortigen Mitarbeiterin — haben sie Kontakt zu einem seniorTrainer aufgenommen, der
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offenbar sowohl die lokale Sportszene gut kennt als auch fir sein Interesse an
interkultureller Verstandigung bekannt ist.

Die Aufgabe scheint nicht einfach zu sein: Es gibt zahlreiche Hinweise dafir, dass
die gesellschaftliche Integration von Madchen und Frauen ausléandischer Herkunft
auch vor Ort schwieriger ist als die von mannlichen Kindern, Jugendlichen und
Méannern. Wahrend diese durch Schule und Berufsarbeit eher Kontakte zu
Deutschen haben und auch die Sprache besser beherrschen, sind viele Madchen
und Frauen noch mehr in ihre Herkunftsfamilien eingebunden. Traditionelle
Frauenbilder und Verhaltensmuster erlauben den Frauen nur eingeschrankt in der
Offentlichkeit aufzutreten. Traditionen und kulturelle Besonderheiten sind zu
bedenken, damit dieses Angebot angenommen wird.

Vorgehen:
Die Rollenspielgruppe befasst sich mit folgenden Fragen:

* Wie musste ein Angebot aussehen, damit es von auslandischen Madchen und
» Frauen genutzt wird?

* Welche Traditionen sind zu bedenken?

* Woran kann der Sportverein ankntpfen?

* Welche Kooperationspartner sind denkbar?

« Wie soll die Offentlichkeitsarbeit aussehen?

* Wer kbnnte das Projekt unterstitzen?

* Gibt es Fordermittel?

* Warum koénnte gerade ein seniorTrainer helfen?

Rollen Vereinsmitglieder: 3 Personen aus dem Sportverein. Bereiten Sie sich als
Mitglied des Sportvereins darauf vor, dem seniorTrainer Fragen zu stellen und auch
auf mdgliche Schwierigkeiten hinzuweisen. Entwickeln Sie schon eine Vorstellung
davon, wie Sie Ihr Vorhaben umsetzen kénnten und bringen Sie diese ins Gesprach

ein.
Rolle seniorTrainer: Uberlegen Sie, welche Beratung und/oder Unterstitzung Sie

dem Sportverein — evtl. langerfristig - anbieten kénnen und wollen. Welche Schritte

zur Realisierung des Vorhabens wirden Sie vorschlagen? Welche Informationen

38



brauchen Sie vom Sportverein, um unterstiitzend tatig werden zu kénnen? Haben

Sie als seniorTrainer schon Erfahrungen mit interkultureller Arbeit?

Vorbereitungszeit: 20 Minuten

Beratungszeit: 30 Minuten

Auswertung: 15 Minuten

Reflexion:

Nachdem Sie einen Vorschlag zur Entwicklung eines derartigen Projekts besprochen
haben, Uberlegen Sie abschlieend in der Kleingruppe, welches Rollenangebot ein
seniorTrainer (bzw. Sie als seniorTrainer) als ,Projektentwickler und -begleiter*
machen koénnte. Welches Erfahrungswissen, welche Kompetenzen waren hierfur far

Sie notwendig und hilfreich?

C) Rollen(bei)spiel:
Grindung einer (neuen) Initiative

Szenario: ,Hausaufgabenhilfe”

Szenario:

Sie mochten gemeinsam mit 3 anderen Personen eine Hausaufgabenhilfe fur Kinder
einer Grundschule ins Leben rufen. Hier kdnnten all jene Kinder eine Hilfe
bekommen, die nicht in den Hort gehen und Zuhause nur unzureichend gefordert
werden. Sie wissen bereits, dass dies fur etwa 25 Kinder der Klassen 2 — 4 zutrifft.
Sie haben auch schon in Erfahrung gebracht, dass wahrscheinlich der gro3ere Tell
davon Kinder auslandischer Herkunft mit schwachen bis maRigen
Deutschkenntnissen sind.

Ihre Initiatorengruppe hat sich mit ihrem Anliegen an die Agentur fir
bldrgerschaftliches Engagement gewandt und um Unterstitzung gebeten.
Gemeinsam wurde der erste Schritt gesetzt. Es gab ein Gesprach mit der Rektorin
der Schule, wo nur die Idee vorgetragen wurde. Sie steht dem Anliegen positiv
gegenuber, hat angeboten, wenn es soweit ist, die Eltern zu informieren, hat aber
auch signalisiert, dass keine finanziellen Mittel zur Verfigung stehen, um das

Vorhaben zu fordern.
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Sie — als seniorTrainer - interessieren sich sehr fir dieses Vorhaben und kdnnten
sich vorstellen, bei der Grindung der Hausaufgabenhilfe eine verantwortungsvolle

Rolle zu spielen.

Vorgehen:
4 bis 5 Personen arbeiten zusammen in einer Gruppe. Als Arbeitsgrundlage dient

das Arbeitsmaterial ,Zehn W’s zum Projekt” (siehe Arbeitspapiere 1. Modul). Die Gruppen
erhalten den Auftrag das Szenario ,weiter zu denken”“ und die ersten funf Fragen der
Zehn W’s“ zu beantworten. Die gemeinsam gefundenen Antworten werden
stichpunktartig festgehalten und anschlieRend im Plenum vorgetragen und

visualisiert.

Es schlie3t sich ein erstes Auswertungsgesprach an, bei dem zu einen um
Schwierigkeiten bei der Beantwortung der Fragen gehen soll und zum anderen um
das individuelle Erleben dieser Rolle in der Gruppenarbeit. Dann folgt der zweite Teil
der Gruppenarbeit nach gleichem Muster.

Die Gruppen brauchen ausreichend Zeit, um sich mit der Aufgabe vertraut zu
machen und zu diskutieren. Wichtig ist es, eine anregende Arbeitsatmosphéare zu

schaffen, in der sich Fantasie entfalten kann.

Wahrscheinlich wird es am Ende — obwohl jede Gruppe vom gleichen Szenario
ausgegangen ist — ganz unterschiedliche ,Hausaufgabenhilfen* geben. Daran lasst
sich sehen, dass es die Vielfalt der individuellen Erfahrungen und Anliegen ist, die
immer wieder Neues hervorbringt und deshalb so wichtig ist fir die

Weiterentwicklung des Freiwilligenbereichs.

In den gemeinsamen Reflexionsphasen (Plenumsgesprache) werden die
Gruppenergebnisse kurz vorgestellt und diskutiert. Es konnen Bezlge zum
Erfahrungswissen hergestellt und auch bereits neue Lernbedarfe von den TN

formuliert werden.

Zeit: mind. 30 Minuten
Material: Flipchartpapier, Stifte
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Auswertung: 30 Minuten

Fortsetzung:
Verstandigen Sie sich in lhrer Kleingruppe Uber die Punkte 6 bis 10 des

Arbeitspapiers. Halten Sie auch hier wieder das Wichtigste auf einem grol3en Bogen

fest und prasentieren Sie die Ergebnisse anschliel3end wieder im Plenum.

Zeit: 30 Minuten
Material: Flipchartpapier
Auswertung: 30 Minuten

Reflexion:

Nachdem Sie in die Rolle der Grindung bzw. des Starts eines ganz neuen Projekts
~-geschlupft* sind, Gberlegen Sie abschlielend gemeinsam, welches Rollenangebot
ein seniorTrainer (bzw. Sie personlich als seniorTrainer) als Grinder / Starter —
weiterhin — machen konnte. Welche Kompetenzen wéaren fir Sie hierfur notwendig
und hilfreich?

d) Rollen(bei)spiel:
Anregung von burgerschaftlichem Engagement im Gemei nwesen

Szenario: ,Sommerbad*

Szenario:
Sie lesen als seniorTrainer die folgende Pressenotiz in der drtlichen Tageszeitung:
~Sommerbad bleibt zu*

Im kommenden Sommer werden viele Birgerinnen und Biirger auf die Badefreuden
im Sommerbad verzichten missen, denn die Stadt kann den Betrieb nicht mehr
finanzieren. Wie der Kammerer mitteilte, hat sich der Finanzausschuss im Rahmen
der Beratungen uber Einsparungen im 6ffentlichen Haushalt schweren Herzens zu
diesem Schritt entschlossen. Es bleibt zu hoffen, dass sich - wie in anderen Stadten

auch - ein neuer Trager findet, der den Betrieb weiterfihren moéchte. Der
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Blrgermeister rdumte ein, dass kommunale Zuschisse in vertretbarem Umfang
maoglich wéaren, wenn ein tragfahiges Wirtschaftskonzept vorgelegt werden wiurde.
Erst vor zwei Jahren hat die Stadt umfangreiche Modernisierungsarbeiten
vorgenommen, die das Bad attraktiver machten (mit Saunalandschaft) und zu

Umsatzsteigerungen gefuhrt haben.

Fir Sie als seniorTrainer ist diese Pressenotiz eine Aufforderung zum Handeln!

Sie haben das Sommerbad friher haufig besucht, gehen auch heute noch
gelegentlich gerne dorthin, und Sie mdéchten — durch diesen Artikel unmittelbar
motiviert - Menschen ansprechen und gewinnen, die sich fir die Erhaltung und den
Betrieb des Sommerbades engagieren. Insbesondere fur Kinder, Familien und auch
altere Menschen, die nicht in den Urlaub fahren (kénnen), hat das Sommerbad einen

hohen Freizeit- und Erholungswert.

Vorgehen:
Arbeiten Sie in der Kleingruppe. Welche Schritte kénnten wirksam sein, um Ihr Ziel

zu erreichen: Die Aktivierung von Burgern fur die Erhaltung des Sommerbades.
Halten Sie lhre Vorstellungen auf einem grof3en Bogen Papier stichpunktartig fest.

Sie kdnnen sich dabei an den folgenden Fragen orientieren oder eine eigene pfiffige
Idee entwickeln. Sie brauchen auch nicht alle Fragen zu beantworten. Sie kénnen
sich einen Punkt aussuchen und diesen so vorbereiten, dass die Blrger (das

Plenum) voller Begeisterung sich fur das Sommerbad engagieren wollen.

 Kann es hilfreich sein Kontakte zur Stadt /zur Freiwilligenagentur u.a.
aufzunehmen?

* Wie kann man Menschen ansprechen und fur die lIdee gewinnen?

» Kann ein ,Runder Tisch Sommerbad” nitzlich sein?

» Sollte Kontakt zu anderen Gruppen aufgenommen werden?

« Wie kann Offentlichkeitsarbeit motivierend wirken?

» Auf welche Schwierigkeiten kdnnten Sie stol3en?

+ Kann eine besondere Aktion helfen?

Tragen Sie anschlie3end Ihre Ergebnisse im Plenum vor.
Zeit: 30 Minuten
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Auswertungszeit: 30 Minuten

Material: Flipchartpapier, Stifte, Pinwand

Reflexion:

Nachdem Sie einen Vorschlag zur Aktivierung von Burgern fir ,ihr* Sommerbad
besprochen haben, Uberlegen Sie gemeinsam, welches Rollenangebot ein
seniorTrainer (bzw. Sie als seniorTrainer) zur Aktivierung von Mitburgern in einer
(,Ihrer) Kommune machen kénnte. — Welche Kompetenzen waren fur Sie hierfur

notig und hilfreich?

e) Rollen(bei)spiel:
Vernetzung von birgerschaftlichem Engagement im Geme inwesen

Szenario: ,Netzwerk Rund um Schule”

Szenario:

In einer Kommune gibt es mehrere Gruppen, Vereine usw., deren ehrenamtlich tatige
Mitglieder die drtlichen Bildungs- und Erziehungsinstitutionen in unterschiedlicher
Weise unterstitzen: eine Hausaufgabenhilfe in einer Grundschule, eine
Seniorengruppe, die mit Schilern einer Hauptschule eine Zeitung macht, eine
Frauengruppe, die mit Realschilern Theater spielt, ein Berufsvorbereitungszentrum
fur Jugendliche, die kleinere Reparaturen in Schulen vornehmen. Auch der mit
hauptberuflichen Mitarbeitern ausgestattete Jugendtreff bereitet ein Projekt zur
Schulsozialarbeit vor, in dessen Rahmen sozial benachteiligte Schiler geférdert

werden sollen.

Sie — als fraherer Lehrer, verantwortungsvoller Burger und (angehender)
seniorTrainer - finden, dass diese verschiedenen Aktivitaten sinnvoll sind, aber viel
zu unkoordiniert nebeneinander herlaufen: jeder macht s e i n Ding zum Wohl der
Schule und ihrer Schiler, und Sie sind Uberzeugt, dass man mit einer besseren
.vernetzung* mehr zum Wohle aller erreichen kdnnte. Sie kennen einige der
Beteiligten aus lIhrer friiheren beruflichen Tatigkeit néher und méchten alle Gruppen
und Personen, die in lhrer Nachbarschaft (Stadtteil) Lernen und schulische Arbeit

unterstitzen, dazu anregen, in einem Netzwerk zusammenzuarbeiten. Dieses
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Netzwerk kann dem Austausch der Beteiligten, der besseren Koordination der Arbeit

und der Entwicklung neuer gemeinsamer Ideen und Aufgaben dienen.

Wie wirden Sie als seniorTrainer an diese Aufgabe herangehen? Beschreiben Sie in

der Kleingruppe dazu lhr Interesse, lhre Fragen, Ziele und das mdgliche Vorgehen

Zeit: ca. 30 Minuten

Reflexion:

Nachdem Sie einen Vorschlag zur Entwicklung eines derartigen Netzwerk -
Projektes besprochen haben, Uberlegen Sie abschlieRend gemeinsam, welches
Rollenangebot ein seniorTrainer als ,Netzwerker® (Zusammenarbeitsforderer,
Koordinator...) in seinem Gemeinwesen machen konnte. Welches Erfahrungswissen,

welche Kompetenzen waren flr Sie hierfir notwendig und hilfreich?

f) Rollen(bei)spiel:
Vermittlung von Themen der Lebenserfahrung
Szenario: ,Zum 80-jahrigen Bestehen der Beethoven-Sch  ule - Zeitzeugen

erzahlen...“ *°

Hinweis: Dieses Rollen(bei)spiel zu Themen der Lebenserfahrung verbindet sich mit
der Rolle des ,Zeitzeugen®. Um ein genaueres Verstandnis fur den Begriff und die
besonderen Anforderungen an eine Person zu entwickeln, die Erlebtes 6ffentlich
macht, ist eine theoretische Orientierung hilfreich. Vgl. hierzu den Lernschwerpunkt
~Experte fir Themen der Lebenserfahrung” im 3. Modul und den Hintergrundtext
.Konzeptionelle Aspekte zur Zeitzeugenarbeit* bei den Arbeitspapieren im 3. Modul.
Ausfuhrlicher zu diesem Thema auch D. Knopf in der ersten Fassung des

Rahmencurriculums (Knopf 2002).

%in Anlehnung an Knopf 2002
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Szenario:

Die Beethoven-Schule in Ihrer Kommune feiert ihr 80-jahriges Bestehen. Fur eine
Ausstellung wurde von der Geschichts-AG viel Archivmaterial gesichtet und
aufbereitet: Akten, alte Schulblcher, Zeugnisse, Klassenbiicher, Materialien aus dem
Unterricht, Bilder usw. dokumentieren die wechselhafte Geschichte seit der
Wirtschaftskrise in den 20er Jahren. Die Ausstellung ist 4 Wochen lang in der Aula zu
besichtigen. Dazwischen finden zwei Aktionstage statt, an denen Geschichte
lebendig werden soll. Daflr werden éaltere ,Zeitzeugen“ gesucht, die Uber ihre

Schulzeit an der Beethoven-Schule berichten mochten.

Vorgehen:
1. Aufgabe an alle TN:

Bereiten Sie eine kleine Geschichte aus lhrer eigenen Schulzeit vor, geben Sie ihr

eine Uberschrift, die neugierig macht.

2. Die Titel der Episoden werden anonym auf Kartchen geschrieben und
eingesammelt. Die Kursleitung bringt die Kartchen an die Pinwand, die TN punkten

nach Neugier und Interesse.

3. Die 3 Episoden mit den meisten Punkten werden vorgetragen (jeweils ca. 5-10
Min.). Das Zuhorerforum wird zu einer ,6ffentlichen Veranstaltung erklart und damit
eine reale Auftrittssituation simuliert. Das Publikum kann wéhrend des Vortrags mit

Zwischenfragen und Betroffenheitsbekundungen reagieren.

4. Gemeinsame Auswertung im Plenum z.B. mit folgenden Fragen:

- Wie war die Erzahlung gestaltet (Anfang, Ende oder Hohepunkt)?

- Wie war der Vortrag?

- Wie geht der Erzéhler mit den Reaktionen des Publikums um? Besteht bei ihm z.B.

ein Rechtfertigungsbediirfnis nach dem Motto ,so war es aber?

Zeit: 60 Minuten
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Reflexion:

Nachdem Sie einen ersten Einblick in die Rolle eines Zeitzeugen gewonnen haben,
kénnen Sie sicher einschétzen, ob es Anteile in Ihrer Lebensgeschichte gibt, die der
Offentlichkeit nicht verloren gehen sollten. Welches zusatzliche ,Handwerkszeug*
glauben Sie noch entwickeln zu mussen, damit ihnen diese (lebens-)

erfahrungsbezogene Vermittlungsrolle gut und sicher gelingt?

0) Rollen(bei)spiel:
Vermittlung von Fachthemen

Szenario: ,Ilch mochte mein Fachwissen gut riberbringe n...

Szenario:

In einer Kommune gibt es immer Personen und Gruppen mit Informationsbedarf: sei
es zur Pflegeversicherung, zum gesunden Leben, zur Vereinsgrindung, zum
Steuernsparen, zur Offentlichkeitsarbeit, zu historischen und aktuellen Fragen usw.
Die TN konnen zu einem selbst gewéahlten Thema eine Form der Vermittlung
Uberlegen und erproben.

Sie verflgen als Fachmann / Fachfrau Uber ein spezielles Wissen bzw. Kénnen, das
Sie vor allem im Beruf / Erwerbsleben einsetzen konnten. lhre ,Kompetenz(en)*
wollen Sie nun Initiativen oder Vereinen im Bereich des burgerschaftlichen
Engagements zu Gute kommen lassen. Aus Gesprachen im Bekanntenkreis oder
aus eigenen ehrenamtlichen Tatigkeiten kénnen Sie sich vorstellen, dass man sein
Wissen und Kdnnen in einem solchen Milieu ,irgendwie anders® - als friiher im Beruf
- aufbereiten sollte, damit es ,dort im fremden Milieu* auch ankommen und von
Gruppen- oder Vereinsmitgliedern verstanden werden kann. — Aber wie? Was sollte

man anders machen, was sollte man ggf. hierfur zusatzlich kbnnen?

Vorgehen:
Wahlen Sie (jeder) ein Thema, Uber das Sie gut Bescheid wissen und zu dem Sie

eine Gruppe, die aus Nicht — Fachleuten besteht, informieren méchten.
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Bereiten Sie einen Kurzvortrag vor (5 Minuten) und halten Sie lhren Kurzvortrag in

der Kleingruppe.

oder

Bereiten Sie ein kurzes Statement (3 Minuten) vor und diskutieren Sie anschlie3end

in der Kleingruppe.

Zeit: 30 Minuten
Auswertung: 15 Minuten

Reflexion:

AnschlieBend werden die Erfahrungen im Plenum ausgewertet. Bitte Uberlegen Sie
dabei gemeinsam, welches Vermittlungskénnen ein seniorTrainer als Experte
(zusatzlich) bendtigt, um ,sein“ Wissen in einem bulrgerschaftlichen Zusammenhang

weiterzugeben.

2 Sympathische und passende Rollen...

Die Ergebnisse der Rollenspiele und Aufgaben werden jeweils im Plenum vorgestellt
und diskutiert. Die Teilnehmer werden gebeten, in der Aussprache darauf zu achten,
welche der soeben gemachten oder beobachteten Rollenerfahrungen ihnen neu
waren bzw. vertraut oder fremd vorgekommen sind. Verstandnisfragen zum Feld des
blrgerschaftlichen Engagements werden ggf. gesammelt. Die Teilnehmer werden bei
diesem Schritt aul3erdem insbesondere dazu angeregt, (erste) ,Rollensympathien®
auszutauschen und zu folgenden Fragen ,weiterzuspinnen®:

~Welche der - beobachteten oder selber gespielten - Rollen ist mir
sympathisch bzw. konnte zu meinem Erfahrungswissen bzw . meinen
Interessen passen?

~Welche Rolle(n) kénnte ich mir als aktiver seniorTr ainer vorstellen —

und was brauche ich dafur an weiteren Informationen und Kompetenzen?*

Methode: Plenumsrunde, Flipchart

47




Zeit: ca. 60 Min.
3. Engagementideen, Vorhaben, Rollenskizzen

In einer abschlieBenden Phase der Gruppenarbeit

» entwickeln die Teilnehmer hierzu (kleine) eigene Ideenskizzen zu fir sie
denkbaren, sympathischen bzw. ,passenden” Rollen und

» sammeln in diesem Zusammenhang weitere Punkte bzw. Themen, die ihnen
wichtig sind und zu denen sie weitere Informations-, Orientierungs- bzw.

Lernerwartungen im Kursverlauf haben.

Zeit: 60 — 90 Minuten

4. Ruckblick auf den 2. Kurstag

Feed back ...

Kurstagebuch ...
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3. Tag Schwerpunkt: Lernschwerpunkte und Birgersch aftliches

Engagement

1. Lernschwerpunkte (Themenspeicher)

Dieser Arbeitsschritt schlie3t an den 2. Tag an und dient der Sammlung und
Sortierung der Lernerwartungen aus Sicht der Teilnehmer, die in einen
Themenspeicher (vgl. Knopf 2002) eingebracht, gewichtet und die Lernschwerpunkte
fur die weitere Kursarbeit (v.a. im 2. und 3. Modul) bilden werden. Sie werden den
Teilnehmern zur Verfigung gestellt. In allen folgenden Modulen kdnnen die
Lernschwerpunkte immer wieder vergegenwartigt werden, um zu uberprifen, welche
schon erflillt sind und welche neuen es — unter Einbeziehung der Erfahrungen in den

Praxisphasen - noch gibt.

Methoden:

a) Kartenabfrage

Am dritten Tag, zu einem Zeitpunkt, an dem die TN bereits durch Ubungen mit Rollen
und Kompetenzanforderungen an seniorTrainer bekannt gemacht worden sind und
gof. eigene Erfahrungen einbringen konnten, erhalten sie die Gelegenheit, ihre

individuellen Lerninteressen zu prazisieren.

Jeder TN wird gebeten, mindestens 3 Lernthemen auf je eine Karte zu schreiben (ca.
15 Min.) AnschlieRend nennt jeder TN seine Themen und begriindet sie kurz. Die
Themen werden an einer Stellwand gesammelt und sortiert. Haufige Nennungen
bestimmter Lernthemen dokumentieren deren Wichtigkeit fiur die weiteren

Kursmodule

Zeit: ca. 60 Minuten

Material: Karten, Stifte, Pinwand
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b) Wachsender Themenspeicher

Eine Stellwand kann schon zu Beginn der Fortbildung als Themenspeicher
vorbereitet werden. Die TN werden eingeladen, immer dann, wenn sie bei der
Erprobung einer Tatigkeit im Rahmen einer Ubung bei sich eine ,Liicke* entdecken,
einen ,Lernwunsch® (so ganz nebenbei) an die Wand zu pinnen. Aufgabe der
Fortbildungsleitung ist es, in den Auswertungsgesprachen zu den Ubungen immer
wieder auf diese Mdglichkeit hinzuweisen. In der Arbeitseinheit Lernschwerpunkte /
Themenspeicher haben die TN noch einmal die Mdglichkeit, ihre ,Lernwunschzettel*

zu begrunden.

Zeit: 30 Minuten

Material: Karten, Stifte, permanente Themenspeicherpinwand

Kommentatr:

Das Erkennen individueller Lernerwartungen hat fir die Entwicklung einer
Vorstellung von den Angebots- und Rollenprofilen von seniorTrainer eine
unterstutzende Bedeutung.

Erfahrungsgemal werden Lerninteressen genannt, die das Curriculum fur das zweite
und dritte Kursmodul vorsieht: Beratung, Didaktik der Wissensvermittlung,
Gruppenleitung etc. Bisher unbericksichtigte Lernwiinsche sollten von der
Kursleitung daraufhin Uberprift werden, inwieweit sie fur die ganze Gruppe von
Bedeutung sind. Fir besondere Einzelinteressen kann die Kursleitung vielleicht

Hinweise geben, wie diese Lernerwartungen erftllt werden kdnnen.

2. Birgerschaftliches Engagement

Um die Sicht der TN fur birgerschaftlich gepragte Zusammenhénge zu scharfen und
sie auf ihr Engagementangebot vorzubereiten, orientiert sich die Fortbildung am
.Kerngedanken, dass das Lernen in enger Verbindung mit und im Hinblick auf
antizipierte Verwendungssituationen erfolgen soll* (Knopf 2002). Kenntnisse zu
Strukturen,  Geschichte, Situation, Arbeitsweisen und Eigenarten des
Freiwilligensektors sind dabei unabdingbar, um angehende seniorTrainer auf ihre

Tatigkeiten im und fur das Gemeinwesen vorzubereiten.
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In der bisherigen Kursarbeit hat sich gezeigt, dass ein betrachtlicher Teil der TN
wenig uber die Strukturen und Besonderheiten (auch historisch) des freiwilligen
Bereichs allgemein und speziell in ihren Kommunen weil3. Ziel ist es daher, dieses
Thema in der Kursarbeit umfassender als bisher einzubeziehen und zu einem
Lerngegenstand zu machen. Den TN werden Fragen, Aufgaben und
Hintergrundtexte angeboten, mit deren Hilfe sie sich Wissen zu Strukturen,
Rahmenbedingungen und zur Praxis des Freiwilligen Birgerschaftlichen
Engagements unter Berucksichtigung lokaler Zusammenhange und Besonderheiten
aneignen. Vor dem Hintergrund spezifischer Bedingungen und
Entstehungszusammenhange erscheint es auch plausibel, Gber Unterschiede des
freiwilligen / burgerschaftlichen Engagement in den alten und neuen Bundeslandern

zu informieren und auf Nachfragen der TN einzugehen.

Dariiber hinaus wird vorgeschlagen, die Themen "Alter(n)" und ,Demographischer
Wandel“ zum Gegenstand der Aussprache im Kurs zu machen. Auf diese Weise
werden zwei Themen aufgenommen, die bei der Zielgruppe der Fortbildung

Relevanz besitzen und im Zusammenhang bearbeitet werden kénnen.

Fir die Bearbeitung des gesamten Themenbereiches empfiehlt sich eine enge
Zusammenarbeit zwischen Bildungstragern und Agenturen sowie mit weiteren

Fachleuten, die in die Fortbildung miteinbezogen werden kénnen.

Methodische Empfehlungen zur Bearbeitung dieses Themas werden in diesem
Rahmencurriculum erstmals aufgenommen. Im Folgenden werden zun&chst drei
Methoden eingefuhrt, die sowohl die personliche Erfahrung der Senioren
thematisieren als auch dazu dienen, Sachinformationen zu transportieren. Es ist
anzuraten, an die Lebenswelt der TN anzukntpfen und sie mit ihren Erfahrungen und
Befindlichkeiten ernst zu nehmen. Spielerisch kann es gelingen, maogliche
Spannungen, die zum Thema denkbar sind, im Vorfeld zu entscharfen oder
wenigstens zur Sprache zu bringen.

AulRerdem wird empfohlen kinftigen seniorTrainern  Materialien  bzw.
Hintergrundtexte (z.B. Burmeister, Arbeitspapiere zum 1. Modul) an die Hand zu
geben, um ihr Wissen um die Strukturen, Funktionsweisen und Probleme im Bereich

des birgerschaftlichen Engagements zu erweitern und eine Grundlage dafir zu
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schaffen, dass sie sich in diesem ,weiten Feld" wiederfinden und wiedererkannt
werden kénnen.

a)  "Vom "Ich fur mich" zum "Ich mit anderen fir ande  re"?

Ziel:
Die TN werde mit dem Basiskonzept zur Altersbildung von S. Kade vertraut gemacht.
Sie beziehen eigene Lebens- und Alternserfahrung auf dieses Konzept und kommen

dariiber ins Gesprach.

Vorgehen:
Die TN horen ein Kurzreferat zum Basiskonzept S. Kades zur Altersbildung

(Arbeitspapier). Zusatzlich werden ihre Thesen ("Ich fur mich", "Ich mit anderen fur
mich", "Ich mit anderen fur andere”, "Andere mit anderen fur mich") auf Schautafeln
visualisiert. Im Anschluss kénnen mit Hilfe von Figuren (Puppen) individuelle soziale

Netzwerke dargestellt und veranschaulicht werden.

Zeit: ca. 30 min

Material: Poster, Pinwande, Figuren, Arbeitspapier (siehe Arbeitspapiere 1. Modul)

Kommentar:

Mit dieser Ubung wird die Bedeutung des biirgerschaftlichen Engagements im
Kontext sozialer und kultureller Vorsorge fur das Leben im Alter angesprochen.
Hintergrund ist S. Kades Basiskonzept der Altersbildung. Die TN lernen vor dem
theoretischen Hintergrund Kades die Bedeutsamkeit von Netzwerken im Kontext
blrgerschaftlichen Engagements und personlicher Notwendigkeiten zu erkennen.
Dabei sind die TN von Beginn an gefordert, sich mit ihrer eigenen Rolle im Bereich
des burgerschaftlichen Engagements intensiv und kritisch auseinander zu setzen.
AuRerdem wird der Einzelne angeregt, eigene Bedirfnisse, Angste, Motive und

Erfahrungen nachzufragen und fir sich zu klaren.

In Anlehnung an Evangelisches ErwachsenenbilduadsiNordrhein - Westfalen
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b) "Pro und kontra Biirgerengagement im Alter* 8

Ziel: Die TN formulieren im gemeinsamen Spiel Argumente fir und gegen

blrgerschaftliches Engagement.

Vorgehen:
Die TN bereiten sich in Kleingruppen auf ein Rollenspiel vor, in welchem sie

unterschiedliche Rollen besetzen und vertreten missen. Zu den sechs Rollen
gehoéren u.a. Vertreter eines Wohlfahrtsverbandes; Teilnehmer EFI - Programm;
Angehoriger, der auf Unterstitzung der Familie angewiesen ist. Dieses Rollenspiel
wird in der Gruppe aufgefiihrt und im Anschluss im Plenum diskutiert.

Kommentar:

Mit Hilfe dieses Rollenspiels kénnen Pro- und Kontra - Positionen in Bezug auf
blrgerschaftliches Engagement erarbeitet und anschlieRend diskutiert werden. Auf
diese Weise kann ein realistisches und lebendiges Bild sozialer Realitat gezeichnet
werden. Aullerdem erhalten die TN die Mdglichkeit, sich miteinander in einen
intensiven und aktiven Austausch (auch Kennenlernprozess) zu begeben, der gerade
fur den Beginn der Fortbildung sinnvoll ist.

C) "Perspektiven zur Altenarbeit im eigenen Bundesla nd" *°

Ziel:
Die TN bekommen einen Uberblick zu Begrindungen und Strukturen
blrgerschaftlichen Engagements allgemein - veranschaulicht an ihrem eigenen

Bundesland. Sie tauschen Erfahrungen aus und bearbeiten ein konkretes Beispiel.

Vorgehen:
Den TN wird in Referaten (Kursleiter) ein Uberblick zu den Themen gegeben:

Demographischer Wandel, Strukturwandel des Alters, Folgen der demographischen
Entwicklung, Konsequenzen bezogen auf die Altenbevdlkerung und die Kommunen,
Strukturen der Seniorenarbeit und zur Situation der Seniorenorganisationen. Im

Anschluss erfolgt eine Diskussion zu Schwerpunkten in der Seniorenarbeit, die in

18 1n Anlehnung an Evangelisches ErwachsenenbilduegsNRW
¥ In Anlehnung an Marie Seebach Stiftung Weimar

53



eine Gruppenarbeit mindet. In der Gruppenarbeit wird anhand eines Textes mit der
Darstellung konkreter Bedingungen ein Politikentwurf fir Seniorenarbeit in

Kommunen bearbeitet.

Zeit: ca. 2 — 3 Stunden
Material: Overheadprojektor, Folien, Arbeitspapier (Broschtire Deutsche Bank), (siehe

Arbeitspapiere 1. Modul und Hintergrundtext: Beitrag Burmeister).

Kommentar:

Durch einen umfangreichen input wird der Bereich birgerschaftliches Engagements
strukturell und organisatorisch vorgestellt und am Beispiel des eigenen
Bundeslandes exemplarisch veranschaulicht. Dieser Zugang verschafft den TN mit
unterschiedlichen Voraussetzungen eine gemeinsame Ausgangsbasis, die die
Weiterarbeit — auch mit Blick auf die bevorstehende 1. Praxisphase - erleichtert.
Wiederum konnen sie in der Diskussion und anschlieBenden Gruppenarbeit
Standpunkte austauschen, eigene Erfahrungen einbringen und diese vor dem

Hintergrund aktuellen Kenntniserwerbs im Kurs reflektieren und nutzen.

3. Vorbereitung der 1. Praxisphase
Im Anschluss an die ,Arbeitspapiere” zum 1. Kursmodul werden im dann folgenden

Teil ,Erste Praxisphase* Empfehlungen sowohl zur Vorbereitung als auch zur

Durchfihrung der 1. Praxisphase gegeben.
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4, Arbeitspapiere fiur Kursleiter und Teilnehmer zum 1. Modul

Arbeitspapier 1
Arbeitspapier 2
Arbeitspapier 3
Arbeitspapier 4
Arbeitspapier 5
Arbeitspapier 6
Arbeitspapier 7
Arbeitspapier 8
Arbeitspapier 9
Arbeitspapier 10

Hintergrundpapier:

~Stellbild®

.Steckbrief*

.Meine Gedanken zum Montag"
~>eminar Logbuch*

-EFl Worterbuch*

~SChatze meines Lebens*
.Erfahrungskuchen®

.Labyrinth*

»Zehn W’s zum Projekt”
Broschire Deutsche Bank

»=Ehrenamt und freiwilliges Engagement...”
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1. Modul
Arbeitspapier 1: Stellbild

Stellbild

Vorschlage fiir Aufstellkriterien®:

Dauer des ehrenamtlichen Engagements: Finden Sie bitte heraus (indem Sie sich
gegenseitig befragen), wie lange Sie schon ehrenamtlich engagiert sind: schon
sehr lange, lange, erst seit kurzer Zeit oder planen Sie jetzt die Aufnahme eines
Engagements? Stellen Sie sich dann bitte in entsprechenden Gruppen

zusammen.

Tatigkeitsfelder des Engagements: Finden Sie bitte heraus, in welchen Bereichen
des Ehrenamts Sie engagiert sind. Stellen Sie sich dann bitte zu den
entsprechenden, am Boden ausgelegten Karten. (Der Seminarleiter legt auf dem
Boden nachstehende Engagementbereiche des Ehrenamts auf groRen Karten
aus: Frauen, Senioren, Jugend, Sport, Kultur, Umwelt, Justiz, Rettungsdienste,
Soziales/Gesundheit, Wirtschaft, Interessenvertretung, Internationales; vgl. z.B.
www.buerger-fuer-buerger.de, dort: Ehrenamtliche Téatigkeitsfelder)

Gibt es bei einem Vergleich zwischen der ausgetbten/ angestrebten
ehrenamtlichen Tatigkeit und lhrem friiheren Beruf / Ihrer friheren Tatigkeit eine
groRe Ahnlichkeit bzw. gar keine Ahnlichkeit? Stellen Sie sich entsprechend

dieses Kriteriums im Raum auf.

2 ygl. Knopf: Rahmencurriculum 2002
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1. Modul
Arbeitspapier 2: Steckbrief

(auf DIN A3-Bogen vergrafern)

Steckbrief

Zu einem richtigen
Steckbrief gehort auch ein
Bild. Vielleicht méchten Sie
sich kurz portratieren?

Name

Alter

Kinder
Enkel
Beruf

Wenn Sie nicht den genannten Beruf ergriffen hatten, was waren Sie dann gern
geworden?

Welche Hobbys haben Sie?

Fiir meinen Ruhestand ist mir ganz besonders wichtig, dass ...

Sind Sie schon ehrenamtlich tatig?

Seit wann sind Sie ehrenamtlich tatig?

Was ist fiir Sie das Wichtigste an Ihrer ehrenamtlichen Tatigkeit?

Wenn Sie an Ihre neue Rolle als SeniortrainerIn denken, dann freuen Sie sich
auf ...

Wenn Sie an Ihre neue Rolle als SeniortrainerIn denken, dann befiirchten Sie ...

Fiir die 3 gemeinsamen Seminartage wiinsche ich mir ...

Wie flihlen Sie sich gerade?
Zeichnen Sie bitte ein Symbol
oder ein Bild, das lhre
gegenwartige Stimmung
wiedergibt.




1. Modul
Arbeitspapier 3: Meine Gedanken zum Montag
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1111111
Arbeitspapier 4: Seminar-Logbuch

) .
seniorlrainers

Erfahrungswissen fiir Initiativen

Seminar - Logbuch
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(Quelle: Sabine Heins, Referentin in der EFI-Fortbidung in Schwerin)

WAS IST EIN SEMINAR-LOGBUCH?

Ein Seminar-Logbuch wahrend des Seminars zu fiihren, dient folgenden
Zielen:

* Als Seminarteilnehmerin kénnen Sie im Seminar gemachte (Lern)Erfahrungen
sofort reflektieren;

» Sie kdnnen sofort Schlussfolgerungen aus diesen unmittelbaren Erfahrungen
ziehen;

» Sie kdnnen direkt planen, was Sie in Zukunft besser oder einfach nur anders
machen wollen.

Sinnvolle Kategorien eines Seminar-Logbuchs sind:

1. Meine Beschreibung dessen, was heute im Seminar  geschah:

2. Meine Schlussfolgerungen daraus:

3. Meine Plane fir das, was ich in Zukunft besser/a  nders machen moéchte:

Beantworten Sie diese einzelnen Kategorien lhres Se  minar-
Logbuchs

* S0 spontan wie moglich
* so0 zeitnah wie mdglich
» so ehrlich wie mdglich

» so vollstandig wie mdglich
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1. Seminar 1. Seminartag

Datum:

1. Meine Beschreibung dessen, was heute im Seminar

geschah:

Worte sind Luft,
aber die Luft wird zu Wind

und macht die Schiffe segeln.
Arthur Koestler
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2. Meine Schlussfolgerungen daraus:

3. Meine Plane fir das, was ich in Zukunft besser/a

nders machen mochte:

Wer taglich weil3, was er nicht kann,

und monatlich nicht vergisst, was er sich erworben,
nur von dem kann man sagen, dass er das Lernen lieb  t.

Konfuzius
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1. Seminar 2. Seminartag

Datum:

1. Meine Beschreibung dessen, was heute im Seminar

geschah:

Lernen ist wie das Rudern gegen den Strom:
sobald man aufhoért, treibt man zurick.

Benjamin Britten
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1. Modul
Arbeitspapier 5: EFI - Worterbuch

EFIl — Worterbuch?!

Blitzlicht

Brainstorming

Curriculum

Feedback

Fishbowl

Flipchart

Modul

Mindmapping

Visualisierung

Workshop

Deutlichmachen des augenblicklichen Standes aller Teilnehmer
zu einer bestimmten Frage - AulRerung mit wenigen Worten

Produzieren maoglichst vieler Ideen innerhalb kurzer Zeit
- der Phantasie wird freier Lauf gelassen

Lehrplan
Ruckmeldung daruber, wie Sachverhalte, Verhaltensweisen etc.
wahrgenommen werden; - Anfihren konkreter Fakten, keine

Bewertungen und Interpretationen

Innen/ AulRenkreis-Methode - Ziel ist exemplarisches Arbeiten
mit kleiner Gruppe im Plenum

transportables Gestell mit abnehmbaren Papierbdgen, das man
zur Beschriftung und Visualisierung nutzt

inhaltlich geschlossener Abschnitt eines Ausbildungskomplexes

Deutlichmachen von komplexen Zusammenhangen — Strukturie-
rung von ldeen, Problemen, Projekten, Planen

Erganzung und Erweiterung des gesprochenen Wortes durch
optische Zeichen

interner Arbeitskreis, der sich zur Bearbeitung und Losung von
Problemen zusammen findet

2 In Anlehnung amww.learn-line.nrw.de
Zu zahlreichen Methoden findet man hier weitere amsfihrliche Informationen sowie praktische Tipps

Durchfihrung.
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1. Modul
Arbeitspapier 6: Schatze meines Lebens

Dre Schatze meines Leben

» Tragen Sie in die Schatzkiste Fahigkeiten ein, die Sie im Laufe Ihres Lebens
erworben haben

* Tragen Sie am Horizont Fahigkeiten ein, die Sie noch entdecken wollen
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1. Modul
Arbeitspapier 7: Erfahrungskuchen

~Erfahrung ist kein Kuchen,

von dem man sich etwas abschneiden kann*
(Dr. L. Rosenmayr)

Philosophische

Alterserfahrungen Erfahrungen

Naturwissenschaftliche

Geistige Erfahrungen Erfahrung

Geisteswissenschaftliche

Erfahrung
Selbsterfahrung

Berufliche Alltagliche
Erfahrungen Erfahrung

Quelle: Evangelische Landesarbeitsgemeinschaft Rheinland-Pfalz: Grafische Darstellung
nach einer Zusammenfassung eines Forschungsprojektes der Universitat des 3.
Lebensalters (U3L) an der Johann-Wolfgang-Goethe-Universitat, Frankfurt a.M. ,Erfahrung
in Wissenschaft und Alltag” Prof. Dr. h.c. Gunther Béhme, Dr. Klaus Potyka
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1. Modul
Arbeitspapier 8: Labyrinth

Das Symbol des Labyrinths

Symbole bieten sich an, Prozesse der Menschheitsgesc  hichte und im Leben
des Individuums, auf einer sinnbildlichen, zeichenha ften Ebene zu verstehen,
auf einer anderen, tieferen (Bewusstseins-) Ebene zu  deuten. Symbole sind nie
eindeutig, sie werden unterschiedlich verstanden un d gedeutet.

Das Labyrinth ist eines dieser alten Symbole, das sich durch die
Geschichte und durch Mythen in Europa, aber auch dariiber hinaus,
durchzieht. Als alteste Labyrinth-Darstellung gilt die Ritzzeichnung im
Felsen eines unterirdischen Grabes in Luzzana auf Sardinien, datiert auf
das 3. vorchristliche Jahrtausend. Hier taucht es auf im Zusammenhang
mit einem Totenkult als Zeichen fur den Todesweg und die Hoffnung auf
Wiedergeburt aus dem Schol3 der Mutter Erde.

Das bekannteste und sog. klassische Labyrinth, das viele Spuren bis in
die Moderne hinein hinterlassen hat (Richard Strauss ,Ariadne auf Naxos",
Friedrich DUrrenmatts autobiografische Aufzeichnungen, Teil |
,=Dramaturgie des Labyrinths" und Umberto Ecos labyrinthischer Roman
.Im Namen der Rose"), entspringt dem minoisch-kretischen Labyrinth. Es
gilt als das eigentliche Labyrinth. Der Sage nach wohnte dort in diesem
Gefangnis der Minotaurus, ein stierkdpfiger Mensch, dem alle neun Jahre
7 Knaben und Madchen aus Athen als Kriegstribut und Verséhnungsopfer
vorgefuhrt wurden. Minotaurus war aus einer Liaison der Konigin
Pasiphae mit einem herrlichen weil3en Stier hervor gegangen und musste
aus den Augen des ,gehdrnten” Koénigs Minos und der
sensationslusternen Offentlichkeit entfernt werden. Theseus, der neue
Stern am Heldenhimmel Athens, wollte diesem grausamen Spiel
schlief3lich ein Ende bereiten und den Minotaurus besiegen: Wie dies
gelang mit Hilfe der ,echten" Tochter des Kdnigs Minos, Ariadne, erzahlt
dieser Abschnitt aus den Sagen des klassischen Altertums von Gustav
Schwab:

Das Orakel zu Delphi hatte ihm geraten, er solle die Gottin der Liebe zur
Fuhrerin wahlen und ihr Geleite sich erbitten. Theseus verstand diesen
Spruch nicht, brachte jedoch der Aphrodite ein Opfer dar. Der Erfolg aber
gab der Weissagung ihren guten Sinn. Denn als Theseus auf Kreta
gelandet und vor dem Kdnige Minos erschienen war, zog seine Schonheit
und Heldenjugend die Augen der reizenden Kodnigstochter Ariadne auf
sich. Sie gestand ihm ihre Zuneigung in einer geheimen Unterredung und
handigte ihm einen Knauel Faden ein, dessen Ende er am Eingange des
Labyrinths festknupfen, und den er wahrend des Hinschreitens durch die
verwirrenden Irrgange in der Hand ablaufen lassen sollte, bis er an die
Stelle gelangt ware, wo der Minotaurus seine grassliche Wache hielt.
Zugleich Ubergab sie ihm ein gefeites Schwert, womit er dieses
Ungeheuer toten konnte. Theseus ward mit all seinen Gefahrten von
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Minos in das Labyrinth geschickt, machte den Fuhrer seiner Genossen,
erlegte mit seiner Zauberwaffe den Minotaurus und wand sich mit allen,
die bei ihm waren, durch Hilfe des abgespulten Fadens aus den
Hohlengangen des Labyrinths glicklich heraus. Jetzt entfloh Theseus
samt allen seinen Gefahrten mit Hilfe und in Begleitung Ariadnes, die der
junge Held, begliickt durch den lieblichen Kampfpreis, den er unerwartet
errungen, mit sich fuhrte. Auf ihren Rat hatte er auch den Boden der
kretischen Schiffe zerhauen und so ihrem Vater das Nachsetzen
unmoglich gemacht. Schon glaubte er seine holde Beute ganz in
Sicherheit und kehrte mit Ariadne sorglos auf der Insel Dia ein, die spater
Naxos genannt wurde.

Folgende Merkmale kennzeichnen die alten Ein-Weg-Lab  yrinthe:

*kreuzungsfrei, d.h. sie bieten keine Wahlmaglichkeit
*Richtung wird pendelnd gewechselt

*fullt in einem Maximum an Umweg den ganzen Innenraum aus
*fuhrt wiederholt am erstrebten Zentrum vorbei

*mundet aber nur ins Zentrum

*fuhrt aus dem Zentrum als einzigem Ausweg wieder heraus

Im neuzeitlichen Labyrinth handelt es sich zunehmend um ein System mit
Wahlmadglichkeiten zwischen alternativen Pfaden, auch mit Sackgassen, aber
immer mit dem Ziel vor Augen, ins Zentrum vorzudringen.

Viele dieser Merkmale beschreiben den Prozess, der mit EFI angestol3en
wird, die Entdeckungsreise auf dem Weg zur seniorTrainerIn, fir mich
allein, mit anderen auf dem Weg dahin, geleitet von verschiedenen roten
Faden.

Literaturhinweis:
Helmut Jaslowski, Labyrinth, Symbol fir Angst, Wiedergeburt und Hoffnung, Stuttgart
1994
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Am Faden der Ariadne
Zeichnung von Art Glockner
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1. Modul
Arbeitspapier 9: Zehn W’s zum Projekt

Zehn W’s zum Projekt 22

Beim Ubergang von der Projektidee zur Realisierung stellen sich u.a. folgende

Fragen:

~Wer sind wir? Wie setzen wir uns zusammen?

. Warum wollen wir etwas tun? Welche Notlagen, Probleme und Missstande
fordern uns heraus? Welchen Bedarf wollen wir abdecken?

Fur wen bzw. mit wem wollen wir etwas tun? Welches sind die Adressaten und
Zielgruppen unseres Vorhabens?

. Wohin sollen unsere Aktivitdten fihren? Was ist unser Ziel, was wollen wir
erreichen?

. Was wollen wir tun? Welche Leistungen wollen wir erbringen? Welche
Einrichtungen wollen wir schaffen? Welche Veranstaltungen wollen wir
durchfihren, welche Programme anbieten?

. Wie wollen wir arbeiten? Welche Arbeitsformen, Methoden und Vorgehensweisen

sind angemessen? Welche Kooperationspartner brauchen wir?

. Wo soll unsere Arbeit stattfinden? An welchem Standort und fiir welches Umfeld?

In was fir Raumen?

. Wann sollen bestimmte Aktivititen erfolgen? In welcher Abfolge sollen die
einzelnen Arbeiten durchgefuhrt werden? Welche Fristen oder Termine sind zu
beachten, an denen bestimmte Ergebnisse vorliegen missen?

Durch wen soll die Arbeit geschehen? Wie viele haupt- und ehrenamtliche
Mitarbeiter/innen brauchen wir dafur? Was sollen die Aufgaben der einzelnen

Mitarbeiter/innen sein?

10. Womit wollen wir arbeiten? Welche sachlichen und finanziellen Mittel brauchen

wir?*

22 Fragen nach: Mayrshofer, Daniela; Kroger, HubeftudrozeRkompetenz in der Projektarbeit. Ein Hroth
fur Projektleiter, ProzeR3begleiter und Berater. Harg: Windmihle Verlag 1999, S. 188f., siehe audop:
Rahmencurriculum 2002
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1. Modul
Arbeitspapier 10: Broschire Deutsche Bank

Deutsche Bank Research 12°

Die demografische Herausforderung
30. Juli 2002

Demografie Spezial

Waéhrend die Weltbevolkerung weiter steigt und 20 9% Mrd. erreichen wird (z.Zt. 6 Mrd.) nimme $in
vielen Industrieldndern ab, vor allem in Europa dagan. In der EU wird die Bevdlkerung ab 2015 weipfen.
Bis 2050 werden dort 40 Mio. Menschen weniger ledisrheute. In Deutschland kénnte die Bevolkerangein
kommenden 50 Jahren um 12 auf rund 70 Mio. sinkadem droht die Uberalterung der Gesellschaften. In
manchen Industrielandern wird in wenigen Dekadankteverbstétigen die gleiche Anzahl an Rentnern
gegenuber stehen.

In vielen Industrielandern kommt es zu einem grariden Mangel an Nachwuchs und an Fachkraften.Q20 2
durfte das Erwerbspersonenpotenzial In Deutschlamdurchschnittlich gut 1% p.a. zurtickgehen. Eine
ahnliche Entwicklung ist auch in Europa insgesamgmvarten. Bei zunehmendem Durchschnittsalter der
Beschaftigten wachst die Gefahr einer Erosion des@sbasis und eines Verlustes an Innovationf@ihig

Das Wachstumspotenzial durfte bis 2050 in Europpd dis 1¥2% zurlickgehen.

Damit verliert Europa zunehmend an Attraktivitaihrend die USA, deren Bevolkerung weiter wachst, da
Gravitationszentrum der Weltwirtschaft bleiben werd

Die demografische Entwicklung verstarkt den WarldzlNachfragestruktur. Zu den Gewinnern zahlt der
Gesundheitssektor (Pharma, Biotech, MedizintechBésundheitsdienste), wahrend der Wohnungsbaurzu de
Verlierern gehort.

Die Umlage finanzierten Sozialsysteme geraten ubtack. Steigt der Altenquotient um 100% - wie Europa
prognostiziert - bedeutet dies, dass c.p. das Reivieau halbiert oder der Beitragssatz verdoppeitien
musste. Daher ist mehr private Vorsorge notwendig.

Die weltweit divergierenden demografischen Trendsd@n zu massiven internationalen Kapitalbewegungen
fuhren. Aufgrund eines geringeren globalen Trendhwwaons werden die Renditen von Aktien und Anleihen
sinken.

Die internationalen Wanderungen werden betréachdigifehmen. In Europa dirfte es zur Zuwanderungleos
Nahen Osten und Nordafrika kommen. Das Problembsseis ist bei Blrgern wie Politikern noch nicht
hinreichend ausgepragt. Nur wenn es gelingt, distsgker als bisher zu wecken und zu schéarfen, egrd
moglich sein, die erforderlichen Reformen mit detwendigen Entschlossenheit anzugehen und sachliche
Antworten auf die demografischen Herausforderurmgefinden.

Das Ausmal3, zu dem das jeweils gelingt, wird in kianmenden Jahrzehnten ein bedeutsamer Faktor flr
Wettbewerbs- und Leistungsfahigkeit der einzelne@tgn sein.

Dieter Brauninger, Bernhard Gréaf, Karin Gruber,
Marco Neuhaus, Stefan
Deutsche Bank Research
Frankfurt am Main
Internet: www.dbresearch.de
E-Mail : marketing.dbr@db.com
Fax: +4969910-31877

DB Research Management
Axel Siedenberg
Norbert Walter

Inhalt der Broschiire

2 die Gesamtbroschiire kann bei der 0.g. Adresseltlestrden.
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Die demografische Herausforderung

Ein Uberblick tiber die Bevilkerungsproblematik und ihre gesellschaftlichen und

okonomischen Konsequenzen

Gliederung

1.

2.

6

Einleitung — massive Anpassungslasten in den Ind  ustrielandern
Demografie und sozio - 6konomisches System
Die demografische Entwicklung: Wohin steuert die Welt?

3.1 Die Trends — steigende Weltbevdlkerung, OECD-Lander schrumpfen
3.2 Die Ursachen — sinkende Geburtenrate bei steigender Lebenserwartung
3.3 Die Handlungsalternativen — keine kurzfristigen Lésungen

3.4 Fazit — Politik muss jetzt handeln

Gesellschaftliche Implikation

4.1 Wertewandel — die graue Revolution

4.2 Generationengerechtigkeit?

4.3 Die Herrschaft der Alten?

4.4 Zuwanderungspolitik — gesellschaftspolitischer Ziindstoff

Wirtschaftliche Implikation

5.1 Arbeitsmarkt — vom Kaufer- zum Verkaufsmarkt

5.2 Wachstumspotential — Erwerbspersonenpotential sinkt
5.3 Gutermarkte & Brachen — Gewinner und Verlierer

5.4 Sozialsystem — weitere Reformen notwendig

5.5 Staatsfinanzen — unter Konsolidierungsdruck

5.6 Verteilung — Jung versus Alt

5.7 Finanzmarkte — sinkende Ertrage und Renditen

Schlusswort

Anhang

Literaturverzeichnis
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1. Modul
Hintergrundpapier: Ehrenamt und freiwilliges Engage ment

Ehrenamt und freiwilliges Engagement in Deutschland -

Entwicklungslinien, Engagement- und Unterstitzungsfo rmen 24

Der vorliegende Beitrag will einen Uberblick tiber die gegenwartig verhandelten
Themen zum freiwilligen Engagement in Deutschland geben und auf
Entwicklungspotentiale sowie Trends hinweisen. Da der Aufbruch und Wandel im
Bereich ehrenamtlicher Tatigkeiten nicht voraussetzungslos ist sondern auf
nachvollziehbaren Strukturen und malRgebenden Traditionen ruht, soll fir dieses
Uberblicksreferat auch die historische Dimension ehrenamtlicher Tatigkeiten ins
Blickfeld einbezogen werden. Riickblickend wird es zunachst um diese Anféange und
einige Entwicklungsverlaufe des Ehrenamts gehen, und es soll dabei nachgezeichnet
werden, wie Ehrenamt und Freiwilligenengagement - freilich unter anderen
gesellschaftlichen Vorzeichen - im 19. Jahrhundert zu gesellschaftlichen Themen und
wie sie Uber die Jahre salonfahig wurden.

Historische Entwicklungslinien

Wir sehen vier Entwicklungslinien und verschiedene Ehrenamtsprofile. Erstens:
bekanntermafen bilden die Stein-Hardenbergschen Verwaltungsreformen zu Beginn
des 19. Jahrhunderts einen maf3geblichen Ausgangspunkt fur die Schaffung von
Selbstverwaltung und - auch - Ehrenamtern in der preul3ischen Verwaltung. Freiherr
vom Stein, der diese Reformen nach dem Zusammenbruch der Monarchie betrieb,
war der Uberzeugung, dass der agrarisch - feudale Obrigkeitsstaat mit seinen
Klassen verandert werden sollte, da das Verdrangen ,der Nation von jeder
Teilnahme an der Verwaltung 6ffentlicher Angelegenheiten den Gemeingeist
ersticken* wirde. Missgunst und Unwille wiirden auf breitem Raum entstehen, wenn
man Mitwirkungsmaoglichkeiten verweigere und die Menschen, so v. Stein, bei der
,verfolgung bloRR eigennitziger Zwecke" belassen wirde.

Insbesondere das stadtische Birgertum also, jene die Gber Grundbesitz verfligten
und die Gewerbetreibenden, sollten durch aktives und passives Wahlrecht zu den
stadtischen Kdrperschaften und damit tber das Ehrenamt an der stadtischen
Verwaltung teilhaben.

Halt man sich vor Augen, wie hoch der Anteil der Biirger an den Einwohnern war, so
zahlte man etwa in Berlin bei ca. 400.000 Einwohnern im Jahre 1847 nur 22.000, die
das Burgerrecht wirklich besaRen und fiir die Ubernahme eines Ehrenamtes in Frage
kamen - sogenannte Bildungsbiirger, die sich, wie v. Stein es ausdrickte, ,leeren
Hirngespinsten (und) der Metaphysik* hingaben, waren als ,,Schutzbefohlene® von
den Mitwirkungsmoglichkeiten damals noch ausgeschlossen. Da ehrenamtlich Tatige
sowohl Uber die erforderliche Zeit verfigen als auch auf irgendwelche finanziellen
Entschadigungen verzichten mussten und parallel aul3erdem das Berufsbeamtentum

24 Leicht veranderter Beitrag von Burmeister, J. &chileswig — Holsteinischer Gemeindetag (Hrsg.2200
Ehrenamtliche Arbeit und birgerschaftliches Engaggerm den Gemeinden in Schleswig-Holstein. Arlheits
des SHGT Nr.16. Kiel, S. 25-32.
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aufgebaut wurde, bekleideten zu jener Zeit tatsachlich noch relativ wenige Blrger
derartige administrative Ehrenamter.

Erst nach 1848, nachdem der Ubergang vom absoluten zum konstitutionellen Staat
erfolgt war, die Gleichheit der Burger festgeschrieben und Kontroliméglichkeiten tber
die staatliche Verwaltung erméglicht wurden, wurden auch die
Mitwirkungsmaoglichkeiten insgesamt erweitert. Es entstand - zweitens - ein
richterliches Ehrenamt, das die Berufung von Geschworenen ermdglichte und sich
von Vorlauferformen (ehrenamtliche Schiedsméanner) durch mehr Mitwirkung
unterschied. Durch Gewerbegerichte wurden seit 1849 Einrichtungen geschaffen, die
Konflikte zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern schlichten sollten. Da man
hierzu auch Arbeiter als ehrenamtliche Richter berief, wurden gleichsam ,nebenbei”
auch erste Schritte zur Emanzipation der Arbeiterschaft in Gang gesetzt.

Den Charakter einer eher 6konomischen Interessenvertretung der wirtschaftlich
bedeutsamen Gruppen hatte - drittens - die Herausbildung eines wirtschaftlichen
Ehrenamtes in der Gesellschaft des friihen 19. Jahrhunderts, nachdem die Industrie
sich in den preul3ischen Provinzen stark zu entwickeln begann. Die neu
entstehenden Handelskammern bzw. Korporationen der Kaufmannschaft wurden mit
ehrenamtlich tatigen Vorstadnden besetzt, die Einfluss auf die staatliche Politik zu
gewinnen suchten.

Insbesondere in den Jahren 1850-1870 wurde das Ehrenamt dann auf
verschiedenen Ebenen zu einem Mittel, liberale Politik in den Stadten zu betreiben,
nachdem nach der neuen Gemeindeordnung von 1850 der Unterschied zwischen
Birgern und Schutzbefohlenen beseitigt wurde, Wahlberechtigung (gegen
Steuerentrichtung) eingefihrt worden und durch die Zulassung des wohlhabender
werdenden ,Bildungsbiurgertums” zu Ehrenamtern ein ,frischer Wind“ in die
Gemeindeverwaltungen eingezogen war. Wie der unter v. Bismarck tatige Minister v.
Ballhausen in den achtziger Jahren einmal ausfihrte, war allerdings gegen Ende des
19. Jahrhunderts die Bereitschaft administrativ - ehrenamtlich tatig zu werden, nicht
mehr so stark ausgepragt. Er bedauerte, ,wie klein im Grunde der Kreis der
fuhrenden Notablen des 6ffentlichen Lebens, der fahigen zur ehrenamtlichen
Tatigkeit bereiten Manner in den Staatsverwaltungen ware* (zitiert nach v. Bissing),
so dass sich oft die Ehrenamter auf wenige Honoratioren konzentrierten und sich -
eher zum Nachteil fir das Gemeinwohl - nicht selten allzu ehrgeizige Personen in
die Ehrenamter drangelten. Ehrenamtliche Vorstande gab es auf3erdem in den
diversen in der Bismarckzeit gegriindeten Kammern (fur Anwalte, Arzte, Handwerker
u.a.), die nach und nach an Einfluss gewannen.

Als hdchst bedeutsam fiir die Entwicklung der Ehrenamtlichkeit kann schlief3lich die
Einfuhrung der Selbstverwaltung in der sozialen Krankenversicherung angesehen
werden (1883), wodurch sich den Arbeitern bzw. Arbeitervertretungen /
Gewerkschaften die Mdglichkeit bot, ehrenamtlich tatig zu werden.

In der Weimarer Verfassung (Art. 132) wurden die wesentlichen strukturellen
Bedingungen fur ehrenamtliche Tatigkeiten geschaffen und u.a. eine Pflicht fur
ehrenamtliche Téatigkeit formuliert, wobei sich aber tatsachlich nach dem 1. Weltkrieg
wenige Menschen hierzu bereit fanden. Durch die schwierigen 6konomischen
Entwicklungen in den Zwanziger Jahren und die damit verbundenen
Vermdgenszerstorungen schwand auch der ,Stand des Rentiers” dahin. Dem
Ehrenamtsgedanken forderlich war allerdings, dass nun auch Frauen zu allen
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Ehrendmtern zugelassen waren, und bemerkenswert ist weiterhin, dass bis 1933
administrativ - ehrenamtliche Posten vielfach aus Mitgliedern politischer Parteien
besetzt wurden, um auf politisch - gesellschaftliche Machtpositionen Einfluss zu
nehmen.

Nachdem die NS - Herrschaft dem Ehrenamt seiner Idee und seinem Wesen nach
schwer geschadet hatte, schreckten viele Menschen nach 1945 vor ehrenamtlichen
Aufgaben, zumal im politisch - administrativen Kontext, zunachst zurtck - eine
Entwicklung, die sich in den Jahren nach 1990 in den Neuen Bundeslandern noch
einmal in &hnlicher Weise gezeigt hat.

Viertens: das soziale Ehrenamt. Parallel zur fortschreitenden Industrialisierung, die
zu grofRen Zusammenballungen von Menschen an Rhein und Ruhr und erheblichen
sozialen Problemen fuhrte, wurde im Zuge einer Umgestaltung des birokratisch
geregelten Armenwesens im Jahre 1853 ein neues auf ehrenamtlicher Basis
agierendes System der offenen Armenpflege eingefiihrt, das unter dem Begriff
~Elberfelder System* zuerst 6rtlich und danach in ganz Deutschland bekannt
geworden ist und als soziales Ehrenamt bezeichnet wird (vgl. Miller / Rauschenbach
1988) . Die Uberlegung bestand seinerzeit darin, die Verwaltung zu rationalisieren,
zu verbilligen und die Hilfen ausgehend von einer Prufung der persdnlichen
Verhaltnisse von Betroffenen ,vor Ort“ wirksamer zu gestalten. Diese zuvor von den
Kirchen wahrgenommenen Aufgaben wurden nun von ehrenamtlich tatigen Pflegern
und Helfern, die in ,Armenpflegebezirken” tatig waren, ausgefihrt. Allerdings liel3 es
das Wachstum der Stadte nicht zu, dauerhaft allein ehrenamtliche Kréfte fur die
Armenpflege einzusetzen, und so ging man seit 1905 zunachst in Stral3burg i.E.,
spater auch andernorts, dazu Uber, die ehrenamtliche zugunsten der
hauptberuflichen, beamteten Armenpflege einzuschranken, bis die Uberbleibsel
dieses Systems in den 1950er Jahren endgultig aufgegeben wurden. Darauf
hinzuweisen ist, dass in der Weimarer Republik die soziale Berufsarbeit einen
bedeutenden Aufschwung erfuhr, wahrend die Weltwirtschaftskrise wieder zu einem
groReren Bedarf an Ehrenamtlichen fuhrte.

Geblieben als ein Konstituens des heutigen Systems der politischen und sozialen
Sicherung ist die Teilung der Aufgaben zwischen der 6ffentlichen Administration auf
der einen Seite und den Wertgemeinschaften und Verb&nden, etwa den freien
Tragern der Wohlfahrtspflege, auf der anderen Seite, die sich gleichsam parallel zu
den staatlichen Strukturen auf lokalen Ebenen (Lokalgemeinschaften) zu
professionellen Tragern, Interessengemeinschaften und GroRorganisationen mit
unterschiedlich hohem Ehrenamtlichenanteil entwickelt haben.

Uberblick: Ehrenamtliches bzw. freiwilliges Engageme nt in Deutschland

Wie sieht es nun nach der wechselhaften Entwicklung mit dem Ehrenamt mit seiner
Gegenwart und seinen Perspektiven aus?

Nachdem in der Bundesrepublik Deutschland lange Jahre Gber Zahlen mehr oder
weniger spekuliert werden musste, liegen seit dem Internationalen Jahr der
Freiwilligen 2001 erstmalig reprasentative Daten zum freiwilligen Engagement vor.
Aus den im Freiwilligensurvey (vgl. Bundesministerium Hrsg., Bd.1, 2000)
dargestellten Zahlen aus Befragungen an 15.000 Bundesburgern geht hervor, dass
sich etwa jeder Dritte der Uber 14jahrigen in seiner Freizeit ehrenamtlich bzw.
freiwillig engagiert. Man ist tatig in Verbanden, Projekten, Initiativen,
Selbsthilfeeinrichtungen oder in den Bereichen der politischen, administrativen oder
richterlichen Ehrendmter. Viele engagierte Menschen Gben gleich mehrere solcher
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Tatigkeiten in verschiedenen Feldern oder Gruppierungen aus, hoch gerechnet sind
von ca. 63 Millionen in Frage kommenden Burgern rund 22 Millionen in irgendeiner
Weise freiwillig tatig. Dabei reichen diese optimistischen Zahlen weit tGber frihere
Annahmen und Vergleichsstudien, etwa im européischen Vergleich (vgl. Gaskin u.a.
1996), hinaus und machen deutlich, dass internationale Vergleiche nicht gescheut
werden mussen.

Wird gelegentlich in der Offentlichkeit der Standpunkt vertreten, dass vor allem junge
Leute deutlich weniger Interesse am Wohl Dritter bzw. am Gemeinwohl haben, so
zeigen die neuen Daten ein anderes Bild. Die Altersgruppe der 14-24jahrigen ist mit
37% Uberdurchschnittlich aktiv beim freiwilligen Engagement vertreten und anders
als vielfach angenommen findet dieses Engagement weitgehend in traditionellen
Organisationsformen statt (Sportvereine usw.). Erst bei Senioren tber 70 Jahren
sinkt der Anteil der ehrenamtlich Aktiven auf unter 30%.

Jeder ehrenamtliche Téatige investiert im Durchschnitt finf Stunden in der Woche in
sein Engagement. Jeder Dritte wendet mehr als diese fuinf Stunden wochentlich auf
(= 25 Stunden im Monat), wobei darunter viele sind, die sich in zwei oder drei
Tatigkeitsfeldern bewegen.

Sieht man auf die einzelnen Engagementfelder, so ist die gréfdte Zahl von
Engagierten im Bereich des Sports zu finden (22% aller Befragten). Es folgen die
Bereiche Kindergarten / Schule (11%), kirchliche bzw. religidse Aktivitaten (11%),
Freizeit und Geselligkeit (11%) sowie Kultur und Musik (10%). In den Bereich des
sozialen und politischen Engagements sind hingegen deutlich weniger Menschen
tatig, wozu folgende Tatigkeitsfelder gezéhlt werden: Soziales (8%), Gesundheit
(2%), Unfall- und Rettungsdienst / freiwillige Feuerwehr (5%), Jugendarbeit und
Erwachsenenbildung (3%), Umwelt (3%), Politik (5%) sowie ehrenamtliche
Tatigkeiten im Bereich Justiz / Kriminalitatsprobleme (1%) und sonstige lokale
Aktivitaten am Wohnort bzw. im Quartier (2%). - 43 % aller engagierten Birger sind
dabei in einem Verein tatig, was diese Organisationsform zur wichtigsten macht. In
Parteien sind nur 4% tatig, im kirchlichen bzw. religidssen Rahmen bewegen sich fast
14%, wobei hierher viele Aktivitaten in der Jugend- und Sozialarbeit gehdren. Ein
Engagement in selbstorganisierten Strukturen finden 11% der Befragten, in
staatlichen oder kommunalen Einrichtungen sind es ebenfalls 11%, wobei hierzu
Justiz / Kriminalitat, die Rettungsdienste, Schule / Kindergarten sowie die Politik
gerechnet werden.

Trotz aller Vielfalt des ehrenamtlichen bzw. freiwilligen Engagements lasst sich
sortieren, welche Arten von Tatigkeiten Ublicherweise ausgelibt werden. Die
Befragungen zeigen, dass die Organisation von Treffen und Veranstaltungen sowie
,ganz praktische Arbeiten, die geleistet werden miussen® an der Spitze der
Nennungen stehen. Persdnliche Hilfeleistungen zeichnen vor allem den sozialen und
Gesundheitsbereich einschl. der Rettungsdienste aus. Wichtig in allen Bereichen des
Engagements sind Informations- und Offentlichkeitsarbeit sowie insbesondere in
padagogischen Feldern auch die Betreuung oder Anleitung von Gruppen. Es kann
dabei nur darauf hingewiesen werden, dass naturgemafi ehrenamtliche Tatigkeiten
sowohl unterschiedlich belastungsintensiv als auch anforderungsbezogen sind.
Manche Bereiche mit einer sehr hohen subjektiven Belastungsintensitat (Rettung
/Feuerwehr/ Gesundheit) erfordern ein hohes und spezifisches Mal3 an Fachwissen
und Sozialkompetenz (mit Menschen umgehen kénnen), das gelegentlich auch zu
Uberforderungssituationen und -empfinden fiihren kann.
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Interessant sind die Ergebnisse und gegenwartigen Diskussionen vor allem
hinsichtlich der Erwartungen und Motivationen bei den Birgern. Pragmatisch wird
festgestellt, dass die Tatigkeiten, die von engagierten Menschen ausgefihrt werden,
~ein wichtiger oder sogar sehr wichtiger Teil ihres Lebens*” darstellen, wie etwa 80%
der Befragten bestéatigten. - Nun, welche Erwartungen kntpfen sich an so viel
ehrenamtliches Engagement? Welche Rolle spielen Spal3, Anerkennung oder
,Geld“? Im Freiwilligensurvey fallen die Antworten klar aus: als die funf wichtigsten
Erwartungen werden - in dieser Reihenfolge - genannt:

. die Tatigkeit soll Spafl? machen

. man mochte mit sympathischen Menschen zurechtkommen
. man moéchte etwas fur das Gemeinwohl tun

. man méchte anderen Menschen helfen

. eigene Kenntnisse und Erfahrungen erweitern.

abhwnN Bk

Im Freiwilligensurvey wird weiter davon ausgegangen, dass es sich beim
ehrenamtlichen bzw. freiwilligen Engagement um unterschiedliche
Tatigkeitsverpflichtungen und -formen handelt. Wéahrend es sich etwa bei der Halfte
aller Tatigkeiten um Formen der ,informellen Mitarbeit* handelt, ist in manchen
Engagementbereichen der Anteil formaler Funktionen unterschiedlich hoch. Das
hochste Mal3 an einer Formalisierung der Aufgaben weist der Bereich Politik /
politische Interessenvertretung auf, denn in zwei von drei Fallen handelt es sich um
ein Amt, in das man gewahlt wurde und fir das man nicht selten eine
Aufwandsentschadigung erhalt (v.a. Justiz / Kriminalitat / Politik). Aul3erdem ist jede
zweite Tatigkeit mit einer Leitungs- oder Vorstandsfunktion verbunden, wobei diese
Formalisierung tbrigens am wenigsten im Bereich Umwelt- und Naturschutz
ausgepragt ist (20% der Engagierten sind in ein Amt gewahlt).

Gesellschaftlicher Wandel und Wandel ehrenamtlicher Tatigkeiten

Nun: auch in der Fachliteratur und 6ffentlichen Debatten wird trotz der
beeindruckenden Zahlen immer wieder darauf aufmerksam gemacht, dass in
Deutschland das ,alte” Ehrenamt in Bewegung geraten ist, die Leute ,egoistischer*
werden, seltener zu ,gewinnen” seien und teilweise auch die Mitgliederzahlen in den
Vereinen und Organisationen zurlickgehen. Dartber hinaus wird beobachtet, dass
neben das eher traditionelle Engagement ,im Verein“ oder im 6ffentlichen Auftrag in
den letzten Jahren sehr viele neue, kleinere Gruppen getreten sind, die ihre Anliegen
aus eigener Initiative und weitgehend selbst organisieren: es handelt sich um
Blrgergruppen, kleinere Vereine, Projekte oder Selbsthilfegruppen sowie lokale
Trager und Netzwerke, in denen Menschen verschiedener Altersgruppen miteinander
unmittelbar betreffende Aufgaben auf gemeinwesenbezogener Ebene verfolgen.
Einige Beispiele:

» Bdrger engagieren sich in inrem Stadtteil fir Belange ihres Stadtteils

* Behinderte machen Computerschulungen und Internetberatung

» Kleiderkammern fur Flichtlinge bzw. Krisengebiete haben neuen Zulauf

+ Altere Handwerker bieten Hilfsleistungen fiir Senioren an

* Mitglieder aus Selbsthilfegruppen helfen einander und anderen

* Invielen Stadten findet man ehrenamtlich organisierte ,Tafeln®, die Lebensmittel
fur armere Menschen (zunehmend auch Kinder!) beschaffen und verteilen
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» Zahlreich sind lokale Projekte flr und mit Kindern und Jugendliche zu
verschiedensten Themen (von Soziokultur Giber Suchtvorbeugung und dem
Internetcafe bis zum Spieleverleih);

* Alt und jung finden sich unter den Dachern von Familienzentren oder Clubs, um
dort Gemeinsames fureinander und fur Dritte zu tun.

Als gesellschaftliche Ausgangssituation fir viele neue Initiativen und Formen des
blrgerschaftlichen Engagements wird neben dem Wandel unserer sozialen Umwelt
(Milieus) v.a. die schwindende Bindungskraft der grol3en sinnstiftenden Systeme
verantwortlich gemacht, die vielen Menschen immer undurchschaubarer, anonymer
und von der Alltagserfahrung getrennt vorkommen. Hierzu gehoért ein offensichtlich
massiver Integrationsverlust sowohl der gro3en sozialen Verbande, Parteien,
Gewerkschaften und Kirchen als auch des einst machtigeren Staates. Auch die
verbreitete Zunahme von freier Zeit, die Auflosung fester Arbeitszeitregelungen, die
gewachsene Mobilitat (Arbeitsorte) und der allgemeine gesellschaftliche Trend zur
sogenannten Individualisierung haben eine Entwicklung eingeleitet, die sehr
nachhaltig und direkt auf uns Einzelne und unsere kleineren Gemeinschaften
(Familie) einwirkt. Anders als jemals zuvor mussen wir selber herausfinden,
entscheiden und organisieren, was wir wollen, konnen und dirfen. Das Leben ist
dabei wohl zwar der Moglichkeiten insgesamt reicher, aber auch sozial riskanter und
tendenziell beziehungséarmer geworden.

Insbesondere fir die neuen Lander ist zu beobachten, dass die grol3en
gesellschaftlichen Umbauprozesse seit Beginn der neunziger Jahre die friheren
Formen der Lebensfuhrung gleichsam auf den Kopf gestellt haben. Da der Weg
durchs Leben ganz grundlegend zu einer standigen Aufgabe fir die eigene
Lebensgestaltung geworden ist und - relativ unvorhergesehen - nicht mehr durch die
gegebenen Strukturen vorgezeichnet ist, ist eben auch der Weg zu freiwilligen,
ehrenamtlichen ,Feierabendtatigkeiten“ in eigener Bewertung und als Teil der selbst
zu verantwortenden Lebensgestaltung zu gehen.

Denn: man darf, soll und kann sich ,freiwillig” (sic !) aussuchen, ob man (iberhaupt)
etwas tun will, und die jeweils vorhandenen Angebote und Organisationen auf dem
.Markte des ehrenamtlichen Engagements” mdégen zwar interessant und verlockend
sein, aber sie konnen eben auch von jedem ohne moralische Anwirfe oder
Gruppendruck verworfen werden. Ob ich zum Beispiel im Férderverein eines
Naturparks mitmache oder im 6rtlichen Familienzentrum, im Jugendhilfeverein, bei
der Feuerwehr, in der ortlichen Arbeitsloseninitiative, in einem Hospizprojekt oder als
Schoffe - oder ob ich nichts au3erhalb der eigenen Wande mache, ist allein meiner
Antwort auf die Frage Uberlassen, aus welchem Grunde es sich Uberhaupt lohnen
mag, Aufgaben ohne (wesentliche) Bezahlung fur andere, fir mein Gemeinwesen -
und dabei auch fur mich selber - zu tbernehmen.

,Dinge selbst in die Hand zu nehmen*, ist ein wichtiges Motiv fir ehrenamtliches
Engagement, und ,Dinge zur rechten Zeit wieder aus der Hand zu geben®, wenn man
selber nicht weitermachen will (oder kann), ist heutzutage kein minder ehrenwertes
Motiv. Lebenslange bzw. langfristige Bindungen an eine Wertgemeinschaft, die eher
einer familiaren, berufsbezogenen oder kulturellen Tradition als der eigenen Sache
und den persdnlichen Interessen und Moglichkeiten verpflichtet sind, nehmen
gesellschaftsweit ab. Man ,darf* auch wieder aufhéren, und - wie sich in den neuen
Befunden zeigt - es héren auch mehr als je zuvor Ehrenamtliche aus
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nachvollziehbaren familiaren, beruflichen oder Gesundheitsgriinden mit einer
Tatigkeit auch (zeitweilig) wieder auf. Wo es dabei problematische Grunde fir ein
Aufhdren gibt, so werden zwei Hauptdimensionen unterschieden. Es liegt dann
entweder am (zu) hohen Aufwand (Zeit, Geld, Uberforderung) oder an
Enttauschungen und Demotivationen, die nicht selten mit Hauptamtlichen oder der
Gruppe (dem Verein...) zu tun haben kdénnen. Die Betreffenden gehen weg, weil sie
sich ausgenutzt fuhlen oder ihre Vorstellungen nicht ausreichend verwirklichen
konnten.

Ein verdriel3licher Zusammenhang also? Ich denke nicht. Freiwilligkeit bzw.
ehrenamtliche Téatigkeiten leben nun einmal wirklich davon, dass man etwas aus
Interesse, aus Erfahrung, aus einer Befahigung oder aus anderen pragmatischen
Suchbewegungen heraus wagt und mit anderen gemeinsam verwirklicht. Die
personlichen Erwartungen und Vorstellungen kénnen dabei naturgemalf sehr
unterschiedlich ausgepréagt sein, und die folgende Unterscheidung von sogenannten
~,motivationalen Funktionen* kann dies auch recht gut beschreiben:

1) Ehrenamtliche Tatigkeiten kénnen altruistischen oder humanistischen Werten
Ausdruck verleihen. Damit sind individuelle Annahmen tber das Wohlergehen
anderer Menschen (z.B. Kinder, altere oder kranke Mitburger/innen) oder das
Gemeinwesen verbunden;

2) Durch ehrenamtliches Engagement kdnnen neue Lernerfahrungen ermdglicht
werden, die durch das gemeinsame Engagement mit anderen Menschen mdglich
werden. Der Zuwachs an Wissen und Kénnen wird wiederum in die Hilfe fiir andere
eingebracht;

3) Weiterhin nehmen Menschen freiwillige Tatigkeiten auf, um durch ihr Tun von
anderen geschétzt zu werden und Akzeptanz in (helfenden) Gruppen zu finden.
Diese soziale Funktion hilft auch, neue Anschlisse an neue Gruppen zu finden;

4) Eine weitere Funktion ehrenamtlicher Tatigkeiten kann darin bestehen,
karrierebezogene Fahigkeiten zu erweitern, berufliche Kontakte zu kniipfen, das
eigene Profil zu verbessern oder sich auf neue berufliche Aufgaben vorzubereiten;
5) Einschlagige Studien sprechen auch davon, dass ehrenamtliche Tatigkeit
manchen Menschen dazu dienen kann, besser mit eigenen Problembelastungen,
Unsicherheiten, Angsten usw. umzugehen;

6) Schliel3lich kann eine weitere Funktion ehrenamtlicher Tétigkeiten darin bestehen,
dass sie insgesamt dem eigenen Selbstwertgefiihl, dem persdnlichen Wachstum und
dem Bemuihen um Selbstverwirklichung dienlich sein soll.

Interessant ist es zu beobachten, dass auch besondere Zeitlagen und
Extremsituationen umfangliche Engagementmotive erzeugen kdnnen. So hatte
gerade in den neuen Landern nach der Wende eine grof3e Welle von Griindungen
insbesondere sozialer Projekte eingesetzt, die von der Verantwortung getragen
waren, etwas Neues in der neu sich strukturierenden Gesamtlandschaft bewirken zu
wollen - und es u.a. mit Hilfe der finanziellen Ressourcen auch zu kénnen. Auch die
Katastrophe des 11. September 2001 in den USA hat zu einer enormen und
offenbar nachhaltigen Férderung des volunteering beigetragen.

Debatte um neue Begriffe

Die vergangenen Jahre haben im vereinten Deutschland eine neue Debatte dariber
gebracht, wie jene Tatigkeiten, die von so vielen Birgern freiwillig und unentgeltlich
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geleistet werden, zu bezeichnen sind. Der Begriff des ,Ehrenamtes” wird fur das
Gesamtfeld derartigen Engagements weder fir umfassend noch zeitgemaf
angesehen, da er sich, wie man amtlich nachlesen kann, auf Tatigkeitsbereiche
bezieht, die ,nebenberuflich, unbesoldet und in der Regel voriibergehend ... zur
kommunalen Aufgabenerfullung ausgetbt werden* und hierdurch ,eine enge
Verbindung der Bevolkerung mit ihrer Verwaltung erreicht (wird)" (Praxis der
Kommunalverwaltung 2000, GO, § 19). In Vereinen und Verbanden ist mit Ehrenamt
meist die Tatigkeit in einer Funktion, z.B. als Vorstand, gemeint, i.e. ,Funktionen, die
aufgrund eines durch Wahl erworbenen Mandats ausgetubt werden* (Bock 1997). Mit
diesem Begriff, der, wie wir sahen, in der klassischen Entwicklungslinie liegt, kbnnen
neuere Motivlagen und Formen des Engagements sowie seiner Forderung allerdings
nicht zeitgeman und prazise bezeichnet werden.

So werden schon seit lAngerem mit dem Ehrenamt konkurrierende und nicht immer
klar definierte Begrifflichkeiten benutzt, wie etwa freiwilliges oder birgerschaftliches
Engagement, Freiwilligenarbeit oder Blirgerengagement sowie der im
angloamerikanischen Sprachraum gebrauchliche Ausdruck vom ,volunteering®. In
Folge der jungeren Diskussionen hat sich der Begriff freiwilliges Engagement
durchgesetzt, der die Konnotationen von Ehrenamt, Freiwilligenarbeit und
Blrgerengagement inhaltlich und semantisch integrieren kann. Er findet sich nun
auch haufiger sowohl in den Namensgebungen von Gruppen, Initiativen, Vereinen
u.a. (z.B. Netzwerk freiwilliges Engagement e.V.) als auch zur Bezeichnung von
kommunalen oder landesweiten Férderprogrammen / Richtlinien.

Unterstitzung ehrenamtlicher / freiwilliger Tatigkei ten

Damit komme ich zu einem weiteren aktuellen Punkt: wie sehen
Unterstltzungsangebote bzw. -formen fur freiwillig engagierte Menschen in der Regel
aus, und wie kénnte man das unentgeltliche Engagement von Blrgern strukturell
noch besser férdern?

Zunachst: Ehrenamtlich Tatige arbeiten ja gerade nicht vorrangig fur lohnenswerte
materielle Ertrage. Wenn Uberhaupt, will ehrenamtliches Engagement einerseits
»~wvom Aufwand her* unterstitzt werden (Aufwandsentschadigungen); wichtiger ist
aber oftmals noch, dass das Mitmachen und die Ubernahme von Verantwortung eine
eher ideelle Unterstutzung in Form von Anerkennung bzw. Wertschatzung
akzeptieren wird. Sehen wir uns einmal kurz das Spektrum von
Anerkennungserwartungen sozial engagierter Menschen an:

Fur viele stellt bereits die RegelméaRigkeit des Kontaktes mit anderen ehrenamtlich
Tatigen und das Anerkanntwerden durch andere einen bedeutsamen Punkt dar.
Diejenigen, die ,einem gerne mal etwas Anerkennendes sagen kdnnten*, sind
andere Ehrenamtliche oder - falls vorhanden - hauptberufliche Tatige, die nicht selten
auch ahnliche Aufgaben wie die Ehrenamtlichen verrichten, sowie Amtstrager
(Burgermeister usw.), die gelegentlich Ehrenamtlichen in 6ffentlicher Weise ,danken*.
Offentliche Anerkennung ist gewissermaRen ein Ableger sozialer Anerkennung.
Ehrenamtlich Tatige wiinschen sich generell noch mehr Aufmerksamkeit fr ihr
vielfaltiges und zeitintensives Engagement im Kleinen wie auch gelegentlich im
Grol3en - etwa in Form von Feiern, Einladungen (zum Tag des Ehrenamtes 0.4.) -
oder eben in der Presse. Manch kleinere Initiative beklagt zudem, dass die grof3en
Vereine viel eher zu Wort kommen und auch 6ffentlich mehr gehoért werden.
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Nach eigenen Befragungen wird auch die Einladung zur Teilnahme an Fortbildungs-
veranstaltungen oder Projekttreffen als Wertschatzung gedeutet. Wir wissen, dass
Ehrenamtliche Themenangebote schatzen, die ihre Erfahrungen, Kompetenzen und
Fragen gleichermal3en aufnehmen, wertschéatzen und in ,ehrenamtsfreundliche
Rahmenbedingungen” einpassen kénnen. So akzeptiert man gerne
Bildungsveranstaltungen, die nicht der reinen Logik erkenntnisvermittelnder
Erwachsenenqualifizierung folgen, sondern - da man freiwillig kommt und mit
anderen zusammensein will - vielmehr solche Treffen und Arrangements, die
gleichermalen das Gesprach und den Austausch untereinander fordern (vgl.
Burmeister 1999).

Wertschatzung, Anerkennung und ,Dankeschéngesten” dirfen durchaus auch
materieller Natur sein. Kaum einer will sich an freiwilliger Tatigkeit wirklich
bereichern. Zum Teil wiinschen Ehrenamtliche, dass gewissermal3en das
~>chuhsohlengeld” fur die kleinen Auslagen (Fahrten, Telefon) wieder hereinkommit.
Aber auch Sachgeschenke wie Blumen, Blicher, Freikarten, ErméafRigungen und
vielleicht auch eine Einladung zum Essen, werden als Symbole von Wertschatzung
gesehen und erwartet. In einer Untersuchung von Anerkennungserwartungen bei
Senioren wird noch auf folgende Formen aufmerksam gemacht: Kostenlose
Benutzung von Bahnen bzw. Bussen, aber auch - bei (nur) etwa 5% der Befragten -
Auszeichnungen, Ehrennadeln oder Plaketten.

Schlief3lich wird immer wieder darauf hingewiesen, dass Ehrenamtliche bzw. freiwillig
Tatige haftpflicht- und unfallversichert sein sollten. Auch die v.a. in der Jugendarbeit
maogliche Freistellung von der Arbeit fur die Teilnahme an Aus- und Fortbildung -
maoglichst - bei Fortzahlung des Lohns oder Gehalts steht auf der Wunschliste von
Ehrenamtlichen.

In der politischen Diskussion werden weitere Vorschlage und Forderungen
abgewogen, die darauf hinauslaufen kénnten, freiwillige Tatigkeiten steuerlich besser
anzurechnen oder gar fur spatere Rentenanspriche gutzuschreiben. Gefordert wird
auch, im Ehrenamt erworbene Qualifikationen im beruflichen Bereich zu
beriicksichtigen und - etwa - freiwillige Tatigkeiten auf Zeugnissen zu vermerken. In
Nordamerika ist es z.B. ublich, dass ehrenamtliches Engagement als
karriereforderlich angesehen, in Bewerbungsverfahren erfragt und von Arbeitgebern
als Einstellungskriterium positiv bewertet wird.

Doch neben diesen - gleichsam - direkten Anerkennungs- und Unterstutzungsformen
fur ehrenamtliches Engagement werden neuerdings in Deutschland sog.
Jnfrastrukturelle” Unterstitzungsmodelle entwickelt, auf die ich abschlieRend
eingehen mochte. Sie sind m.E. fur die weitere Férderung des Engagements in
unserem Land sehr interessant.

Die Zeit, in der in Deutschland ehrenamtlich Tatige als ,Ehrenbeamte” bezeichnet
wurden und hiermit eine gewisse ,Amtsehre” mit Reputationserwartungen verbunden
war, scheint nun doch wesentlich der Vergangenheit anzugehdren. Die Gesellschatft,
die im 21. Jahrhundert steht, setzt auf ihre freien Birger und die ,Kinder der Freiheit*
(U. Beck), die ihre selber verfassten Lebensentwiirfe und Lebensmdéglichkeiten in
einem Horizont der Verantwortlichkeit gegentiber anderen Menschen und im
Gemeinwesen sehen und verwirklichen kdnnen.

Die Idee ist: Um die Bereitschaft zum Engagement im Gemeinwesen weiter entfalten
zu helfen, bendétigen wir nicht dauernd ,bessere” Ehrenamtliche, sondern zeitgemalie
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professionelle Strategien, mit deren Hilfe Menschen, vor allem auch junge Leute, zur
Ubernahme von Verantwortung fuir andere und fiir das Ganze gewonnen werden
konnen. Vieles spricht dafir, dass sich dabei die mit den Ehrenamtlichen arbeitenden
Organisationen noch starker als bisher verandern werden, um ,eigentlich* willige
Mitglieder bzw. weitere Mitburger interessen- und wunschgerecht mit zu ihnen
.passenden” Aufgaben in Verbindung bringen zu kénnen.

Wie dies funktioniert, kbnnen uns Nachbarlander wie Holland, England aber auch die
USA oder Kanada zeigen. Dort gibt es weit ausgereiftere Strukturen zur gezielten,
professionellen Unterstiitzung von ,allen®, die in irgendeiner Weise am Geschaft der
Anregung, Begleitung, Anerkennung und dem Management von freiwilliger Tatigkeit
beteiligt sind. Neben den Ehrenamtlichen, die sich schon beteiligen oder vielleicht
beteiligen wollen, werden auch die oOrtlichen Initiativen, Organisationen oder
Verbande sowie viele weitere Akteure systematisch darin unterstuitzt,
Ehrenamtlichkeit in einem Gemeinwesen (auf kommunaler Ebene) zu beférdern. In
den genannten Staaten findet man professionell organisierte Netze von staatlich
geférderten Anlauf- und Unterstlitzungsstellen fur Freiwilligentatigkeit (volunteer-
Zentren), die die Idee des ,volunteering” (wie man dort sagt) fur alle Burger, Vereine
und interessierte Organisationen in einer Kommune befordern. Diese professionellen
Stellen haben - gleichsam - nichts anderes zu tun, als freiwilliges Burger- und
Vereinsengagement zur Forderung des Gemeinwohls anzuregen, zu entwickeln und
die Winsche, die die einen haben, mit den Kapazitaten, die die anderen haben,
zusammenzubringen (matching). Dabei werden prinzipiell alle Akteure in einer
Kommune in die Entwicklung des Freiwilligensektors systematisch einbezogen:
neben den Blrgern und gemeinnitzigen Organisationen auch die offentlichen,
privaten und wirtschaftlichen Bereiche. Nicht selten férdern dort Unternehmen und
Sponsoren das volunteering, weil sie im Tausch von Geld oder Know how mit
ideellem Profit rechnen kénnen (Ansehen; Interesse von volunteers am Unternehmen
usw.).

In Deutschland bestehen Anschliisse an eine derartige Philosophie und der fir eine
Umsetzung notwendigen Infrastrukturen. Freiwilligenagenturen, Seniorenbiros oder
Selbsthilfekontaktstellen, von denen in der Bundesrepublik mehrere Hundert
Einrichtungen bestehen, verkérpern diesen Unterstiitzungstypus am ehesten. Sie
entwickeln Betroffenen- und Freiwilligenengagement unter &hnlichen Pramissen und
erbringen als ,Drehscheiben fiir Information und Beratung”“ zeitgerechte und zeitnahe
Unterstitzungsleistungen in funf Bereichen:

Sie regen zu Selbsthilfe und Burgerengagement an, sie vermitteln Betroffene bzw. an
Freiwilligentatigkeit interessierte Menschen unabhéangig von Mitgliedschaften;

Sie unterstutzen Gruppen, Initiativen und Vereine, in denen das freiwillige
Engagement
vorrangig ist, durch gezielte Information, Beratung und Begleitung, durch
Vermittlung von Fachleuten, durch Mithilfe bei Weiterbildung, gelegentlich auch
durch kleine finanzielle Leistungen;

Sie fordern aulerdem ganz professionell die Zusammenarbeit von Birgern und
Gruppen / Vereinen mit Fachleuten und anderen Organisationen;

Sie unterstiitzen Gruppen und Vereine bei ihrer Offentlichkeitsarbeit in vielfaltigen
Formen (Faltblatter, Plakate, Wegweiser, Presseartikel usw.);
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Sie erbringen schlief3lich weitere Serviceleistungen und unterstiitzen durch
Beteiligung an Gremien, Arbeitskreisen die Entwicklung eines
Jreiwilligenfreundliches Klima* in einer Kommune.

Dies ist sicher auch fur hiesige Verhaltnisse ein zukunftstrachtiger Gedanke: Dass
Menschen mit Interesse am freiwilligen sozialen Engagement ein Netz von
professionellen Beratern in regionalen Unterstitzungsstellen vorfinden, die auf ihre
Anfragen und Anliegen sachgerecht eingehen und sie an die ,richtigen“ Adressen
(seien es andere Menschen oder Vereine / Initiativen...) vermitteln kdnnen. Wichtig
dabei ist u.a., dafd man sich nicht gleich als Mitglied in irgendeiner Organisation
wiederfindet und Beitrag zahlen soll. - Aber auch anders herum: viele Initiativen,
Vereine oder Einrichtungen suchen nach ,geeigneten”, passenden Mitstreitern, far
die sie ,gute Tatigkeiten* anzubieten haben. Hierflr kbnnen Anlauf- und
Koordinationsstellen in Zusammenarbeit mit ihnen Gutes tun. Der Schliisselgedanke
liegt eben darin, dass eine zeitgemalde interessen- und profilgenaue Férderung von
Ehrenamtlichkeit wirklich einer fachgerechten, professionellen Koordination bedarf,
die in Deutschland in der vorgestellten umfassenden Weise noch ausbaufahig
erscheint.

Ausblick:

Abschlief3end soll noch kurz auf zwei Trends verwiesen werden, die das kunftige Bild
vom Freiwilligensektor mit pragen durften: es geht einerseits um das Verhéltnis
zwischen Unternehmen und dem Freiwilligensektor sowie andererseits um die
Frage, welche Anschlisse kinftig altere, nicht (mehr) erwerbstatige und am
freiwilligen Engagement (potentiell) interessierte Menschen zum 3. Sektor finden
konnen.

In der Annahme, dass freiwilliges Engagement zu den grundlegenden und
wesentlichen Bestandteilen der Gesellschaft(en) zu rechnen ist, geht man immer
mehr davon aus, dass nicht Vereine, Verbande, also non profit Organisationen, von
der aktiven Mitarbeit durch freiwillig Engagierte profitieren, auch Staat, Wirtschaft,
Bildungswesen und die Medien werden als aktive Unterstitzer und NutznieRer des
Freiwilligenengagements bedeutsamer und einflussreicher. Der Staat, so das
Aktionspapier der International Association for Volunteer Efforts (IAVE), hat seinen
Nutzen, weil engagierte Menschen oftmals auch engagierte Burger sind, die sich
einerseits an den Angelegenheiten des Gemeinwesens nachhaltig beteiligen und
eine wirkungsvollere Arbeit des Staates reklamieren. Andererseits kann und soll der
Staat durch die Férderung dieses Sektors Sinnvolles dazu beitragen, Menschen
Uberhaupt zum freiwilligen Engagement zu ermutigen und finanzielle und rechtliche
Bedingungen dafiir schaffen, dass neben den geeigneten lokalen und nationalen
Unterstitzungsstrukturen auch Innovationen auf den Weg gebracht werden.

Mit groRerer Ernsthaftigkeit als jemals zuvor werden seit wenigen Jahren auch die
Zusammenarbeitspotentiale zwischen dem Freiwilligensektor und der Wirtschaft
erortert. Dass hier zwei Bereiche aufeinandertreffen, in denen sich ,for-profits* und
~-hon-profits” nicht ,feindlich“ gegentiberstehen, kann als breiter Konsens gelten.
Denkbarer denn je ist, dass Wirtschaftsunternehmen davon profitieren kdnnen, wenn
ihre Mitarbeiterinnen als volunteers tatig sind, da sie hierdurch Talente, Wissen,
Fertigkeiten / Kompetenzen und ihre Fuhrungsqualitaten verbessern kdnnen, die
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sowohl den Firmen als auch dem Freiwilligenbereich zu Gute kommen. Die
Vorstellung, dass Unternehmen neben Geldspenden ihr Image als local player z.B.
durch das Zeitengagement ihrer Angestellten (secondment) bei Vereinen auf3erdem
kraftig aufbessern kénnen, erscheint ebenso plausibel wie die Annahme, dass
Mitarbeiter viel lieber bei einem Unternehmen bleiben, das ihrem (potentiellen)
gemeinnutzigen Engagement aufgeschlossen gegenibersteht. Dass Unternehmen
sich gleichsam als ,korperschaftliche Burger” des Gemeinwesens, in dem sie
ansassig sind, verstehen, hat dartiber hinaus in den angloamerikanischen Landern
zu vielfaltigen Kooperationsformen zwischen den beiden Seiten gefihrt (vgl.
Burmeister 2001).

In den Vordergrund des gesellschaftlichen Interesses an einer Weiterentwicklung des
freiwilligen Engagement riickt schlie3lich immer mehr die Gruppe der Gber 60jahrigen
sowie jener Alteren, die aus dem Beruf ausgeschieden sind. Wie bekannt ist, nimmt
der Anteil der Senioren/innen an der Gesamtbevolkerung aufgrund demografischer
Entwicklungen zu. Langere Lebenserwartung und ein hohes Interesse von Alteren,
ihre Kompetenzen und Lebenserfahrungen nicht brachliegen zu lassen, fuhrt diese
Gruppe verstarkt zu einem Freiwilligenengagement. Dies trifft insbesondere auf
solche Engagement interessierten alteren Menschen zu, die sozial eingebunden
sind, Uber hohe Bildungsabschlisse, Einkommen und hdhere berufliche Stellungen
verfugen bzw. verfigt haben (vgl. Bundesministerium Hrsg., Bd. 3, 2000). Die Frage,
wie derartige Potentiale gesellschaftlich geférdert, eingebunden und wertgeschatzt
werden kdnnen, beschaftigt derzeit Wissenschatft, Politik und Bildungsakteure
gleichermalRen. Offen ist hier, wie die soziale Rolle der hochengagierten,
kompetenten und lebenserfahrenen Alteren praktisch aussehen, beschrieben und
vermittelt werden kann, die nicht mehr in Berufsrollen eingebunden sind und im
gemeinnutzigen Sektor - Gber die klassischen Handlungsformen ehrenamtlicher
Tatigkeit hinaus - gleichermaRen Selbstverwirklichung, mit der Ubernahme sozialer
Verantwortung verbinden (wollen).

So hat ehrenamtliches bzw. freiwilliges Engagement gleichermaf3en an gesellschafts-
und identitatsstiftenden Funktionen nichts verloren. Menschen, die aus
gemeinsinnigen Interessen handeln, die freiwillig politische, administrative bzw.
soziale Verantwortung ibernehmen oder Dritte ,einfach so* unterstiitzen, tragen nicht
nur zum Funktionieren des Ganzen bei. Wie man mit Blick auf den Rollenwandel der
Alteren sehen kann, bieten aktuelle Impulse und Entwicklungen gleichermafRen
Aussicht auf die Weiterentwicklung individueller Interessen und Kompetenzen sowie
die Wiedergewinnung des sozialen Zusammenhalts innerhalb der Gesellschaft.
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[I.  Erste Praxisphase

Die beiden Praxisphasen werden ebenso wie die Kursmodule als Lernphasen
innerhalb der komplexen Lernprozesse in der EFI - Fortbildung verstanden (vgl.
Abschnitt A). Es wird angeregt, Lernaufgaben vorzubereiten, die die
Selbstlernkompetenz, das Lernen untereinander und die Selbstorganisation als
Gruppe fordern. Daruber hinaus soll der Kontakt mit der Praxis den Findungsprozess
nach einem individuell passenden Tatigkeits- und Rollenprofil beférdern.

1. Vorbereitung der Praxisphase

Kooperation zwischen Bildungstradgern und Anlaufstell en

Es wird nachdricklich empfohlen, dass sich Bildungstrdger und Anlaufstellen
(Agenturen) im Vorfeld dieses Moduls bzw. der Fortbildung dartiber verstandigen,
» welche Mdglichkeiten sie sehen, diese 1. Praxisphase der TN gemeinsam
vorzubereiten und (mit) zu unterstitzen,
» wer welche Aufgaben der Begleitung Ubernimmt,
» welche Arbeitsformen geeignet sind, damit sich die Kursteilnehmer ,im Feld"
selbst organisieren und selbsttatig konnen,

» welche Mdglichkeiten der Rollenerkundung ,, im Feld” gegeben sind.

2. Empfehlungen zum Vorgehen

1. Die Kursleiter informieren im 1. Kursmodul / 3. Tag uber die Ziele der
anstehenden 1. Praxisphase . Sie dient insbesondere der ersten praktischen
Erkundung fir die (spateren) Anwendungsmadglichkeiten der fur ,sympathisch und
passend” erachteten personlichen Rolle. Sie soll auch die TN ermuntern, mit
gezielten Beobachtungen tber den Bereich des birgerschaftlichen Engagements zu
beginnen.
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2. Die Kursleiter informieren tber die moglichen ,Werkzeuge* und Formen, um so
selbsttatig wie moglich praktische Erkundungen durchzuftihren und sich im Feld des
blrgerschaftlichen Engagements zu orientieren. Hierzu zahlen z.B. Hospitationen,

Praktikum, Leitfrageninterviews, Feld- und Sozialraumerkundung, o0.a. (s.u.).

3. Fur diese 1. Praxisphase wird die Ausarbeitung bzw. Vergabe von ,Hausaufgaben®
empfohlen. Sie strukturieren das Vorgehen und die Dokumentation der
Erkundungen. Die Teilnehmer werden in diesem Abschnitt des 3. Kurstags angeregt,
Aufgaben zu Uberlegen und Lerngruppen (peer groups) zu bilden, die ihren

Austausch auch unabhangig von der Agentur (selbst) organisieren sollten s.u.).

4. Zur Vorbereitung und Einfihrung der Praxisphase empfiehlt es sich. Mitarbeiter
der Agenturen in den Kurs einzuladen. (Mdglichst) gemeinsam werden genaue
Vereinbarungen Uber Aufgaben, Zeiten, Treffen, Zustandigkeiten u.4. im
anstehenden Zeitraum getroffen.

a) Lerngruppen bilden

Fur die anstehende 1. Praxisphase wird nachdriicklich die Bildung von peergroups
(Lerngruppen) empfohlen (vgl. auch Knopf 2002), die sich mehrfach bzw. regelmalig
treffen und diese Zeit (in der Regel 4-6 Wochen) nutzen, um gemeinsam sowohl
mehr Uber das burgerschaftliches Engagement in der eigenen Kommune in
Erfahrung zu bringen als auch sich bei individuellen Rollenerkundungen zu
unterstutzen.

Die regelmafigen Treffen der Lerngruppen koénnen darlber hinaus als ein
~=Erprobungsraum® (Knopf 2002) fiur die Beantwortung von Fragen und die
Umsetzung von Gelerntem oder auch ersten konkreteren Engagementideen sein. So
kénnte ein angehender seniorTrainer, der sich beispielsweise im Rahmen der 4. o0.g.
Rolle - als (Vermittlungs-)Experte - zu einem bestimmten Thema der
Lebenserfahrung oder Fachthema erproben moéchte, in genau diese Rolle
probehalber schliipfen, der Lerngruppe ,Probevortrdge” halten und damit sowohl
seine eigenen didaktischen F&higkeiten erproben als auch zusammen mit den
anderen Kenntnisse uber Didaktik und Vermittlung austauschen und gegebenenfalls

(schon) neu erarbeiten.
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Die KL regen an, dass sich die TN in Lerngruppen (peer groups) zusammen
finden, in denen sie wéahrend der Praxisphase miteinander arbeiten, Erfahrungen
austauschen und sich unterstitzen konnen. Wesentliches Ziel ist es dabei, dass die
TN ihr Lernen in der Gruppe zunehmend besser selbst organisieren kdnnen und
angeregt, sich hierfur eine Struktur zu tberlegen. Diese Struktur kdnnte
beispielgebend auch fur die 2. Praxisphase und die anschlieRende
Selbstorganisation als ,Gruppe der seniorTrainer” nach Ende des Kurses werden.

Vorgehen:
Zunachst werden die TN gebeten, sich in Lerngruppen zusammen zu finden, deren

Zusammensetzung sich regionalen Préferenzen folgen durfte. Sie werden dann
weiterhin angeregt mit Beginn der Praxisphase in ihrer jeweiligen Lerngruppe eine
Struktur zu Gberlegen und einige Absprachen zu Verantwortlichkeiten und
Aufgabenteilung unter den Gruppenmitgliedern moglichst verbindlich regelt.

Vereinbart werden kdnnen z.B. folgende Aufgaben:

1. Ansprechpartner / Sprecher der Gruppe ?

2. Wer héalt Kontakt und vereinbart bei Bedarf Termine mit dem KL?

3. Wer ist Ansprechpartner der Agentur? (1/3 sind in Personalunion méglich, Vertretung
sollte eingeplant werden)

4. Wer ist innerhalb der Gruppe fir das Kontaktnetz zustandig (verfugt Gber alle
Telefonnummern, Adressen)?
5. Wer ist zustandig fir den gruppeninternen ,Arbeits — und Organisationsplan®“?

(Wann und wo finden Treffen statt? Welche Themen stehen an?)

Bis zum Ende der ersten Praktikumswoche kdnnte die Gruppe ihre Absprachen
getroffen haben. Bei einem ersten gemeinsamen Termin mit der zustandigen Agentur
(etwa zu Beginn der zweiten Woche), stellt die Gruppe ihr ,Organigramm® vor und
vereinbart auf dieser Basis mit der Agentur die Zusammenarbeit wahrend der

Praxisphase. Der Kursleiter wird ebenso dartber informiert.
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Im folgenden Abschnitt sind noch einige denkbare Leitfragen und Aufgaben
beschrieben, mit deren Hilfe die Teilnehmer bzw. die Lerngruppe ihre
Engagementinteressen und Rollenerkundungen strukturieren kénnen.

Es wird empfohlen, diese — oder ahnliche — Fragen und Aufgaben in diesem

Kursabschnitt vorzubereiten.

b) ~,Hausaufgaben*

» Leitfragenkatalog
Mit einem Leitfragenkatalog (siehe Arbeitspapiere 1. Praxisphase) konnen sich die TN auf
den Weg machen, um Initiativen, Vereine o0.4. und freiwillig Engagierte genauer
kennen zu lernen. Sie kbnnen damit Entstehungsgeschichte/n und Griindungsanlass
einer Initiative erkunden, die Motive und Tatigkeiten von freiwillig Tatigen erforschen,
Probleme in der Arbeit ermitteln, sich mit ,fremden Milieus* vertraut machen und die
eigene  Wahrnehmungsfahigkeit  fir  unterschiedliche = Engagementbereiche

sensibilisieren®.

* Hospitationen
Hospitationen und Besuche sind z.B. vorstellbar in einer von einem ,fertigen®
seniorTrainer gegrindeten oder begleiteten Initiative, etwa wenn es im Team der
Akteure um die Organisation der Arbeit geht, um die inhaltliche Gestaltung, um neue
Vorhaben oder um Fragen der Offentlichkeitsarbeit. Die Beobachtung von
Gruppenprozessen und Gruppenleitung kann ebenso eine Aufgabe sein (siehe

Arbeitspapier 1. Praxisphase).

,Praktikum* in einer Agentur oder Initiative
Bei haufigeren und regelmafigen Besuchen (z.B. 1-2 Tage pro Woche) bei einer
Initiative 0.4. kénnen genauer die besonderen Bedingungen, Strukturen und
Arbeitsweisen in einem Ausschnitt des lokalen Freiwilligenbereichs erfahren werden.
Vielleicht kdnnen sich die angehenden seniorTrainer neben ihren Erkundungen auch
bereits einer Uberschaubaren, eingegrenzten Aufgabe widmen und die dort tatigen

Mitglieder / ehrenamtlich Tatigen unterstitzen.

% Ziele der Praxisphase vgl. auch Knopf 2002
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Ein Praktikum in der begleitenden Agentur hatte fur angehende seniorTrainer
vermutlich einen besonderen Reiz. Hier kodnnen sie die Vvielseitigen
Unterstitzungstatigkeiten durch eine clearing - Stelle im kommunalen Raum
erkunden und Aufschlisse dartber erhalten, wie Blrger angeregt, Gruppenbildung
unterstitzt und gemeinwesenbezogen Aktivitdten durchgefihrt und ,vernetzt* werden

(siehe Arbeitspapier 1. Praxisphase).

» Spezifische Analyse im Feld
Falls TN sich bereits im ersten Modul sicher sind, welches Rollenangebot sie
entwickeln wollen, dann empfiehlt es sich, diesbezlglich ,forschend” tatig zu werden.
Beispielsweise mdchte ein Journalist zukinftig bei der Offentlichkeitsarbeit beratend
tatig werden. Dann kdnnte er z.B. mehrere Gruppen, Initiativen, Vereine ,unter die
Lupe“ zu nehmen, um herauszufinden, wie diese Aufgabe bisher geleistet wird
(wurde), was er gerne tun wirde und welche Erwartungen auf Unterstlitzung es in

dieser Hinsicht gibt (siehe Arbeitspapier 1. Praxisphase).

» Organisation der peer-group-Treffen, Dokumentation der Ergebnisse
Eine weitere Lernaufgabe flr einen zukinftigen seniorTrainer kdnnte darin bestehen,
die Treffen der Lerngruppen zu organisieren, Methoden zu planen, wer tber seine
Erfahrungen und Erkenntnisse berichtet, Treffen zu moderieren und die Ergebnisse

zu dokumentieren (siehe Arbeitspapier 1. Praxisphase)

* Felderkundung (Strukturen)
Eine Aufgabe fir ,Systematiker* kbnnte es sein, Datenmaterial zu sichten und einen
Uberblick tiber bestehende lokale Initiativ- bzw. Vereinslandschaften und —strukturen
und deren Tatigkeitsfelder zu erstellen, die Ergebnisse zu préasentieren und sein

methodisches Vorgehen zu erlautern (siehe Arbeitspapier 1. Praxisphase).

Kommentar:

Die genannten ,Hausaufgaben® sind als Vorschlage zu verstehen. Wichtig ist, dass
die TN ihr zukunftiges Tatigkeitsfeld genauer kennen lernen und ihre Erfahrungen
gemeinsam reflektieren konnen. Gleichzeitig wird durch die Erweiterung des
Praxishorizonts der Suchprozess nach einem geeigneten eigenen Angebots- und

Rollenprofil weiter angeregt.
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3. Arbeitspapiere fur Kursleiter und Teilnehmer fir die

1. Praxisphase

Arbeitspapier 1
Arbeitspapier 2
Arbeitspapier 3
Arbeitspapier 4
Arbeitspapier 5
Arbeitspapier 6
Arbeitspapier 7

Leitfragen zur Erkundung burgerschaftlichen Engagements
Fragenkatalog fur Initiativen

Hospitation

Praktikum

Spezifische Feldanalyse

Organisation von peergroup -Treffen

Strukturelle Felderkundung
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1. Praxisphase
Arbeitspapier 1: Leitfragen

Leitfragen zur Erkundung der Strukturen des
Burgerschaftlichen Engagements in lhrer Kommune

Aufgabe: Versuchen Sie die folgenden Fragen zu beantworten. Fir die Fragen 1 — 3
sichten Sie bitte Datenmaterial und fertigen eine kleine Zusammenstellung an. Fur
die Beantwortung der Fragen 4 — 6 sprechen Sie mit Mitarbeiter/innen lhrer Agentur
und mit Initiativen, halten Sie die Aussagen schriftlich fest und tragen Sie die

Ergebnisse in lhrer Lerngruppe vor.

1. Wie viele (gemeinnitzige) Initiativen, Vereine o0.a. sind in unserer Kommune
tatig?

2. In welchen Bereichen finden sich Initiativen, Vereine 0.4. (sozial, kulturell
usw.)?

3. Welche Trager leisten hier Agenturarbeit, d.h. unterstiitzen Initiativen?

4, Warum entstehen tberhaupt Initiativen?

5. Wie ist die Zusammenarbeit im lokalen Freiwilligenbereich?

6. Sehen lhre Interviewpartner einen ,Bedarf* (eine Chance) fur neue Initiativen,

z.B. in Hinsicht auf lokale Interessen- und Problemlagen ?

Platz fur Fragen, die Sie auRerdem noch interessieren:

10.
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1. Praxisphase
Arbeitspapier 2: Fragenkatalog fur Initiativen

Fragenkatalog fur Initiativen im Rahmen der Felderk  undung
Birgerschaftliches Engagement

Aufgabe: Lernen Sie eine neue Initiative (Gruppe, Verein 0.4.) kennen. Interviewen
Sie Mitglied und machen Sie sich Notizen. Werten Sie das Gesprach so aus, dass
Sie die Ergebnisse spater in lhrer Lerngruppe vortragen kénnen. Viel Erfolg!

Name der Initiative und Interviewpartner:

10.

11.

12.

13.

14.

Seit wann gibt es lhre Initiative?

Gab es einen bestimmten Anlass, weshalb sie entstanden ist?

Wie viele Mitstreiter/innen haben Sie? Wie haben Sie diese gewonnen?
Welche Ziele verfolgt Ihre Gruppe und welche Aufgaben hat sie?

FUr wen engagieren Sie sich? Wer ist Ihre Zielgruppe?

Mit wem kooperieren Sie bei Ihrer Arbeit?

Wirden Sie gern haufiger mit anderen kooperieren?

Tauschen Sie sich gelegentlich mit anderen Gruppen uber lhre Arbeit aus?
Ist Ihnen ein Austausch wichtig, oder kdnnen Sie auch gut darauf verzichten?

Wie organisieren Sie lhre Arbeit? Gibt es eine Arbeitsteilung oder machen alle
alles? Wer sagt, was zu tun ist?

Wie Zeit investieren Sie personlich in die Initiativenarbeit? Warum tun Sie
diese Arbeit, was bringt Sie lhnen?

Uberall gibt es mal Arger. Gab es in lhrer Gruppe schon einmal Unstimmig-
keiten? Wenn ja, wie haben Sie das Problem geldst?

Werden die Arbeit lhrer Initiative von der Kommune oder einen anderen
Trager unterstitzt? Wenn ja, sind Sie mit der Unterstitzung zufrieden?

Welche Unterstutzung kdnnten Sie auf3erdem noch gut gebrauchen?

Ein Blick in die Zukunft: Gibt es neue Projekte, die Sie planen?

Bitten Sie am Schluss um Info-Material fiir die Initiative.
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1. Praxisphase
Arbeitspapier 3: Hospitation

Hospitation
Werden Sie ,Gastteilnehmer* (Hospitant, lat.) in einer Gruppe oder Initiative. Nehmen
Sie teil an einem oder an mehreren Treffen der Mitarbeiter und beobachten Sie, was
passiert. (Ihre Rolle ist vergleichbar mit der eines Lehrerstudenten, der ganz still
hinten in der Klasse sitzt und beobachtet, wie der Lehrer den Unterricht gestaltet)

Folgende Fragen kénnten Sie sich fur Ihre Beobachtu  ng stellen:

» Wie leitet der Hauptakteur die Veranstaltung, die Arbeitssitzung, das

Gruppentreffen, das Gesprach, die Aktion?

* Hat die Veranstaltung eine Struktur? Wird auf die Zeit geachtet? Bleibt man

beim Thema?

* Wie ist die Stimmung? Gibt es vielleicht Spannungen und Konflikte? Wie geht

man miteinander um?

* Gibt es ,Hauptmacher* und ,Mitmacher*?

* Wenn Sie bei einer Aktion hospitieren konnten Sie auch fragen, wie
kooperieren die Akteure? Werden Absprachen eingehalten? Was klappt, was

klappt nicht?

Notieren Sie alles, was lhnen auffallt, auch Beobachtungen, die hier nicht als Frage

vorkommen.
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1. Praxisphase
Arbeitspapier 4: Praktikum

Praktikum

Bei einem Praktikum (griech.-mittellat.) schnuppert ein(e) Lernender/Lernende
Praxisluft. Er/Sie erlebt hautnah wie die Arbeit in einem bestimmten Bereich ablauft

und Ubernimmt kleine Aufgaben, die selbstandig zu l6sen sind.

Ihre ,Praktikumsstelle® kann eine Gruppe oder Institution sein, die sich einer ganz
bestimmten Aufgabe widmet. Machen Sie einige Male mit und Gbernehmen Sie
selbst eine kleine Aufgabe, um die Arbeit genauer kennen zu lernen.

oder

Gehen Sie einige Tage in lhre Agentur und lernen Sie diese Arbeit kennen. Begleiten
Sie Mitarbeiterinnen, wenn sie andere Gruppen aufsuchen, mit ihnen im Gesprach

sind. Vielleicht hat die Agentur auch eine kleine Aufgabe fur Sie?

In beiden Fallen: Beobachten Sie die Arbeitsablaufe. Was passiert hier eigentlich?

Wie gestaltet sich die Arbeit? Und! Macht es auch Ihnen Spaf3??
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1.Praxisphase
Arbeitspapier 5: Spezifische Feldanalyse

Spezifische Feldanalyse

Wenn Sie ganz sicher sind, welches Rollenprofil Sie entwickeln wollen, dann
erkunden Sie das Feld, ob es Vergleichbares schon in Ihrer Kommune oder
anderswo gibt.

Vielleicht machen Sie eine Internetrecherche und Besuchen die Akteure?
Erkundigen Sie sich genauer nach ihrer Arbeit, den Erfolgen und Misserfolgen.
Wenn es lhr Angebot noch nicht gibt, dann sprechen Sie mit lhren ,potentiellen
Klientel“, dem Sie Ihr Angebot unterbreiten méchten und versuchen Sie den Bedarf

zu ermitteln. Wir man Sie brauchen?

Halten Sie lhre Erkenntnisse und Eindriicke schriftlich fest.
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1. Praxisphase
Arbeitspapier 6: Organisation Peergroup-Treffen

Organisation der Peergrouptreffen

Wenn Sie Spald daran haben, Veranstaltungen zu strukturieren und zu moderieren,

dann ist dies eine Aufgabe fir Sie!

Sie kdnnen die regelméafigen Treffen lhrer Lerngruppe organisieren. Besprechen Sie

mit den TN, wann wer etwas berichtet aus seiner Praxisphase.

Uberlegen Sie welche Methoden, die Sie in der Fortbildung gelernt haben, eingesetzt

werden kdnnten, um allen einen guten Lernerfolg zu sichern.
Halten Sie die Ergebnisse der Diskussionen fest und fertigen Sie eine kleine

Dokumentation an. Bitten Sie die Vortragenden, dass sie lhnen ihr Material zur

Verfugung stellen.
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1.Praxisphase
Arbeitspapier 7: Strukturelle Felderkundung

Strukturelle Felderkundung
In manchen Kommunen gibt es einen guten Uberblick tiber die Freiwilligenlandschatft,
in anderen gibt es hier und da mal ein paar statistische Daten, aber keinen
ordentlichen Uberblick.
Erkundigen Sie sich in lhrer Kommune nach den Strukturen des Burgerschaftlichen
Engagements und lassen Sie sich entsprechendes Datenmaterial geben. Bereiten
Sie es so auf, dass Sie Ihrer Lerngruppe einen Uberblick geben kénnen.

Betrachten Sie das Datenmaterial auch unter folgenden Fragen:

* FUr welche gesellschaftlichen Gruppen engagieren sich in unserer Kommune

sehr viele Menschen? und welche Grinde kdnnte es daftir geben?

* Was fehlt bei uns? Fur wen miusste mehr getan werden? Und warum passiert

das noch nicht?

Diese Fragen konnen Sie auch bei Ihrem Vortrag mit der Gruppe diskutieren.
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. Zweites Kursmodul

Ziele:

Nachdem sich die Kursteilnehmer im 1. Kursblock und in der 1. Praxisphase in
orientierenden und erkundenden Suchbewegungen befunden und systematische
Kenntnisse Uber den Bereich des burgerschaftichen Engagements erhalten und
ausgetauscht haben, werden sie im anstehenden Kursmodul noch starker die
Gelegenheit wahrnehmen kénnen, ihr Erfahrungswissen - d.h. ihre mitgebrachten
Kenntnisse und Fertigkeiten - mit Blick auf kinftige Téatigkeiten im Bereich des

blrgerschaftlichen Engagements zu erweitern.

Nach der Auswertung der 1. Praxisphase (Beginn des 4. Tages) beginnt nun die
systematische Vermittlung jener Themen, die im 1. Kursmodul als Lernschwerpunkte
(Themenspeicher) formuliert und gewichtet wurden bzw. von der Kursleitung als
rollenspezifisch gemaf der 0.g. 4 Rollen eines seniorTrainers angesehen werden.
Die curricularen Schwerpunktsetzungen des 2. Kursmoduls sowie des 3. Moduls
orientieren sich hieran und widerspiegeln dabei auch bisherige Akzentuierungen im
ersten Jahr des EFI - Modellprogramms. Mit Blick auf die verschiedenen Rollen von
seniorTrainern wird die Bearbeitung folgender rollenspezifischer Kompetenzen im
Vordergrund stehen, wobei — wie im ersten Modelljahr — Kursleiter und Teilnehmer
Uber die genaue Abfolge selber befinden werden. Vorschlag des Curriculumteams zu

Themen und Abfolge:

1. Tag: - Gespréachsfuhrung und Kommunikation
2.und 3. Tag: - Beratung / Gestaltung von Beratungsbeziehungen
- Arbeit mit Gruppen
- Umgang mit Konflikten / Konfliktmoderation
- Projektinitiierung und -entwicklung
Vorschau 3. Modul
- Gemeinwesenforderung (Anregung/Vernetzung von burgerschaftl. Engagement)
- Vermittlung von Themen der Lebenserfahrung und Fachthemen
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Dieses 2. Kursmodul abschliel3end, werden sich Teilnehmer mit Unterstiitzung von
Kursleitern und ggf. Mitarbeitern aus den Agenturen auf die 2. Praxisphase
vorbereiten, in der die TN sich vor Ort weiter erproben bzw. ihren

Engagementvorhaben weiter nachgehen werden.

1. Tag Vermittlung rollenspezifischer Kompetenzen |

Kommunikation und Gesprachsfuhrung

1. Auswertung der 1. Praxisphase (Rollenerkundungen )

Die Auswertung der Aufgaben, die in der Praxisphase von den Teilnehmern in ihren
peergroups bearbeitet worden sind, steht im Vordergrund dieses Abschnitts. Die
Teilnehmer werden eingeladen, ihren Erfahrungs- und Wissenszuwachs, der aus den
Erkundungen und der Aufgabenbearbeitung (Hausaufgaben) resultieren dirfte, mit
den anderen Teilnehmern zu teilen, Fragen aufzuwerfen, auszuwerten und fur den
weiteren Kurs zu nutzen.

Nachdem hierzu im RC 2002 bislang keine methodischen Empfehlungen gegeben
wurden, werden im Folgenden Anregungen aus der Kursarbeit aufgenommen und
erganzt. Verwendetes Arbeitsmaterial findet sich im Anhang.

a) , Was wurde in der Schnupperphase gelernt?*  2°

Ziel:

Die Praxisphase wird thematisiert, um individuelle (neue, Uberraschende)
Erfahrungen zu reflektieren und Wissenszuwachs festzustellen. Die TN machen sich
vor dem Hintergrund von bisher Bekanntem und Vertrautem neue Eindriicke bewusst
und teilen diese den anderen mit. Was sie an neuen Kenntnissen zum
Freiwilligensektor / burgerschaftlichem Engagement gewonnen haben, versuchen
sie auf ihre kinftige(n) Rolle(n) zu beziehen.

% |n Anlehnung an ISKA Niirnberg
100




Vorgehen:
Die TN werden gefragt, welche Erfahrungen sie in der Praxisphase gemacht und was

sie gelernt haben. Auf vorbereiteten Metaplanwanden finden sich die Uberschriften:
Gute Erfahrungen — Schlechte Erfahrungen — Chancen — Risiken. Die TN schreiben
Stichworte auf Zettel, erzéhlen im Anschluss von ihren Erfahrungen und verteilen die
Zettel auf die Metaplanwande.

Daran anschliel3end konnen die TN zu einem gemeinsamen Spaziergang eingeladen

werden, der einen weitergehenden Austausch in Kleingruppen anregen soll.

Zeit: ca. 120 min
Material: 4 Metaplanwéande, Papier, Kartchen

Kommentar:

Die TN bekommen Raum, um ihre personlichen Eindriucke, die sie in der
Praxisphase gewonnen haben, einander mitzuteilen und in einen gemeinsamen
Erfahrungsaustausch zu treten. Das Gesprach in der Gruppe ermdoglicht es dem
Einzelnen, auch die Erfahrungen der anderen kennen zu lernen und diese mit den

eigenen abzugleichen.

b)  ,Stand der Dinge* '

Vorgehen:
Die TN werden gebeten, die folgenden Fragen zu beantworten:

Was ist in der Zwischenzeit passiert?

Was ist fir die anderen wichtig zu wissen?

Sie versuchen, mit denen ihnen zur Verfigung stehenden Materialien ihre Eindriicke
und Erfahrungen bildlich darzustellen. Ihrer Phantasie sind dabei keine Grenzen

gesetzt. Im Anschluss prasentieren die TN die eigenen Darstellungen im Plenum.

Zeit: ca. 60 bis 90 min
Material: DIN A4/ DIN A3 Bogen, Farbstifte, Pinwande

2" In Anlehnung an Bildungswerk der Hessischen Wfiradt e.V.
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Kommentar:

Hier bietet sich wie bei der vorausgegangenen Methode die Mdglichkeit, sowohl
Eindricke und Erfahrungen des Einzelnen als auch der Gruppe zu thematisieren.
Maoglicherweise erleichtert die bildhafte Darstellung es dem Einzelnen, die
Praxisphase zu illustrieren und Eindricke auf diese Weise anderen mitzuteilen.
Denkbar wére, Methode a und b gemeinsam bzw. alternativ anzubieten und den TN
die Wahl fur eine Methode zu Utberlassen.

Erweiterte Variante

Die TN haben fur die Praxisphase konkrete Aufgaben zur Bearbeitung bekommen.
Jede Lerngruppe erhélt nun die Mdoglichkeit, ihre Arbeitsergebnisse im Plenum
vorzustellen und fir die anderen TN nutzbar zu machen. Bereits im Vorfeld kénnen
die TN darauf vorbereitet werden, sich eine geeignete Form der Prasentation im Kurs
zu Uberlegen wund diese wahrend der Praxisphase vorzubereiten. Die

Zusammenarbeit mit Unterstlitzung der Kursleiter ist hier sinnvoll.

Da die TN wahrend der Praxisphase die Aufgabe hatten, sich weithin
selbstorganisiert / selbststandig zu orientieren und zu lernen, ist es sinnvoll, diese
Lernprozesse nun im Kurs aufzunehmen und gemeinsam auszuwerten. Jede Gruppe
wird dazu neben der ergebnisorientierten Auswertung der Praxisphase auf die
eigenen Arbeits- und Gruppenprozesse eingehen und diese nach bestimmten
Kriterien reflektieren kénnen. Dies kann interessante Impulse und Beziige fur die
Arbeit an den Themen Kommunikation und Gruppe geben, die im weiteren
Kursverlauf aufgegriffen werden.

Die TN werden sich aul3erdem bei ihren Prasentations- und Vortragsiberlegungen
ein erstes Mal Ubend in der Rolle des Vermittlers wiederfinden und deren Nutzen fur
zukuinftige seniorTrainer — Tatigkeiten erproben. Evtl. ergeben sich aus dieser Ubung
noch Fragen, die im Themenbereich Kommunikation oder Gruppe / Team genauer
aufgenommen werden kénnten.

Insofern sich die Kursleiter im Verlauf der Praxisphase bereits daruber informiert
haben (sollten), wie der Entwicklungsstand in der Lerngruppe ist und welche

Ergebnisse fur die Prasentation im zweiten Modul zu erwarten sind, kénnen sie
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besser abschatzen, welche Beitrage in welchem Umfang flr diese Prasentation
vorbereitet werden.
Vorgehen:
Den einzelnen Lerngruppen wird ca. 20 min Zeit gegeben, um fir ihre Prasentation
die letzten Vorbereitungen zu treffen. Im Anschluss werden die TN gebeten, ihre
Erfahrungen und Ergebnisse der gesamten Gruppe zu prasentieren:
* Welche Erfahrungen und Erkenntnisse haben Sie wahrend ihrer Praxisphase
gewonnen? Orientieren Sie sich bei der Darstellung bitte am Fragenkatalog!
* Auf welche Weise sind Sie zu ihren Erkenntnissen gekommen (Hospitation,
Praktikum, Felderkundung)?
e Gab es fiur Sie neue, uberraschende, ungewdhnliche Erfahrungen und
Entdeckungen?
» Wie haben Sie in lhrer peergroup zusammen gearbeitet? (Was lief gut/

weniger gut)?

Zeit: 30 Minuten

Nach zwei Prasentationen bietet sich eine Pause an, fur die ein Spaziergang oder
Bewegungsuibungen angeboten werden koénnten. Nach Abschluss der
Prasentationen werden die TN zu einem feedback eingeladen, das mit einer

Zusammenfassung durch den Kursleiter abgerundet werden kann.

Zeit: ca. 3 Stunden
Material: entsprechend der von TN gewdahlten Prasentationsform (Overheadprojektor,
Folien, Pinwande, Flipchart)

Kommentar:

Diese erweiterte Auswertung betont den Stellenwert, den die Praxisphase im EFI -
Programm hat. Neben einem allgemeinen Erfahrungsaustausch ist es wichtig, dass
die TN bewusst Neues, Ungewohntes, Kenntniszuwachs und ebenso Lernbedarfe
aus der Praxisphase erkennen und reflektieren. Durch diese Perspektive werden sie
erneut fur die inhaltliche Arbeit im Kursangeregt, aul3erdem erscheint ihnen die
.graue Theorie“ praxisnah in potentiellen Tatigkeitsfeldern zukinftiger seniorTrainern

verortet.
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2. Kommunikation und Gesprachsfihrung

.pDer Erfolg der seniorTrainer bei der Beratung, der Weitergabe von
Erfahrungswissen sowie im aktiven Mitgestalten des Gemeinwesens ist ganz
wesentlich von gelingender Kommunikation und kompetenter Gespréachsfihrung
abhangig. Eine Auseinandersetzung mit grundlegenden Einsichten der
Kommunikationstheorie ist aber auch nutzlich far die Klarung des
Selbstverstandnisses der seniorTrainer, fur die Entwicklung eines charakteristischen,
eigenen Kommunikationsstils. Dazu kann ein Einblick in die Psychologie der
Kommunikation hilfreich sein: ,Gegliickte Kommunikation hangt ... nicht nur vom
,guten Willen ab‘, sondern auch von der Fahigkeit zu durchschauen, welche
seelischen Vorgange und zwischenmenschlichen Verwicklungen ins Spiel kommen,

wenn Ich und Du aneinander geraten®®.

Ziele:

Die Teilnehmer erfahren beispielhaft das Zusammenspiel von Intention und Wirkung
im Kommunizieren. Sie lernen auf der Grundlage der Psychologie der
Kommunikation ihr Vorgehen als seniorTrainer bewusst zu gestalten (vgl. Knopf
2002).

Methoden

a)  Theoretischer Input: Kommunikation %

Die menschliche Kommunikation ist vergleichbar einem Sender, der eine Nachricht
von sich gibt und einem Empfanger, der diese Nachricht erhalt. Der Sender
seinerseits verschlusselt die Nachricht, der Empfanger muss die Nachricht
entschlisseln, um sie zu verstehen. Dies funktioniert erfahrungsgemalfd nur mehr
oder weniger gut. Deswegen machen Sender und Empféanger oft von der Moglichkeit
Gebrauch, die Gite der Verstandigung zu Uberprifen, indem der Empfanger dem
Sender rickmeldet, wie er die Nachricht entschlisselt, verstanden hat, wie sie bei

ihm angekommen ist und was sie bei ihm angerichtet hat (feed-back).

2 Friedemann Schulz von Thun, Miteinander redenelniiek bei Hamburg: Rowohlt 1981, Vorwort
29 Knopf 2002
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30

Schulz von Thun spricht in diesem Zusammenhang von einem

Nachrichtenquadrat, dessen vier Seiten:

einen Sachinhalt (wortiber ich informiere)
eine Selbstoffenbarung (was ich von mir selbst kundgebe)

die Beziehung (was ich von dir halte und wie wir zueinander stehen)

Hp wnNPE

einen Appell (wozu ich dich veranlassen mdchte) transportieren.

Am Beispiel eines Autofahrers, dem von seinem Beifahrer mitgeteilt wird, dass die
Ampel, der sie sich nahern, auf ,grin“ steht erlautert Schulz v. Thun die vier Seiten
des Nachrichtenquadrats:

Der Beifahrer (Sender) versendet mit seiner Nachricht erst einmal eine
Sachinformation, hier die Information Uber den Zustand einer Ampel: sie steht auf
grun. Aber in jeder Nachricht stecken nicht nur Informationen tber die Gbermittelten
Sachinhalte, sondern ebenso auch Informationen Uber die Person des Senders
(Selbstoffenbarung); in diesem Fall handelt es sich um jemand, der offenbar
deutschsprachig und vermutlich farbtlichtig ist, Gberhaupt, dass er wach und innerlich
dabei ist, vielleicht auch, dass er es eilig hat. Ferner geht aus der Nachricht hervor,
wie der Sender zum Empfanger steht (Beziehung). Dies zeigt sich oft in der
gewahlten Formulierung, im Tonfall und anderen nichtsprachlichen Begleitsignalen.
Fur diese Seite der Nachricht hat der Empfanger ein besonders empfindliches Ohr,
hier fuhlt er sich als Person in bestimmter Weise behandelt bzw. misshandelt.

Kaum etwas wird eben ,nur so* gesagt. In der Regel haben fast alle Nachrichten
neben den ersten drei Aspekten auch noch die Funktion, auf den Empfanger Einfluss
zu nehmen (Appell). Im obigen Beispiel konnte der Appell vielleicht lauten: ,Gib ein

bisschen Gas, dann schaffen wir es noch bei griin!*

Sachinhalt
Selbst-
offen- |4 Nachricht @ Appell —— { Empfanger
barung

Beziehung

Die vier Seiten (Aspekte) einer Nachricht, ein psychologisches Modell der zwischenmenschlichen
Kommunikation

30 Schulz von Thun, ebenda, S. 26 ff
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So sieht das Nachrichten-Quadrat aus der Sicht des Senders aus: ,Er teilt
Sachinformationen mit; stellt sich dabei gleichzeitig selbst dar; drickt aus, wie er zum
Empfanger steht, so dass sich dieser in der einen oder anderen Weise behandelt
fuhlt; und versucht Einfluss auf das Denken, Fihlen und Handeln des anderen zu
nehmen.

Da alle vier Seiten immer gleichzeitig im Spiele sind, muss der kommunikationsfahige
Sender sie sozusagen alle beherrschen. Einseitige Beherrschung stiftet
Kommunikationsstérungen. So nitzt es z. B. wenig, sachlich Recht zu haben, wenn
man gleichzeitig auf der Beziehungsseite Unheil stiftet. Genauso wenig nutzt es, auf
der Selbstoffenbarungsseite eine gute Figur zu machen, z. B. sich als geistreich und
gelehrsam zu prasentieren, und dabei unverstandlich in der Sachbotschaft zu
bleiben.

Betrachten wir das Quadrat aus der Sicht des Empfangers. Je nachdem auf welche
Seite er besonders hort, ist seine Empfangstatigkeit eine andere: Den Sachinhalt
sucht er zu verstehen. Sobald er die Nachricht auf die Selbstoffenbarungsseite hin
~-abklopft®, ist er personaldiagnostisch tatig (,Was ist das fur eine(r)?“ bzw. ,Was ist
im Augenblick los mit ihm/ihr?*). Durch die Beziehungsseite ist der Empfanger
personlich besonders betroffen (,Wie steht der Sender zu mir, was halt er von mir,
wen glaubt er vor sich zu haben, wie fihle ich mich behandelt?“). Die Auswertung der
Appellseite schliel3lich geschieht unter der Fragestellung ,Wo will er mich hin
haben?" bzw. in Hinblick auf die Informationsnutzung (,Was sollte ich am besten tun,
nachdem ich dies nun weifl3?").

Der Empfanger ist mit seinen zwei Ohren biologisch schlecht ausgerustet: Im Grunde
braucht er ,vier Ohren® - ein Ohr fur jede Seite (s. Abb.).

Je nachdem, welches seiner vier Ohren der Empfanger gerade vorrangig auf
Empfang geschaltet hat, nimmt das Gespréch einen sehr unterschiedlichen Verlauf.
Oft ist dem Empfanger gar nicht bewusst, dass er einige seiner Ohren abgeschaltet

hat und dadurch die Weichen fiir das zwischenmenschliche Geschehen stellt“.%!

31 Schulz von Thun, S. 44 ff
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Selbstoffenbarung Sachinhalt

Was ist das Wic ist
_ fl'.]r_ei_ner’? der Sachverhalt
Was ist mit ibm”? ZU verstehen?
Wie redet der Was soll ich Lun,

aigentlich mit mir?
Wen glaubt er vor
sich zu haben?

denken, fiihlen
auf Grund seingr
Mitteilung”

Beziehungsinhalt Appell

Der ,vierohrige“ Empfanger.

Die Kursleiter (Referenten) erlautern die Grundziige menschlicher Kommunikation.
Im Anschluss daran kann den Teilnehmern die Madglichkeit gegeben werden,

Kommunikation zu tben.

b) Analyse einer Nachricht

Vorgehen:
Nachdem die TN theoretisch und beispielhaft etwas Uber die ,4 Ohren“ erfahren

haben, bietet es sich an, sie selbst Aussagen® entsprechend analysieren zu lassen.
Das erste Beispiel kann zur allgemeinen Orientierung im Plenum besprochen, die

folgenden in Einzel- oder Kleingruppenarbeit behandelt werden

Zeit: (25 min.)
Material: Arbeitspapier (siehe Arbeitspapiere 2. Modul), Stifte

32 |n Anlehnung an Landesring des Deutschen Senioges e.V., Schwerin
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C) Kommunikationsiubung

Vorgehen:
Zum Einsieg in eine bewusst gestaltete Gesprachssituation eignet sich eine kleine

Ubung, bei der es zunachst um das Zuhoren und Verstehen geht. Je 3 Personen
bilden eine Gruppe. 2 Personen wéahlen ein Thema bei dem sie mdglichst
unterschiedliche Ansichten (spielend) vertreten, z.B. pro und kontra Ehrenamt im
Alter. Die dritte Person ist Beobachter und achtet darauf, dass die Regeln
eingehalten werden. Als Regeln gelten: Jeder lasst den anderen ausreden. Bevor der
Gesprachspartner antwortet, fasst er das Gesagte kurz zusammen. ,Sie sind also der

Meinung, dass ...".

Ein Gesprach dauert ca. 10 Min. Dann werten die Kleingruppen das Gesprach kurz
aus: ,Welche Ohren* sind besonders angesprochen worden? Wie erging es mir bei
der Aufgabe das Gesagte zu spiegeln? (5 Min.) AnschlieRend werden die Rollen
gewechselt, so dass jeder einmal Beobachter ist und zweimal einen Dialog flhrt.
Zeit: 1 Stunde

In der Auswertung dieser Arbeitseinheit kann hervorgehoben werden, dass das
Wissen um die ,Gesetze" der Kommunikation fir die - in den Rollen(bei)spielen des
1. Moduls - dargestellten Rollen, in denen seniorTrainer vermutlich handeln, von

Nutzen ist.

d) Gesprachsfuhrung — Theoretischer Input

Bevor die Fortbildungsleitung die wichtigsten Aspekte einer professionellen
Gesprachsfuhrung erlautert, kann es im Plenum um die Frage gehen, was die TN in
alltaglichen Gesprachssituationen als besonders angenehm bzw. besonders
unangenehm empfinden. Die positiven und negativen Punkte werden am Flipchart

festgehalten und unterstitzen den anschlieRenden theoretischen Input.

Zeit: 20 Minuten
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Die folgenden Textpassagen sind entnommen aus dem RC Knopf 2002 und dienen
zur Vorbereitung der Arbeitseinheit.

Die Phasen eines Gesprachs *:

Phase I: Aufbau einer Gesprachsbeziehung
Er6ffnung (Problemschilderung und Zuhdren, gegenseitige Information, Aufbau

einer Vertrauensrelation, allméhliche Klarung).

Phase Il: Problembeschreibung
Erhellung (Entwicklung gegenseitigen Verstehens, Klarstellung tber Bedeutung

und Richtung des Gesprachs).

Phase IlI: Problemlésung
Konfrontation und Entscheidung (Durchsprechen des Wesentlichen,

Entscheidungsmaoglichkeiten werden in Betracht gezogen und abgewogen).

Integration (Schluss, Ausblick in Zukunft, eventuell Ausblick auf weiteren Kontakt /

Ende des Beratungssettings).

Gute Gespréachsfuhrung zeichnet sich insbesondere dadurch aus, dass sie die
jeweilige Reaktion des Gesprachspartners als Riuckmeldung auffasst (vgl. Schulz v.
Thun's ,vier  Ohren-Kommunikation®). Kontinuierliche  Abstimmung  des
Gesprachsverhaltens auf die jeweiligen Reaktionen des Gesprachspartners fuhrt
schlieBlich zum erfolgreichen Gesprach. In diesem Sinne zielt professionelle
Gesprachsfuhrung darauf ab, dass die Beteiligten zu einer Ubereinstimmenden

Interpretation der Information finden.
Zuhdren

Christian-Rainer Weisbach®* beschreibt vier Formen des Zuhérens und ihre Wirkung
auf den Gespréachspartner:

3 vgl. Peter F. Schmid: Das beratende Gesprach, \ierder 1973, S. 22 ff
34 vgl. Weisbach, Christian-Rainer: Professionells@achsfiihrung, Miinchen: DTV 2001, 5. Auflage, Bff3
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.lch-verstehe®-Zuhoren:

Im Grunde handelt es sich beim ,ich-verstehe-zuhtéren® gar nicht um Zuhdren,
sondern vielmehr um den Auftakt zum eigenen Sprechen. Da es aber als unhdflich
gilt, dem Gesprachspartner direkt ins Wort zu fallen wird gern ein , Trick* angewandt.
Mit einer hoflichen Floskel wie z.B.: ,Ich verstehe, ...“ oder auch das ,Ja, da haben
Sie recht, aber ..." oder das sehr beliebte ,Ja, da bin ich ganz deiner Meinung, weifl3t
du, ich...” wird schlie3lich der Gesprachspartner zum Schweigen gebracht. Diese
Floskeln werden Ubrigens zumeist mit einem nichtverbalen Auftakt eingeleitet, wie
z.B. mit einem Kopfnicken, einem leichten Vorbeugen oder Aufrichten bzw. einem
Luftholen. Dies sind alles sicht- und wahrnehmbare Zeichen, dass ich bzw. der
Andere nun zum Zuge kommen will. Aber mit echtem Zuhéren und wirklichem
Bemuihen um Verstehen hat das wenig zu tun. Pseudo-Zuhéren ist weit verbreitet; es
ist immer wieder verwunderlich, wie unbekimmert die Beteiligten aneinander
vorbeireden, sich mit konventionellen Redewendungen abspeisen bzw. ein Zuhdren

vorgaukeln lassen.

Aufnehmendes Zuhbren

Damit der Gesprachspartner auch wahrnimmt, dass ihm aufnehmend zugehort wird,
muss ihm diese Aufmerksamkeit hor- und sichtbar gezeigt werden. Dazu gehort
zunachst einmal das Schweigen. Dabei muss aber zwischen ,Schweigen* und
.echtem Schweigen” unterschieden werden. Auch ohne zu sprechen sind wir ja in der
Lage, einen Kommentar zum Gehorten abzugeben (z.B. durch hérbar lautes
Ausatmen oder auch Kopfschitteln), unsere Ungeduld zum Ausdruck bringen (z.B.
durch rasches Luftholen und Nach-vorn-beugen), oder aber auch unser Desinteresse
zu bekunden, indem wir uns mit etwas anderem beschaftigen bzw. interessiert
woanders hinschauen.

Dieses Schweigen ist beim ,aufnehmenden Zuhoéren“ aber nicht gemeint, sondern
vielmehr das ,echte Schweigen®“. Ein Schweigen, bei dem wir unsere ganze
Aufmerksamkeit auf den Gesprachspartner richten. Die tatsachliche Intensitat der
Aufmerksamkeit wird insbesondere an unserem Blickkontakt sichtbar; z.B. dem
Gesprachspartner in die Augen sehen, ohne ihn anzustarren und mit leichtem
Kopfnicken signalisieren, dass ihm aufnehmend zugehort wird. Dabei drickt das

Kopfnicken keine Zustimmung aus, sondern lediglich das Signal, dass wir gedanklich
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mitgehen. Findet aber kein Blickkontakt statt (z.B. bei einem Telefonat), bedarf es
eines horbaren Ausgleichs durch kleine Zuhérfloskeln wie ,Mhm*®,  Ach®, ,Ja“ bzw.
,Nein® etc.

Jedem ist schon einmal aufgefallen, dass, wenn eine Weile solche Zuhdrfloskeln
ausbleiben, irgendwann die Frage vom anderen Ende der Leitung kommt: ,Sind Sie
noch dran?*.

Aber auch hier kann sich hinter Zuhorfloskeln ein Pseudo-Zuhdren verbergen. Das
passiert z.B. oft in Gesprachen zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern, wenn der
Vorgesetzte beim Zuhéren die Post sichtet oder &hnliche Aufgaben wahrnimmt und
mit Zuhorfloskeln den Mitarbeiter am Sprechen halt. Mimik und Korpersprache
dricken also sichtbar aus, ob tatsachlich aufnehmend zugehort wird, gedanklich
mitgegangen wird oder nicht.

Anteilnehmendes, geduldig aufnehmendes Zuhdren macht oftmals erst Uberhaupt
maoglich, dass der Gespréachspartner zu dem tief in ihm verborgenen Thema findet
und es dann auch besprechen kann. Pseudo-Zuhdren verhindert dies aber.

Umschreibendes Zuhoren

Das umschreibende Zuhdren ist die einfachste und sicherste Moglichkeit, von Beginn
an Missverstandnisse zu vermeiden. Das Gehorte mit eigenen Worten zu
wiederholen foérdert aktiv das Gesprach. Durch sein Umschreiben des Gehorten gibt
der Gesprachspartner zu verstehen, nicht nur zugehért zu haben, sondern auch das
Wesentliche der Aussage erfasst zu haben und bereit zu sein, weiterhin Uber das
begonnene Thema zu sprechen. Die folgenden Formulierungen eignen sich gut fur
das umschreibende Zuhoren: ,lhnen ist wichtig, dass...”, ,Ich habe jetzt verstanden,
dass Sie...“, Wenn ich das richtig verstanden habe, dann geht es Thnen um...".

Eine grof3e Schwierigkeit beim umschreibenden Zuhodren liegt darin begrindet, dass
es uns — bedingt durch die relativ hohe Aufnahmekapazitdt von gesprochenen
Worten — schwer fallt, die im Verlauf des Zuhotrens sich bildende eigene Meinung,
Ansicht oder Bewertung oder Fragen und Ratschlage fir einen Moment
zurickzuhalten. Jeder weil3 aber, dass im Verlauf des Zuhorens und des
gleichzeitigen Entwickelns der eigenen Meinung bzw. Antwort das Interesse fur das
Eigene schnell groRer wird als das Interesse fur das Gehorte. Wenn sich das
Interesse fur die eigene Antwort dominiert lasst die Aufmerksamkeit fir den

Gesprachspartner genauso rapide nach und es kann passieren, dass wir dann nur
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noch gerade mitbekommen, dass der andere (endlich) aufgehdrt hat zu sprechen

und wir mit unserer Erwiderung loslegen kdnnen.

Aktives Zuhoren

Aktives Zuhoren bildet die hohe Kunst des Zuhdrens. Hierbei wird nicht nur auf das
geachtet, was der andere sagt, sondern auch wie der andere spricht und sich verhalt.
Gefihle, Hoffnungen und Winsche werden meist nicht direkt formuliert, doch
schwingen sie in fast jeder AuRBerung mit. Der aktive Zuhorer fragt sich im Stillen:
~Was empfindet mein Gesprachspartner?”, ,Was ist ihm an dem, was er gerade sagt,
so wichtig?“, ,Welches Interesse verfolgt er?* etc. Im Unterschied zum
umschreibenden Zuhotren wird beim aktiven Zuhoren versucht, nicht die ganze
Aussage mit eigenen Worten wiederzugeben, sondern knapp das in Worte zu fassen,
was gefuhlsmafig mitschwingt. Aktives Zuhdren signalisiert, dass die Empfindungen
des Gesprachspartners wahrgenommen werden. Insofern ist aktives Zuhoren der
Schlussel zum Gesprachspartner. Aktives Zuhoren schafft ein Klima der
Verbundenheit und des Vertrauens. Ziel professioneller Gesprachsfuhrung ist die
Schaffung einer Atmosphére, in der sich der andere verstanden fuhlt. So lautet die
Grundeinstellung des aktiven Zuhotrens, sich dem anderen uneingeschrankt
zuzuwenden; es ist eine Haltung, die Respekt und Achtung vor dem anderen zum
Ausdruck bringt. Die meisten Menschen erleben es als ungewohnte Wohltat, wenn

sie wahrnehmen, dass ihnen ernsthaft und geduldig zugehort wird.

e) Ubung - Gesprachsfiihrung (beratendes Gesprach)

Variante 1:

Jeder TN Uberlegt sich ein ,Problem* Uber das er sprechen mdchte. In den 3er
Gruppen gibt es einen Berater, einen Ratsuchenden und einen Beobachter
(Rollenwechsel nach 15 Min, 5 Minuten Auswertung in der Kleingruppe) Diese Ubung

hat den Vorteil, dass alle TN in die Beraterrolle kommen.

Regeln/Auswertungskriterien:
Haben die Partner sich gegenseitig ausreden lassen?
Wourde durch ,Zuhérfloskeln” signalisiert: ich hére dir zu?

Wourde sich vergewissert, dass man den anderen auch richtig verstanden hat?
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Wurden Gefluihlsregungen wahrgenommen und thematisiert?

Zeit: 50 Minuten

Variante 2:

Stuhlkreis, Rollenspiel fur 2 Personen in der Mitte des Kreises. Ratsuchende mdéchte
gern im Freiwilligenbereich tatig werden, weil aber nicht, wo sie gebraucht wird. ST
berat sie (20 Min). Die Gruppe gibt ein Feedback. Wichtig ist der Hinweis, dass bei

aller Beachtung von Regeln jeder seinen eigenen Kommunikationsstil finden muss.
Zeit: 30 Minuten

Kommentatr:

Die theoretischen Inputs wie auch die Ubungen geben den TN konkretes

Handwerkszeug fur ihre zukinftige Tatigkeit mit. Das praktische Ubungshandeln

kann die Entscheidungsfindung fur eine konkrete Tatigkeit férdern.

3. Feedback zum 1. Kurstag
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2.u. 3. Tag Schwerpunkt: Vermittlung rollenspezifis =~ cher Kompetenzen Il

Beratung, Beratungsbeziehungen, Gruppe, Konflikt, Projekte

1. Beraterrolle und Gestaltung von Beratungsbeziehun gen

a) Theoretischer Input - Beraterrolle und Gestaltun g von

Beratungsbeziehungen

Die folgenden Textpassagen wurden dem RC 2002 entnommen:

.Bei diesem Schwerpunktthema muss in Erinnerung gerufen werden, dass es nicht
darum geht, fur die angehenden seniorTrainer Mal3stabe professioneller Beratung
verbindlich zu machen. Vielmehr soll die Auseinandersetzung mit Modellen der
(professionellen) Beraterrolle Gelegenheit bieten, die Entwicklung eines eigenen
Rollenverstandnis’ zu unterstiitzen. Dabei wird die Beratung und Begleitung von
Initiativen ohnehin nur eine — allerdings wichtige — Facette des Handlungsprofils
kunftiger

seniorTrainer ausmachen. Die Selbstverstandnisklarung in der Gruppe und die
individuelle Selbstvergewisserung hinsichtlich eigener Interessen und Kompetenz
stellen sich als ein wahrend der gesamten Fortbildung permanent im Hintergrund
ablaufender Entwicklungsprozess dar, nicht zuletzt ausgeldst und angeregt durch
das Grundprinzip des Curriculums, namlich anwendungsbezogen nicht blofl3 extern
fur relevant gehaltenes Wissen aufzunehmen, sondern dieses uber die Arbeit am
jeweils eigenen Projekt/- vorhaben stets auf seine Eignung fur die eigene Praxis zu

prufen.

Auf diese Weise soll ein role making - Rollenfindung/-entwicklung - angeregt werden.
Zwar gibt es Vorbilder, Modelle wie z.B. den professionellen Berater, Supervisor etc.
Diese Modelle sind aber nicht identisch mit der im Verlauf der Fortbildung und dann
in der Praxis zu findenden Rolle eines seniorTrainers. Fur die dieses Curriculum
begleitenden Fortbildungsleiter folgt daraus, dass es sich hier nicht um das bloRe
Ausfillen einer vorgegebenen Rolle handeln darf, sondern dass sie die kreative
Hervorbringung und Findung jener Rollensegmente der seniorTrainer begleiten
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mussen, die sich auf Beratung von Initiativen und Projekten beziehen. Es lasst sich
folglich nicht vorab prézise bestimmen, ob und wie ein seniorTrainer berat bzw. wie

er seine Rolle als Berater ausiiben wird.

Ziele:

- Die Teilnehmer sollen sich mit verschiedenen Beratermodellen auseinandersetzen
und deren Implikationen fur die Beratung im Kontext ehrenamtlichen Engagements
abwagen.

- Sie sollen Grundlegendes uber die Aufgaben von Beratern kennenlernen und in
Hinblick auf die Bedingungen ehrenamtlicher Tatigkeit reflektieren.

- Am Beispiel der Beraterrolle sollen sie sich mit dem mdglichen Aufgabenprofil von
seniorTrainern auseinandersetzen.

- Sie sollen der Frage nachgehen, wie Beratungsbeziehungen gestaltet werden
kbnnen und grundlegende Notwendigkeiten der Verantwortungsklarung und
Kontraktgestaltung bedenken.

Als inhaltlicher Zugang eignet sich die Auseinandersetzung mit Beratungsmodellen,
die urspriinglich von E.H. Schein® entwickelt und dann von G. Fatzer*® vorgestellt
wurden:

» das Expertenmodell (oder ,Kauf-von-Expertise-Modell),

» das Doktor-Patienten-Modell,

» das Prozess-Beratungs-Modell.

Das ,Doktor-Patient-Modell* durfte fir die im Zusammenhang ehrenamtlichen
Engagements zu erwartenden Beratungskontexte zwar nicht hilfreich, aber
gleichwohl verfuhrerisch sein: Die Beratung nachfragende Initiative leidet unter
Unzulanglichkeiten (z.B. Mitgliederschwund, Arbeitstiberlastung, Ersticken in
Routinen), deren Ursachen im Unklaren sind und fur die sie keine erfolgreichen
Losungsansatze gefunden hat. Ein Berater im Sinne des Doktor-Patient-Modells
tbernimmt die Verantwortung fur die richtige Diagnose der Probleme und die
angemessenen Losungen. Unerfahrene Berater und solche, denen die Beteiligung

der ,Klienten* an Problemdiagnose und -lésung kein systematisches Anliegen ist,

% Schein, Edgar H.: ProzeRberatung fiir die Orgdoisaker Zukunft, Kéin: Edition Humanistische Psylde
2000
3 Fatzer, Gerhard (Hrsg.): Supervision und Beratiign: Edition Humanistische Psychologie 1991
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geraten in Gefahr, in einem problematischen Maf3e Verantwortung zu Gbernehmen:
»ich bin dein Berater, nehme dein Problem auf meine Schulter und werde es fur dich

l6sen.«3’

Fir seniorTrainer konnte dieses Modell einerseits verfuhrerisch,
andererseits gefahrlich sein, weil Verstrickungen nicht auszuschlieRen sind. Die
Fortbildungsleiter sollten auf diese Gefahr hinweisen und Tendenzen, die in Richtung

dieser Rollenverstandnisse gehen, zur Diskussion stellen.

Das Expertenmodell (Beratung als Beschaffung von Information und Professionalitat)
kann relevant werden, wenn ein Projekt, eine Initiative einen Experten fir die Lésung
eines vom Projekt bereits diagnostizierten Problems sucht. Das kann z.B. die
Entwicklung einer geeigneten Datenbank sein, Strategien der Finanzierung oder
Offentlichkeitsarbeit konnen gesucht werden. Es geht also darum, fir eine bestimmte
Fragestellung die passende Losung zu finden. Allerdings kann dieses Modell nur
funktionieren, wenn das Projekt/der Klient:

» das Problem richtig diagnostiziert hat

» die Fachlichkeit des Berater kennt

» das Problem klar beschreibt, ebenso wie die gewtinschte ,Dienstleistung” und

» die Auswirkungen der ,Dienstleistung” des Beraters bedacht hat.

Das Prozessberatungsmodell unterscheidet sich vom Expertenmodell dadurch, dass
die Beziehung zwischen Klient und Berater anders gestaltet wird. Prozessberatung
beruht auf der Annahme, dass das anfragende Projekt/ die Initiative das Problem
-hat* und wahrend des gesamten Beratungsprozesses die volle Verantwortung dafur
behalt. Wichtige Grundannahmen sind hier insbesondere:
» dass der Klient den Prozess der Diagnose mit dem Berater gemeinsam
durchfihrt
» dass Diagnose und Intervention nie voneinander getrennt werden kénnen
» dass der Berater das Engagement und Beteiligtsein des ,Klienten®, sich selbst
zu helfen, starkt und vermeidet, unbeabsichtigt in die ,Doktor*- oder

Expertenrolle hineingedrangt zu werden.

Voraussetzungen fir eine erfolgreiche Prozessberatung sind:

37 Gerhard Fatzer: ProzeRberatung als Organisaticatsingsansatz der neunziger Jahre. In: Wimmer, Rudi
(Hrsg.): Organisationsberatung. Neue Wege und Kmtez&Viesbaden: Gabler 1992, S. 116
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dass der Klient ein Problembewusstsein (Wunsch nach Verédnderung) hat,
aber nicht weil3, wie er das Problem exakt definieren und l6sen soll

dass der Klient nur unzureichende Kenntnis von der Art der bendtigten Hilfe
und der geeigneten Beratung hat

dass das Problem so beschaffen ist, dass der Klient von einer aktiven
Beteiligung am Diagnoseprozess profitieren kann

dass das anfragende Projekt eine konstruktive Absicht hegt, Ziele und Werte
verfolgt, die der Berater akzeptieren kann und sich auf eine helfende
Beziehung einlassen kann

dass letztendlich der Klient weil3, welche Intervention fur sein Projekt sinnvoll
ist

dass er lernen kann, die Probleme seiner Organisation zu diagnostizieren und

anzugehen.

Das Modell der Prozessberatung ist womdglich besonders geeignet fir die

Auseinandersetzung mit den kiunftigen Aufgaben der seniorTrainer. Sie sollten sich

im Sinne der Gestaltung von Beratungsbeziehungen besonders intensiv mit dem

Prozessberatungsmodell auseinandersetzen.

Die Gestaltung der Beratungsbeziehung entscheidet sich ganz wesentlich im Verlauf

der frGhen Phase der Kontraktfindung, in der Aufgaben, Verantwortlichkeiten beider

Seiten (Berater und Klient) geklart werden. Sie ist eine der wichtigsten Phasen des

Beratungsprozesses. Fehler und Versdumnisse, die in dieser Phase gemacht

werden, wirken sich in aller Regel auf die Folgephasen der Beratung aus.

Welche Erwartungen sind vorhanden?
Welche Voraussetzungen sind vorhanden?
Was erwarten Berater und Projekt/Klient voneinander?

Wie wollen die Partner zusammenarbeiten?

Notwendige Grundvoraussetzungen fir den Berater sind:

Einblick in die Organisation, Partnerschaft
Zugang zu Mitarbeiter(inne)n und zu notwendigen Informationen

Zeit, die sich die Teilnehmer nehmen
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» Gelegenheit, innovativ sein zu durfen.

Methodisch bietet sich fur die Auseinandersetzung mit diesem thematischen
Schwerpunkt folgendes Vorgehen an: Die Fortbildungsleiter stellen die drei
skizzierten Beratermodelle vor. Den Teilnehmern werden vorab die zwei folgenden
Arbeitsmaterialien zur Verfligung gestellt. Im Plenum werden Verstandnisfragen
geklart; da sich die Texte auf Managementaufgaben in der Wirtschaft beziehen, sind

vermutlich auch Fragen der Ubertragbarkeit zu beachten.

b) Beratungsibung

In den Kleingruppen beschaftigen sich nun die Teilnehmer mit den vorgestellten
Beratermodellen sowie mit der Gestaltung von Beratungsbeziehungen. Das
Grundprinzip, dass die Teilnehmer ihre eigenen Vorhaben in den Mittelpunkt der
Fortbildung stellen bietet sich auch fur die Arbeit an der Beraterrolle an. Ein
Teilnehmer konnte in der Kleingruppe nach einem Berater fiir sein eigenes Projekt
nachfragen. Je nach personlichen Vorstellungen und Erwartungen wird die Beratung
sich dem einen oder anderen Modell anndhern. Ein Teil der Gruppe fungiert als
Beobachter. Die Aufgabe an dieser Gruppe lautet: Finden Sie heraus, welches
Beratermodell dem seniorTrainer (implizit) angesonnen wird? Achten Sie bitte auf die
Vereinbarungen der Vertragspartner. Im Anschluss wertet die Gruppe das
Vor(Kontrakt-)gesprach zwischen Berater und Projekt/Klient aus und gibt den
Protagonisten feedback. Diese Ubung kann mit mehreren Teilnehmern in der
Kleingruppe durchgefiihrt werden. Am Ende berichtet die Gruppe im Plenum von den
gemachten Erfahrungen und diskutiert die Eignung der jeweiligen Beratermodelle fur
ihre (kiinftige) Praxis“ (zit. nach Knopf 2002).

c) Theoretischer Input : Beratermodelle

(Text aus: Edgar H. Schein, Prozessberatung fir die Organisation der Zukunft. Kdln: Edition
Humanistische Psychologie 2000, S. 25 bis 30 (zitiert mit freundlicher Genehmigung des Verlages).
Folgende Textpassage zit. nach Knopf 2002:

»L. Modell: Der Einkauf von Informationen oder das Expertenmodell:
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Telling and Selling

Das Telling-and-selling-Modell der Beratung geht davon aus, dass der Klient vom
Berater Informationen und eine Expertendienstleistung erwirbt, die er selbst nicht
erbringen kann. Der Kaufer, gewohnlich ein einzelner Manager oder der Vertreter
einer Gruppe in der Organisation, definiert ein Bedurfnis und folgert, dass die
Organisation weder Uber die Ressourcen noch uber die Zeit verfigt, dieses Bedurfnis
zu befriedigen. Daher wird ein Berater eingeschaltet, um diese Informationen oder
diese Dienstleistung zu erbringen. Mdglicherweise méchte ein Manager mehr tber
das Befinden einer bestimmten Kundengruppe herausfinden, oder er will wissen, wie
eine Gruppe seiner Angestellten auf eine neue Personalpolitik reagieren wird oder
wie das Arbeitsklima in einer bestimmten Abteilung beschaffen ist. Dann wird er
einen Berater beauftragen, eine Erhebung mittels Interviews oder Fragebdgen
durchzufihren und die Daten zu analysieren.

Es kann auch sein, dass der Manager eine bestimmte Gruppe neu organisieren und
vom Berater wissen will, wie solche Gruppen in anderen Unternehmen organisiert
werden - zum Beispiel wie in Anbetracht der modernen Informationstechnologie die
Buchhaltung und das Controlling organisiert werden kénnen. Oder der Manager
mdochte das eine oder andere uber Konkurrenzunternehmen in Erfahrung bringen,
wie etwa ihre Marketingstrategie oder welcher Anteil ihrer Produktpreise durch die
Produktionskosten  bestimmt  wird, wie sie ihre Forschungs- und
Entwicklungsfunktionen organisieren, wie viele Beschaftigte sie in einer typischen
Fabrik haben usw. Er beauftragt dann vielleicht einen Berater, um diese anderen
Unternehmen zu studieren und ihm die entsprechenden Daten zu liefern. In all
diesen Fallen wird davon ausgegangen, dass der Manager weil3, welche
Informationen oder Dienstleistung er wiinscht und was der Berater ihm bieten kann.
Wie wahrscheinlich es ist, dass diese Art von Hilfe funktioniert, hangt von folgenden
Gegebenheiten ab:

Ob der Manager seine eigenen Bediirfnisse richtig erkannt hat.

Ob er diese Bedurfnisse dem Berater klarmachen konnte.

Ob er richtig eingeschatzt hat, inwiefern der Berater diese Information neu
beschaffen bzw. diese Dienstleistung erbringen kann.

Ob er die Konsequenzen dieser Entscheidung bedacht hat, einen Berater diese
Informationen einholen zu lassen oder die Veranderungen einzuleiten, die von

diesen Informationen nahegelegt oder von dem Berater empfohlen werden.
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Ob es eine externe Realitat gibt, die sich objektiv studieren und Utbertragen lasst in

Wissen, das dem Klienten dienlich ist.

Die haufige Unzufriedenheit mit Beratern und die niedrige Umsetzungsrate ihrer
Empfehlungen sind leicht zu erklaren, wenn man sieht, wie viele der obigen
Annahmen erflllt sein missen, damit das Telling-and-selling-Modell effektiv sein
kann. Des Weiteren sollte nicht auRer Acht gelassen werden, dass der Klient in
diesem Modell Macht abgibt. Der Berater wird beauftragt oder ermachtigt, fur den
Klienten wichtige Informationen oder wichtiges Know-how einzuholen. Doch sobald
dieser Auftrag erteilt ist, wird der Klient abhangig von dem, was der Berater ihm
liefert. Ein Grof3teil des Ressentiments gegeniber dem Berater in den spateren
Stadien stammt vielleicht aus dieser anfanglichen Abhangigkeit und dem
unangenehmen Geflhl, das dieses bewusst oder unbewusst beim Klienten
hervorruft.

Dazu kommt, dass der Berater sich in diesem Modell versucht fuhlen wird, alles zu
verkaufen, was er weild und worin seine Starken liegen - flr jemanden, der nur einen
Hammer hat, scheint die ganze Welt aus Nageln zu bestehen. Was die Gefahr in sich
birgt, dass der Klient nicht richtig dartiber informiert wird, welche Informationen oder
Dienstleistungen ihm tatsachlich weiterhelfen wurden. Und natirlich  wird
unterschwellig vermittelt, es gébe "da drauf3en" dieses Wissen, das in das
Klientensystem geholt werden muss, und dass der Klient diese Informationen oder
dieses Wissen verstehen und fur sich einsetzen kann. Zum Beispiel geben
Organisationen haufig Umfragen in Auftrag, in denen die Einstellung ihrer
Angestellten zu bestimmten Themen ermittelt oder die Unternehmenskultur
"diagnostiziert" werden soll. Treffen dann die "Experten”-Daten in quantitativer Form
ein, bruten die Manager nach meiner Erfahrung oft Gber den Balkendarstellungen
und qudlen sich damit ab, herauszufinden, was sie jetzt wissen, wenn sie schwarz
auf weil3 vor sich haben, dass 62 Prozent der Angestellten das System der
Karriereentwicklung ihres Unternehmens als mangelhaft einstufen. Welchen
Informationswert besitzt eine solche Aussage in Anbetracht der Probleme, ein
Sample zu wéhlen, einen Fragebogen zu entwerfen, der Semantik von Wadrtern wie
Karriere und Entwicklung, der Frage, ob nun 62 Prozent in einen grof3eren
Zusammenhang gestellt eher als gut oder schlecht zu bewerten sind, der

Schwierigkeit, sich dartuber klar zu werden, was die Angestellten sich bei der
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Beantwortung der Frage dachten, usw.? In dieser Situation ist Wirklichkeit ein schwer

zu fassendes Konzept.

2. Modell: Die Prozessberatungsalternative

Im Gegensatz dazu geht es nach der Prozessberatungs-Philosophie darum, den
Klienten und den Berater in einen Prozess der wechselseitigen und gemeinsamen
Diagnose einzubinden, was nur die Realitat widerspiegelt, dass zu diesem Zeitpunkt
der Kontaktaufnahme weder Klient noch Berater genug wissen kénnen, um zu
definieren, welches Wissen und Know-how in der gegebenen Situation relevant sind.
Der Berater ist bereit, mit einem einzelnen Klienten oder einer Organisation zu
arbeiten, ohne einen klaren Auftrag zu erhalten, ein Arbeitsziel oder ein fest
umrissenes Problem genannt zu bekommen. Denn er geht davon aus, dass bei
jedem Menschen, jeder Gruppe oder Organisation Prozesse verbessert und
effizienter werden konnen, falls es gelingt, die Prozesse herauszufiltern, die die
Gesamtleistung  entscheidend  beeinflussen. Es gibt keine  perfekte
Organisationsstruktur und keinen perfekten Prozess. Jede Organisation hat ihre
Starken und Schwéchen. Daher sollte ein Manager, wenn er das Gefluhl hat, etwas
liege im Argen, da Leistung und Moral zu wiinschen Ubrig lassen, nicht Uberstirzt
handeln, bevor er sich tber die Starken und Schwéachen der gegenwartigen Struktur

und Prozesse seiner Organisation im Klaren ist.

Die Prozessberatung zielt vor allem darauf ab, dem Manager bei dieser Diagnose
und der Entwicklung eines geeigneten, entsprechend dieser Diagnose
ausgearbeiteten Handlungsplanes zu helfen. Dazu gehért implizit, dass weder Klient
noch Berater Macht abgeben. Die beiden mussen sich die Verantwortung uber die
erlangten Erkenntnisse und geplanten Vorgehen teilen. Aus Sicht der
Prozessberatung darf der Berater dem Klienten nicht das Problem abnehmen,
sondern er muss sich dariber klar sein, dass dieses Problem ausschlief3lich das des
Klienten ist und niemand sonst die Verantwortung dafir Gbernehmen kann. Der
Berater kann nur die Hilfestellung geben, die der Klient braucht, um dieses Problem

selbst zu I6sen.
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Eine gemeinsame Diagnose und Planung der Vorgehensweise ist allein deshalb
unumganglich, da der Berater so gut wie nie genug Uber eine Organisation in
Erfahrung bringen kann, um wirklich sagen zu kdénnen, welche Vorgehensweise die
beste ist oder welche Informationen wirklich weiterhelfen wirden, denn die Art und
Weise, wie die Mitglieder einer Organisation eine Information gedanklich verarbeiten
und darauf reagieren, ist gepragt durch ihre Traditionen, ihre Werte und ihre
unausgesprochenen Annahmen - d. h. durch die Kultur ihrer Organisation und den
Stil und die Personlichkeit ihrer entscheidenden Vertreter und Mitglieder. Allerdings
kann der Berater dem Klienten dabei helfen, selbst eine gewisse Diagnosefertigkeit
zu erlangen und so Probleme besser l6sen zu konnen. Es ist ein wesentlicher
Gedanke der Prozessberatungsphilosophie, dass die Losung von Problemen langer
Bestand hat und effektiver ist, wenn die Organisation lernt, diese Probleme selbst zu
lbsen. Eine Aufgabe des Beraters besteht darin, Diagnose- und
Problemlosungsmethoden zu vermitteln, er sollte jedoch nicht versuchen, die
Probleme selbst zu losen, es sei denn, er ist Uberzeugt, tber die entsprechende
Information und Erfahrung zu verfiigen. Der Berater muss sich stets mit der Realitat
auseinandersetzen, wie sie sich durch die Zusammenarbeit mit dem Klienten
herausschélt, und es vermeiden, sich auf seine eigenen a priori gewonnenen
Annahmen zu verlassen.

Auch in anderen Situationen, in denen Hilfe gesucht wird, muss, bei néherer
Betrachtung, dieselbe Entscheidung zwischen Expertenmodus und
Prozessberatungsmodus getroffen werden. Wenn mich mein Kind bittet, ihm bei
einer Rechenaufgabe zu helfen; wenn mich ein Student nach einer bestimmten
Auskunft bei einem Managementproblem bittet; wenn ich an einer Stral3enecke nach
dem Weg gefragt werde; wenn ein Freund von mir wissen will, welchen Film ich ihm
empfehlen kdnnte; wenn mich meine Frau fragt, was sie zu einer Party anziehen soll,
muss ich umgehend verarbeiten, worum es bei dieser Frage oder Bitte wirklich geht
und welche Antwort oder Reaktion tatsachlich weiterhilft. Wie sieht die Realitat in der
jeweiligen Situation gerade aus?

Am einfachsten ist es, jede Bitte wortwdortlich zu verstehen und das Telling-and-
selling-Modell anzuwenden - das heil3t, auf die eigene Erfahrung zurtickzugreifen
und einfach die vorliegende Frage zu beantworten. Doch nicht selten verbirgt sich
hinter der vorliegenden Frage ein tieferes Anliegen. Vielleicht will das Kind mit mir

zusammen sein und ihm fiel nichts anderes ein, als das Rechenproblem
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vorzuschieben, um meine Aufmerksamkeit zu gewinnen. Vielleicht bewegt den
Studenten eine ganz andere Frage, die er nicht zu stellen wagt. Vielleicht sucht der
Fremde, der mich nach dem Weg fragt, etwas ganz anderes, ohne es zu wissen.
Mein Freund mdchte sich vielleicht vorsichtig danach erkundigen, ob ich mit ihm ins
Kino gehe. Meiner Frau geht es mdoglicherweise darum, mir etwas uber ihre
Garderobe mitzuteilen, oder die Party bereitet ihr aus irgendeinem Grund
Kopfzerbrechen.

Die Gefahr bei der Beantwortung der vorliegenden Frage liegt darin, dass das
Gesprach dadurch beendet wird und der verborgene Anlass niemals ans Tageslicht
kommen kann. Will ich helfen, muss ich ausreichend nachforschen, um entscheiden
zu konnen, wo die Hilfe wirklich benétigt wird. Und das bedeutet, den
Prozessberatungsmodus einzuleiten. Erst nachdem ich die Situation gemeinsam mit
dem anderen ausgelotet habe, befinde ich mich in einer Position, um zu beurteilen,
ob mein Expertenwissen oder meine Informationen tatséchlich relevant und hilfreich
sind. Verallgemeinernd lasst sich also voranschicken, dass der
Prozessberatungsmodus zu Beginn eines jeden helfenden Prozesses unabdingbar
ist, da sich nur durch diesen Modus herausfinden lasst, was wirklich vorgeht und
welche Art von Hilfe benotigt wird.

Die Realitat sieht so aus, dass der Berater zu Beginn keiner Beziehung weil3, was
wirklich verlangt und bendtigt wird. Und genau dieser Zustand der Ignoranz ist die
wichtigste Richtschnur fir den Berater, um zu entscheiden, welche Fragen er stellen
und welchen Rat er geben muss oder, allgemein gesprochen, wie der nachste Schritt
auszusehen hat. Der Berater muss in der Lage sein zu erspiren, was er oder sie
noch nicht weif3, und dieser Prozess kann nur ein aktives Suchen aus den Tiefen des
Nichtwissens sein, da wir voller Vorurteile, Abwehr, unbewusster Annahmen,
Hypothesen, Klischees und Erwartungen stecken. Herauszufinden, auf welchen
Gebieten wir ignorant sind, kann sich als schwierig erweisen. Wir missen uns dazu
durch unsere Vorurteile arbeiten und so manche Abwehrmauer Uberwinden. Das
aktive Wort "zugreifen" drickt daher das dritte Gbergreifende Prinzip aus - anderen
zu helfen. Durch den erfolgreichen Zugriff auf die Bereiche unserer Ignoranz kénnen
wir uns auf eine echte gegenseitige Erforschung einlassen. Und durch die

schrittweise Beseitigung dieser Bereiche des Nichtwissens werden standig neue
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Schichten der Wirklichkeit erkennbar, was uns eine genauere Definition von Hilfe

ermoglicht” (zit. nach Knopf 2002).

d) Theoretischer Input: Der Beratungsprozess in vier Phasen

(aus: Sherman W. Grinell: Der personliche Supervisionsprozel3. In: Fatzer, Gerhard; Eck, Claus D.
(Hrsg.): Supervision und Beratung. Koln: Edition Humanistische Psychologie 1991, S. 115ff. (zitiert mit
freundlicher Genehmigung des Verlages). - Folgende Textpassage zit. nach Knopf 2002:

Im folgenden Text wird der Beratungsprozess in vier Phasen gegliedert. Damit
werden folgende Absichten verfolgt: Der Berater soll sich klar machen, durch welche
Aktivitaten oder Prozesse er mit seinen Klienten in Kontakt treten, arbeiten und sich
wieder trennen will. Eine Reihe von Arbeitsfragen zu jeder der vier Phasen des
Gesamtprozesses werden vorgestellt. Dabei lernt er Licken und Schwierigkeiten im
eigenen Beratungsprozess erkennen und stellt sich einen individuellen
Entwicklungsplan zusammen; schliel3lich werden Hindernisse und Fallen innerhalb
von Beratungsprozessen deutlich. Um effizient zu sein, sollte jeder Berater seinen
personlichen Arbeitsstil entwickeln. Stil und Prozess sollten mdglichst die Starken
des Beraters bertucksichtigen, aber auch Schwachen und Schwierigkeiten
anerkennen. Techniken und Instrumente, die ja auch im Verlauf der Fortbildung zum
seniorTrainer vermittelt werden, sind nur dann sinnvoll, wenn sie mit dem nattrlichen

personlichen Beratungsstil Ubereinstimmen.

,Die Beratungsarbeit® besteht meistens aus Aktivitaten, Meetings mit dem Klienten
und Unterlagen, welche in einer Arbeitsbeziehung oder in einem Projekt
zusammenflieBen. Aus analytischen Grinden finde ich es hilfreich, eine solche
Beratungsbeziehung in vier Phasen zu unterscheiden, welche sich zwar

Uberschneiden und zusammenkommen, die aber doch unterscheidbar sind:

Diese vier Phasen sind:
» Vorbereitungsphase: (Pre-work) - der angewandte Prozess dient dem Berater
dazu, sich fur die Arbeit mit dem Klienten bereitzumachen.
» Einstieg in den Vertrag: Wie der Berater ins Klientensystem eintritt und einen

Arbeitsvertrag mit dem Klienten abschliel3t.

3 |m Gegensatz zum Originaltext, der auch Super{ilmoyen nennt, wird im Zitat nur von Beratern gesyren
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» Arbeitsphase: Wie der Berater mit dem Klienten Problemlésung und andere
Lernprozesse erarbeitet und etabliert.

» Trennungsphase: Wie der Berater das Projekt oder die Beratung zu einem
guten Abschluss bringt, so dass der Klient selbst fortfahren kann.

Arbeitsfragen zu den vier Phasen

Wenn der Berater mit einem Klienten(system) arbeitet, durchlauft er die vier Phasen
und kann eine Anzahl von Antworten fir die nachfolgenden Arbeitsphasen
entwickeln. Es ist sowohl fur den Berater als auch fur den Klienten wichtig, diese
Fragen zu beantworten und zu Uberlegen. Haufig ist es so, dass der Berater die
Hauptverantwortung fur diese Fragen und das gemeinsame Erarbeiten von
Antworten tUbernehmen muss. Im Folgenden sind die wichtigsten Arbeitsfragen zu
den einzelnen Phasen zusammengestellt, zusammen mit den Zielen jeder Phase und

den haufigsten Hindernissen oder Fallen.

Phase 1: Vorbereitung (Pre-Work)

Diese Phase bildet die Periode vor dem ersten Kontakt zwischen Berater und Klient.
Der Berater bereitet sich vor, in die Arbeit einzusteigen. Sie endet mit der
Bereitschaft des Beraters, zu beginnen.

Schlisselfragen sind:

Ich als Berater

Wer bin ich?

Was sind meine Starken und Schwachen bezuglich der Aufgaben?

Was traue ich mir zu? Woriber bin ich mir im Klaren?

Was traue ich mir nicht zu? Wortber bin ich im Unklaren?

Beziehung zu meiner eigenen Organisation

Was erwartet meine Organisation von mir als Berater? (fUr interne Berater)

Welche Unterstutzung fir meine Beraterrolle kann ich von der Organisation
erwarten?

Wer sonst von meiner Organisation arbeitet mit meinem Klienten?

Welche Art von Verbindung haben wir?

Wer ist mein Klient?
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Was muss ich Uber meinen Klienten wissen?
Was benotigt mein Klient (mein Klienten-System)?
Was kann ich anbieten? Welche hilfreichen Rollen kann ich einnehmen?

Wie kann ich die Verbindung zu meinem Klienten aufrecht halten?

Fallen und Schwierigkeiten sind:

Zu gut vorbereitet sein, mit Klischees tber mich selbst, tber meine Organisation und
Uber meinen Klienten.

Zu viele Lésungen und zu wenig Fragen fir die Arbeit mit dem Klienten vorbereiten.
Eine geschlossene ,Sichtweise' beziglich der wirklichen und unvorhersehbaren
Probleme und Bedurfnisse des Klienten entwickeln.

Sich vornehmen, man musse jedes Problem I6sen, das vom Klienten vorgelegt wird.
Die Probleme des Klienten nach den Methoden ,definieren’, die man zur Verfiigung
hat (,der Hammer fur alle Falle!")

Die Wichtigkeit und die Rolle seiner Selbst und die Entwicklung wichtiger

Beziehungen unterschatzen.

Phase 2: Einstieg und Vertrag

In dieser Phase sollten folgende Ziele erreicht werden: Aufbau einer guten
Arbeitsbeziehung mit dem Klienten und Austausch von Erwartungen, Bedurfnissen
und Angeboten auf beiden Seiten. Arbeitsvertrag als Abschluss der Phase.

Schlisselfragen sind:

* Was beschéftigt den Klienten wirklich? Was sind seine Interessen,
Vorannahmen, Beflrchtungen und Orientierungen?

* Sind die 'prasentierten’ Probleme die wirklichen Probleme oder sind sie
Symptome anderer Probleme?

* Was bendtigt der Klient wirklich?

* Was kann ich anbieten?

* Wie werden wir meine Angebote und seine Bedurfnisse zusammenbringen?
Ist das mdglich, oder braucht er einen anderen Berater?

e Fihlt sich der Klient wohl mit mir? Fihle ich mich wohl mit ihm?
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Kann er mich einsetzen (von mir lernen)? Wenn nein, kann ich ihm beibringen,
wie er mich einsetzen kann?

Was sind die Grundlagen unserer Arbeitsbeziehung?

Welche Rollen werde ich einnehmen, welche wird der Klient einnehmen?

Haben wir einen klaren Vertrag - formell und psychologisch?

und Schwierigkeiten sind:

Sich zu stark 'verkaufen' wollen und nicht genug hinhéren.

Defensiv reagieren auf Fragen des Klienten beziglich ihrer Kompetenz und
Moglichkeit, seine Probleme zu l6sen.

Zu wenig Zeit, um herauszufinden, ‘wo der Klient steht', was seine Bedurfnisse
sind, welches seine Zweifel oder Vorbehalte bezlglich ihrer Expertise sind.
Unrealistische Erwartungen in die Welt setzen, dass Sie als Berater 'zaubern’
kénnen.

Ldsungsvorschlage zu stark durchdriicken mit dem Ziel, 'ihr Geld wert zu sein’
oder einen weiteren Auftrag zu bekommen.

Annehmen, dass der Klient weil3, warum sie hier sind, was sie anzubieten
haben, worlber sie reden, ohne das wirklich fortlaufend zu testen.

Keinen klaren Vertrag beziglich der Zusammenarbeit zu haben, um
gemeinsam ausgehandelte Erwartungen zu erreichen.

Der Tendenz des Klienten nachzugeben, schnelle Lésungen zu suchen statt
bei einer genauen Diagnose zu bleiben.

Zu stark ,eine Rolle spielen’ statt sich persoénlich einzugeben.

Phase 3: Arbeitsphase

Ziele dieser Phase sind: ausgehandelte Zielsetzungen zu erreichen, z.B. bestimmte

Probleme zu I6sen oder ein Programm aufzubauen.

Schlusselfragen sind:

Was sind unsere Zielsetzungen?
Was sind die Verantwortlichkeiten des Klienten? Werden sie erfullt?
Was sind meine Verantwortlichkeiten? Werden sie erfullt?

Was muss ich tun? Was muss der Klient tun?
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Fallen

Bin ich Lehrer, Problemléser, Experte, Koordinator? Was sonst?

Welche dieser Rollen muss ich wie lange Ubernehmen?

Welche dieser Rollen sind ,eingebaut ins System'? Welche missen
,eingebaut’ werden?

Wie gehen der Klient und ich zusammen vor im Arbeitsprozess? Welches sind

die kritischen Punkte, was sind Fortschritte, wie ,messen' wir das?

und Schwierigkeiten sind:

Keine Klarheit Gber die Ziele erreichen und behalten - was, wann, wo, wer,
wie?

Wichtige Leute im Klienten-System nicht einbeziehen.

Keine Madoglichkeiten zur Korrektur des Vorgehens, des Plans einbauen,
obwohl sich neue und unvorhergesehene Probleme oder Bedirfnisse
ergeben.

Wenn der Supervisor oder Berater Rollen oder Aufgaben Ubernimmt, welche
der Klient entwickeln sollte.

Mangelnde Geduld mit dem Klienten (oder Klientensystem) in der Umsetzung
meiner Anstol3e.

Einfach ,da sein’, statt sich in einer sinnvollen Aktivitdt zu engagieren.

zu ,grofRzugige und nachlassige' Einschatzungen der Risiken, die der Klient

eingeht.

Phase 4: Trennungs-Phase

Erfahrungsgemal moéchten die meisten Berater die Beziehung mit ihrem Klienten

fortsetzen. Es ist allerdings so, dass die Trennung genau geplant und durchgespielt

sein muss. Eine gute Bewaéltigung der Trennungsphase kann den Klienten dazu

bewegen, in ein nachstes Projekt mit dem Berater einzusteigen.

Schlusselfragen sind:

Was sollte ich dem Klienten noch vermitteln, bevor er selber fortfahren kann?
Was konnte er von den Dingen ubersehen, die wir zusammen erarbeitet

haben?
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* Habe ich unsere Abmachungen erfillt? Ist dies dem Klienten klar? Was ist
noch offen? Wie gehen wir damit um?
» Habe ich mich selber tberfliissig gemacht?

* Weil3 der Klient alles, was er wissen muss, bevor wir die Beratung beenden?

Fallen und Schwierigkeiten sind:
» Die Trennung nicht planen, sondern einfach ,geschehen’ lassen.
» Eine Lucke hinterlassen, die der Klient fullen muss, wenn er von lhrer
Beratung profitieren will.
* Den Klienten ,uberraschen’, indem man eines Tages nicht mehr zur Verfiigung
steht.”

2. Arbeit mit Gruppen

Gruppen stellen im Kontext zivilgesellschaftichen Engagements oft eine
ausschlaggebende GrolRe dar: Sie konnen Projekte tragen, Energie flr soziale
Anliegen mobilisieren, sie verbinden Sozial- und Selbstverdnderung. Die
seniorTrainer werden mit Gruppen kooperieren, sie werden sie beraten, vielleicht
auch selbst initiieren. Die Teilnehmer werden in unterschiedlicher Weise uber
Erfahrungen mit Gruppen verfigen, die unweigerlich ihren Zugang und ihre
Erlebnisweise als Gruppenmitglied und gegebenenfalls auch Gruppenleiter gepragt
haben. Die Fortbildung kann selbstverstandlich nur ganz ausschnitthaft auf
Gruppenarbeit und Gruppendynamik eingehen; die Reflektion der eigenen
Erfahrungen und Absichten im Hinblick auf kiinftige Tatigkeiten erscheint dennoch

unabdingbar.

Ziele

Die Teilnehmer sollen eigene Erfahrungen als Mitglied oder Leiter von Gruppen
reflektieren und im Hinblick auf ihre Tatigkeit als seniorTrainer bedenken. Sie lernen
ein Mehrebenenmodell der Leitung und Steuerung von Gruppen kennen und auf
seine Eignung fur eigene Vorhaben prifen. Darlber hinaus beschéaftigen sich mit

grundlegenden Rollenfunktionen in Gruppen. Schlie3lich erhalten sie methodische
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Angebote, um mit Blick auf eigene Vorhaben zu uberlegen, welche Starken und

Schwéchen sie selbst in die Arbeit mit Gruppen einbringen.

a) Auseinandersetzung mit eigener Gruppen- und Leitu ngserfahrung

Unter methodischem Gesichtspunkt konnte am Beginn der Beschaftigung mit dem
Thema eine Auseinandersetzung mit eigenen Gruppen- und Leitungserfahrungen
stehen. Denkbar ware ein Einstieg mit der nachfolgend formulierten
Aufgabenstellung.*®

Ausgestattet mit Flipchartpapier und geniigend Stiften setzen sich Kleingruppen a

vier oder funf Personen mit folgenden Fragen auseinander:

* Wenn Sie an lhre Erfahrungen zuriickdenken: Was kann ein Gruppenleiter
tun, damit man Uberhaupt keine Lust mehr hat, wiederzukommen und weiter
zusammenzuarbeiten?

* Was konnen Gruppenmitglieder tun, damit der Gruppenleiter keine Lust mehr
hat,

* wiederzukommen und mit der Gruppen zusammenzuarbeiten?

« Was konnen Gruppenmitglieder untereinander tun, wie kénnen sie sich
verhalten, damit die Freude an der Zusammenarbeit und ihre Effektivitat auf
den Nullpunkt sinkt?

Fertigen Sie fur jede dieser Fragen ein eigenes Plakat an, auf dem die genannten
Verhaltensweisen aufgelistet sind. Nach einer halben Stunde werden die Ergebnisse
zusammen im Plenum vorgestellt und verglichen. Ein Teilnehmer kann dann gebeten
werden, eine Diskussion dartiber zu moderieren, welche Verhaltensweisen gefordert
sind, um gegenteilige, positive Wirkungen zu erzielen. Die Ergebnisse werden

wiederum auf Flipchartbégen festgehalten (Knopf 2002).

39 Angelehnt an: Evelyne MaaR; Karsten Ritschl: TegistgSpiele und Ubungen fiir die Teamentwicklung.
Paderborn: Junfermann 1997, S. 65f.
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Erweiterte Variante:

Ziel:

Die TN vergewissern sich zu eigenen Erfahrungen in Gruppenprozessen, die sie
bisher im EFI - Programm gemacht haben. Der Schwerpunkt liegt auf ihrer Arbeit in
peergroups wahrend der ersten Praxisphase. Mit einem Austausch ihrer Erfahrungen
wird fir das Thema sensibilisiert und vor dem Hintergrund individueller Betroffenheit

eine Reflexionsebene geschaffen.

Vorgehen:
Die TN werden gebeten, sich in ihrer peergroup zusammen zu finden und zu

beantworten: Wie haben wir wahrend der Praxisphase als Gruppe zusammen

gearbeitet?

Sie  bekommen zur Unterstitzung und Orientierung ein  Arbeitsblatt
,Grundbediirfnisse einer Gruppe — wie wurden sie bei uns erfillt*> und haben 30
min. Zeit, dieses Arbeitsblatt auszufillen. Im Anschluss wird jeweils ein Vertreter der
Gruppe das Ergebnis im Plenum kurz vorstellen. Denkbar ist danach eine kurze
Zusammenfassung vom KL, mit der zur theoretischen Bearbeitung des Themas -
Grundbedirfnisse einer Gruppe — tbergeleitet werden kann.

Daran schlief3t sich von KL Seite ein Referat zum genannten Thema an, das mit Folie

(die die TN anschlie3end bekommen) unterstutzt wird.

Zeit: ca. 90 Minuten

Material: Arbeitspapier (siehe Arbeitspapiere 2.Modul)

Kommentatr:

Auf diese Weise wird an persodnliche und auch gemeinsame Erfahrungen, die die TN
in der Fortbildung gemacht haben, angeknupft. Sie erfahren, dass sie als einzelnes
Mitglied einer Gruppe mitverantwortlich fir das Ganze sind und Kenntnisse zur

,Gruppe* hilfreich sind, um Prozesse in Gruppen beeinflussen zu kdnnen.

“0'In Anlehnung an Katholische Akademie und Heimvbtichschule Lingen-Holthausen
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Da das Thema Gruppe sehr umfangreich und differenziert ist, das mit
unterschiedlicher Schwerpunktsetzung bearbeitet werden kann, bieten sich
zahlreiche unterschiedliche Methoden fur die Kursarbeit an. Die TN werden in ihrer
zukunftigen Tatigkeit vermutlich haufig mit Gruppen konfrontiert, arbeiten in und mit
diesen und sind gefordert, sich dahingehend auf unterschiedlichste Bedingungen
einzustellen. Um sie darauf gut vorzubereiten, empfehlen sich methodische
Lernarrangements, die neben notwendiger Inhaltsvermittlung ebenso zu
gemeinsamer Gruppenerfahrung und Reflexion einladen. Unter Beriicksichtigung von
Interessen der TN und der Situation und Atmosphare in der Gruppe kénnen die
Kursleiter eine geeignete Auswahl an Methoden treffen.

b)  ,Turmbau- Ubung* *

Um zum Thema ,Gruppe® hinzufiihren, gleichsam fir das Thema aufzuschlieen und
zu sensibilisieren, bietet sich eine gemeinsame Ubung an.

Es wird hiermit an Erfahrungswissen angeschlossen, das die TN als mehr oder
weniger ,Gruppen Erfahrene” mitbringen und in diesen Prozess ganz praktisch
einbringen konnen. Die Ubung kann eine gute Grundlage zur nachfolgenden
theoretischen Bearbeitung des Themas sein.

Ziel:

Die TN machen in einer gemeinsamen Ubung eigene Erfahrungen mit ,Gruppe“ und
reaktivieren gleichzeitig bereits bestehende Erfahrungen. Sie erleben, wie unter einer
bestimmten Aufgaben — und Zielstellung in einer Gruppe gearbeitet wird, was dort
interaktiv passiert und koénnen diese Eindricke anschlielend schildern und
reflektieren. Sie bereiten sich mit dieser Ubung darauf vor, zum Thema Gruppe

theoretisch weiterzuarbeiten und ihre Kenntnisse zu erweitern.

Vorgehen:
Mindestens sechs TN finden sich in jeweils einem Team zusammen, das gemeinsam

einen Turm bauen wird. Jedes Team wahlt aus seiner Mitte einen Beobachter, der
sich nicht am Arbeitsprozess beteiligen darf. Die Beobachter bilden im Anschluss

eine Jury, die die Tirme nach bestimmten Kriterien beurteilt (Standfestigkeit, Hohe,

“LIn Anlehnung an Bildungswerk der Hessischen Wirsce. V.
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Stabilitat, Schoénheit etc). Die Teams stehen miteinander im Wettbewerb. IThnen wird
jeweils die Instruktion gegeben, aus den vorhandenen Materialien einen Turm zu
bauen, der hoch ist, stabil ist, standfest und schon. Alle TN einer Gruppe sollen
gemeinsam daran arbeiten.

Jedes Team baut einen Turm nach mit ausschlie3lich dem Material, das zur
Verfigung steht. Die Teams haben eine Stunde Zeit zum Bauen, Sieger wird,
wessen Turm die beste Bewertung von der Jury erhélt.

Man kann die Ubung etwas erschweren, indem wahren der ,Bauzeit* das Sprechen

verboten wird. Alle Verstandigung muss dabei nonverbal erfolgen.

Zeit: ca. 90 min
Material: je Gruppe: 3 Bogen Kartonpapier A3, 4 Bogen Papier fur Entwirfe,
1 Schere, 1 Klebstoff, 1 Lineal, 1 Bleistift, 1 Radiergummi)

Kommentatr:

Die TN bekommen die Chance, eigenes Gruppenhandeln miteinander zu erproben
und mit Hilfe von Beobachtung auch reflektieren zu kénnen. Diese Ubung ist eine
Abwechslung, ladt zu aktiver Betatigung ein, gibt aber auch die Moglichkeit als
Beobachter ,drauRen“ zu bleiben. Auf Erfahrungen und Beobachtungen kann
nachfolgend bei der Bearbeitung des Themas immer wieder zurtickgegriffen und
Gruppenprozesse (Interaktion und Gruppendynamik) so anschaulich gemacht
werden. Kein TN soll zu dieser Ubung gedrangt werden, auch ,Beobachterposten®

sind wichtig.

Erweiterung:

Abhangig von Gruppenklima und Interessen kann man wahrend der Ubung eine
Videokamera mitlaufen lassen und das Geschehen aufzeichnen. Dieses Material
lasst sich vielleicht gut zum Thema Interaktion in Gruppen und Gruppendynamik
einsetzen; einzelne Sequenzen kdnnten nach vorher festgelegten Analysekriterien

genauer ,unter die Lupe genommen werden®.

Daran anschlieBen kann sich eine Prasentation der Texte Uber Rollenfunktionen in
Gruppen und Steuerungsebenen von Gruppen s.u.. Je nach zeitlichem Rahmen und

Interesse kénnen dann noch neue Kleingruppen gebildet werden, die sich mit dem
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einen oder den anderem Arbeitspapier — wie immer mdglichst vor dem Hintergrund
eigener ,Rollensympathien” oder Projektvorhaben — beschéaftigen. Es wére gunstig,
wenn die Gruppen ihre jeweiligen Ergebnisse fir eine an die Kleingruppenarbeit
anschlieRende kurze Prasentation und Diskussion im Plenum schriftlich festhalten
kénnten (Knopf 2002).

C) ,von Alpha bis Omega*“

Ziel:
Die TN bekommen einen Uberblick zu sozialen Positionen, die Mitglieder einer

Gruppe einnehmen kénnen und wie diese Positionen charakterisiert sind.

Vorgehen:
Die TN finden sich in 6 Kleingruppen (3-4TN) zusammen und bearbeiten jeweils eine

,Gruppenposition“: Alpha, Beta, Gamma 1, Gamma 2, Gamma 3, Omega.

Sie haben fir Bearbeitung des Themas und Vorbereitung einer kleinen Prasentation
mit Poster oder Folie 30 min Zeit.

Nach der theoretischen Klarung stellen die einzelnen Arbeitsgruppen ihre Ergebnisse
(visualisiert) im Plenum vor. Bei Bedarf kann sich noch eine kurze Diskussion

anschlielRen.

Zeit: ca. 60 min
Material: Arbeitspapier zu Gruppenpositionen (siehe Arbeitspapiere, 2. Modul), Poster,
Folien, Stifte, Overheadprojektor

~Wie auch bei der Bearbeitung anderer thematischer Schwerpunkte sollen die
genannten Vorschlage unbedingt als solche behandelt werden: Es ist tUberhaupt
nicht auszuschlie3en, dass Teilnehmer sich bereits mit Gruppenarbeit beruflich oder
im ehrenamtlichen Kontext auseinandergesetzt haben. Den Fortbildungsleitern wird
in diesem Fall unbedingt empfohlen, auf solche Kompetenzen zurtickzugreifen. Es ist
naturlich auch denkbar, dass die Dynamik der Fortbildungsgruppe selbst — wo dies
sinnvoll erscheint — zum Lerngegenstand erhoben wird. Die Praxis der
Seniorenarbeit bietet ihrerseits eine Fille positiver, aber leider auch abschreckender

Beispiele fur den Umgang mit Gruppen und Gruppenleitung. Wo dies maglich ist,
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sollten auch solche Beispiele zur Sprache kommen. SchlieBlich kann auch eine
andere inhaltliche Schwerpunktsetzung erwogen werden: Eine Beschéaftigung zum
Beispiel mit Phasen der Gruppenentwicklung, wie sie in zwar variierender, aber
letztlich &hnlicher Weise in der Literatur beschrieben werden®, statt mit den hier
vorgeschlagenen ,Rollenfunktionen in Gruppen“ mag ertragreicher sein® (Knopf
2002).

d) Rollenfunktionen in Gruppen

In einem klassisches Buch der Erwachsenenbildung unterscheidet Brocher®?
verschiedene ,Rollenfunktionen®: ,Es lassen sich .. deutlich eine Reihe von Rollen
herauskristallisieren, die sich aus der Bemihung des einzelnen ergeben, das

jeweilige, entstehende soziale System einer Gruppe weiter zu entwickeln.” (S. 137).

»2Aufgabenrollen® (das sind ,Funktionen, die fur die Auswahl und Durchfihrung
einer Gruppenaufgabe erforderlich sind®):
Initiative und Aktivitat: u.a. Losungen vorschlagen, neue Ideen vorbringen, neues In-
Angrif:-Nehmen des Problems, neue Definitionen eines gegebenen Problems
versuchen, Neu-Organisation des Materials
Informationssuche: Fragen nach genauerer Klarung von Vorschlagen, Forderung
nach erganzenden Informationen oder Tatsachen
* Meinungserkundung: Versuche, bestimmte Geflhlsaul3erungen von
Mitgliedern zu bekommen, die sich auf die Abklarung von Werten,
Vorschlagen oder Ideen beziehen
* Informationen geben: Angebot von Tatsachen oder Generalisierungen.
Verbinden der eigenen Erfahrungen mit dem Gruppenproblem
+ Meinung geben: AuRern einer Meinung oder Uberzeugung, einen oder
mehrere Vorschlage betreffend, speziell hinsichtlich seines Wertes
» Ausarbeiten: Abklaren, Beispiele geben oder Bedeutungen entwickeln,
Versuche, sich vorzustellen, wie ein Vorschlag sich auswirkt, wenn er

angenommen wird

“2\gl. etwa Langmack, Barbara; Braune-Krickau, Mieh&Vie die Gruppe laufen lernt. Anregungen zum
Planen und Leiten von Gruppen. Weinheim: Beltz 1993 uflage; Schmidt-Grunert, Marianne: Sozialddit
mit Gruppen. Eine Einfihrung. Freiburg i.B.: Lamioerl977, S. 181ff.; Geil3ler, Karlheinz A.: Lernpesse
steuern. Weinheim / Basel: Beltz Weiterbildung 1,995147ff.

3 Brocher, Tobias: Gruppendynamik und Erwachseneubi. Braunschweig: Westermann 1967, S. 137ff.
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Koordinieren: Aufzeigen der Beziehungen zwischen verschiedenen Ideen oder
Vorschlagen; Versuch, Ideen und Vorschlage zusammenzubringen; Versuch,
die Aktivitat verschiedener Untergruppen oder Mitglieder miteinander zu
vereinigen

Zusammenfassen: Zusammenziehen verwandter Ideen oder Vorschlage;
Nachformulieren von bereits diskutierten Vorschlagen zur Klarung

Ermutigung: Freundlichsein, Warme, Antwortbereitschaft gegentber anderen;
andere und deren Ideen loben; Ubereinstimmen und Annehmen von Beitragen
anderer

Grenzen wahren: Versuch, einem anderen Gruppenmitglied einen Beitrag
dadurch zu ermdglichen, dass andere darauf aufmerksam gemacht werden:
z.B.: ,Wir haben von X noch gar nichts zu diesem Thema gehort.“ Begrenzung
der Sprechzeit fur alle, um damit allen eine Chance zu geben, tatséachlich
gehort zu werden

Regeln bilden: Formulierung von Regeln fur die Gruppe, die fir Inhalt,
Verfahrensweisen oder Entscheidungsbewertungen gebraucht werden sollen;
Erinnerung der Gruppenmitglieder, Entscheidungen zu vermeiden, die mit
diesen Regeln kollidieren

Folge leisten: Den Gruppenentscheidungen folgen, nachdenklich die Ideen
anderer annehmen und anhéren, als Auditorium wahrend der
Gruppendiskussionen dienen

Ausdruck der Gruppengefihle: Zusammenfassung, welches Gefiuhl innerhalb
der Gruppe zu spuren ist. Beschreiben der Reaktionen der Gruppenmitglieder,
Mitteilung von Beobachtungen und unbewussten Reaktionen von
Gruppenmitgliedern, geéuferten Ideen oder Losungen gegenuber

~<Aufgaben- und Erhaltungsrollen*

Auswerten: Uberprufen der Gruppenentscheidungen im Vergleich mit den
Regeln; Vergleich der Bemihungen im Verhaltnis zum Gruppenziel
Diagnostizieren:  Bestimmen  der  Schwierigkeitsquellen  und  der
situationsgerechten néchsten Schritte; Analysieren der Haupthindernisse, die
sich dem weiteren Vorgehen entgegenstellen

Ubereinstimmung prifen: Versuchsweise nach der Gruppenmeinung fragen,

um herauszufinden, ob die Gruppe sich einer Ubereinstimmung fiir eine
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Entscheidung néhert. Versuchballons loslassen, um die Gruppenmeinung zu
testen

Vermitteln: Harmonisieren, verschiedene Standpunkte miteinander versdéhnen,
Kompromissldsungen vorschlagen

Spannung vermindern: Negative Gefuhle durch einen Scherz ableiten,
beruhigen, eine gespannte Situation in einen grésseren Zusammenhang

stellen

Diesen positiven Rollenfunktionen stehen nach Brocher andere gegenuber, die sich

negativ auf die Zielerreichung auswirken kénnen.

.Dysfunktionale Rollen*

Aggressives Verhalten: Arbeiten fir den eigenen Status, indem andere
kritisiert oder blamiert werden; Feindseligkeitsduf3erungen gegen die Gruppe
oder einzelne Mitglieder; Herabsetzen des Selbstwertes oder des Status
anderer Mitglieder; Versuch, standig zu dominieren

Blockieren: Weiterentwicklung der Gruppe zu durchkreuzen durch Ausweichen
auf Randprobleme; Angebot personlicher Erfahrungen, die nicht mit dem
vorliegenden Problem zu tun haben; hartnackige Argumentation zu einem
einzigen Punkt; Abweisung von Ideen ohne jede Uberlegung aus affektiven
Vorurteilen

Selbstgestandnisse: Benitzen der Gruppe als Resonanzboden fur rein
personliche, nicht an den Gruppenzielen orientierte Gefiihle oder
Gesichtspunkte

Rivalisieren: Mit anderen um die produktivsten oder besten ldeen zanken,
standig am meisten sprechen, die grél3te Rolle spielen, die Fiuhrung an sich
reil3en

Suche nach Sympathie: Versuch, andere Gruppenmitglieder zur Sympathie
mit den eigenen Problemen und MifRgeschicken zu verleiten; die eigene
Situation verwirrend darstellen, oder die eigenen ldeen so erniedrigen, dass
auf diese Weise Unterstitzung durch andere erreicht werden soll
Spezialpladoyers: Einfihrung oder Unterstitzung von Vorschlagen, die mit
eigenen, eingeengten Bedenken oder Philosophien verbunden sind.

Lobbyistenverhalten
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» Clownerie: Jux veranstalten, Witzeln, Nachaffen, um die Arbeit der Gruppe
maoglichst immer wieder zu unterbrechen

* Beachtung suchen: Versuche, die Beachtung auf sich zu ziehen, durch lautes
und ausgiebiges Reden, extreme Ideen oder ungewdhnliches Verhalten

 Sich zuriickziehen: Uberwiegend indifferentes, passives Verhalten, beschrankt
auf dulRerste Formalitat; TagtrAumen, Unsinn machen; mit anderen flustern,

vom Thema weit abweichen.

.Bei den dysfunktionalen Rollen muss man sich vor der Tendenz in jeder Gruppe
hiaten, andere oder sich selbst zu beschuldigen, bei denen voribergehend dieses
Verhalten auftritt. Es ist sinnvoller, solches Verhalten als Symptom dafir
wahrzunehmen, dass es um die Fahigkeit der Gruppe schlecht bestellt ist,
individuelle Bedurfnisse ausreichend durch gruppenzentrierte Arbeit zu befriedigen.”
(S. 141).

Brocher betont, dass diese Klassifizierungen vorwiegend als Hilfe fir Beobachtung
gedacht sind, keineswegs als starre Rollen: In diesem Sinne sollte sowohl aus der
Perspektive des Gruppenmitglieds wie auch aus der Leitung registriert und tberlegt
werden, welche Rollenfunktion(en) in der gegebenen Gruppe oder
Entwicklungsphase der Gruppe zu wenig oder zu stark akzentuiert sind und wie

gegebenenfalls fur Abhilfe gesorgt werden kann.

Bei einer tiefergehenden Beschaftigung mit Gruppen ist es deshalb manchmal
sinnvoll, ausdrtcklich Mitglieder der Gruppe mit der Aufgabe zu ,beauftragen®, die
Gruppenarbeit unter dem Blickwinkel der Rollenfunktionen zu beobachten und dann

am Ende einer Arbeitseinheit Rickmeldung zu geben.

e) Steuerungsebenen von Gruppen

Gruppenleitung ist nicht immer leicht, weil Gestaltungs- und Steuerungsaufgaben
sich nicht nur auf der inhalts- und zielbezogenen Ebene stellen (worauf zumeist die
Aufmerksamkeit gerichtet ist), sondern die Gruppenzusammensetzung und -dynamik
sowie die subjektiven Befindlichkeiten der Einzelpersonen gleichwertig berticksichtigt

werden mussen, wenn die Gruppenziele erreicht werden sollen.
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In einem seiner sehr gut lesbaren und empfehlenswerten Blcher stellt Karlheinz A.
GeiRler** ein ,Dreiebenenmodell* vor, dessen Anwendung er dann in plastischer und

praxisbezogener Weise illustriert:

Ebene 1: Sachlogik

Hier geht es u.a. darum, Ziele realistisch festzulegen, die organisatorischen
Rahmenbedingungen (Zeit, Ort etc.) zu bestimmen, die Arbeitsphasen und
Lernsequenzen zu entwickeln, Ergebniskontrolle zu betreiben, den Erfolg zu sichern.
Sachkenntnis und ein Verstandnis fur die ,Logik der Sache” sind erforderlich, um auf
dieser Ebene zu steuern (oder dazu beizutragen, dass die Gruppenmitglieder

Steuerungsfunktionen tbernehment!).

Ebene 2: Soziologik

Eine Gruppe kann ihre sachlichen Aufgaben nur bewaltigen, wenn auch die soziale
Ebene, namlich die Gruppenzusammensetzung und die Gruppenentwicklung,
,stimmt“. Die Gruppenatmosphére, die Dynamik einer Gruppe, die Weise, wie
Orientierung gegeben und gefunden wird, wie dartber entschieden wird, welches
Verhalten gruppenkonform, welches dagegen nicht akzeptiert wird, welche
Kooperationsbeziehungen (horizontal und vertikal) gestaltet werden, wie
Entscheidungen und Beschlisse zustandekommen: dieses sind Fragen, die die
Soziologik betreffen und die die gleiche Aufmerksamkeit wie die sachlogische Ebene

verdienen.

Ebene 3: Psychologik

Produktive Gruppenprozesse sind nur moglich, wenn sich Vertrauen entwickelt, dies
wiederum geschieht nur, wenn die Mitglieder in ihrer spezifischen Individualitat
anerkannt werden: Es geht darum, die Unterschiedlichkeit zu akzeptieren und fir die
Gruppenaufgaben nutzbar zu machen (vgl. auch Brochers Position in Arbeitsmaterial
1, der sich ahnlich auf3ert).

Akzeptanz zu entwickeln ist .. eine notwendige und unverzichtbare
Fuhrungsleistung.” (S. 19). Die Bediurfnisse der Beteiligten kdnnen nie ganz fur den

Gruppenprozess verfugbar werden: ,Es ist die Toleranz fur das Abweichende, das

“* GeiRler, Karlheinz A.: Lernprozesse steuern. \Weiimh/ Basel 1995
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Besondere und manchmal auch fir das Stoérende, die individuelle Lernprozesse
fordert. Die sozialen Steuerungs- und Gestaltungsaktivitaten sind also auch
individualisierend auszurichten® (S. 19).

Leitung ist also die geschickte Verknipfung der Gestaltung von sach-, sozio- und
psychologischer Ebene. Geil3ler illustriert die Anwendung des Dreiebenenmodells
u.a. am Beispiel der Anfangssituationen (a.a.O., S. 75-85). Greift man einmal die
Ebene der Soziologik heraus ergeben sich etwa folgende Aufgaben, die in der

Anfangssituation in geeigneter Weise geklart werden mussen:

» Die Gruppe muss herausfinden, welches die Bedingungen der Mitgliedschaft
sind und wer diese Bedingungen erfillt.

 Die Grenze des zu tolerierenden Verhaltens der Gruppenmitglieder muss
gefunden werden: Welches Verhalten wird akzeptiert, welches wird abgelehnt.

» Die Beteiligten missen Klarheit haben, wie auf ungewohntes und/oder
stérendes Verhalten reagiert werden soll.

* In der Gruppe muss Klarheit dartber herrschen oder geschaffen werden, wer
welche Funktion ausubt (einschlief3lich Leitungsfunktionen!).

* Gruppenmitglieder mussen Klarheit haben, wer welche Fahigkeiten,
Fertigkeiten, Kenntnisse in die Gruppe einbringen kann.

» Die Gruppenmitglieder mussen wissen, wie sie Entscheidungen treffen.

* Die Gruppe muss Ziele und Formen der Zusammenarbeit entwickeln, die die
besonderen Bedirfnisse der Mitglieder zu befriedigen versprechen.

* Die Gruppenmitglieder missen Kooperations- und Kommunikationsmethoden

und -wege festlegen, die gegenseitiges Verstandnis sichern.

Nach der Anfangsphase stellen sich neue Steuerungs- und Gestaltungsaufgaben:
Vielleicht lassen sich im gemeinsamen Gesprach Beispiele fur solche in der so
genannten ,Arbeitsphase” der Gruppe gefunden werden, in der die Gruppe ein
realistisches Bild davon entwickelt hat, was sie zu leisten imstande ist. Oder was
muss unter Steuerungsgesichtspunkten bedacht werden, wenn die Gruppe zu ihrem

Ende kommt?*

> vgl. GeiRler, Karlheinz A.: SchluRsituationen. Wheim / Basel: Beltz 1994 oder a.a.0., S. 169ff.
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3. Konflikte und Konfliktmoderation

a) Theoretischer Input

Aus RC Knopf 2002: Das Engagement der seniorTrainer ist kaum vorstellbar ohne
vielfaltige Schwierigkeiten und wohl auch Konflikte, die im Umgang mit Institutionen,
Gruppen, Tragern, Einzelpersonen auftreten kodnnen; seniorTrainer kdnnten im
Rahmen ihrer Beratungstatigkeit auch als neutrale Konfliktmoderatoren gefordert
sein. Und es wird vorkommen, dass sie selbst Konfliktbereitschaft zeigen mussen,
um auf Missstande aufmerksam zu machen oder burgerschaftliche Anliegen zu
vertreten. Dieser thematische Schwerpunkt kann — wie auch die anderen — nur
Aspekte einer komplexen Problematik  aufgreifen und bestimmte
Handlungskompetenzen starken. Fir die (lernende) Auseinandersetzung mit
Konflikten bietet es sich unbedingt an, aufgetretene Spannungen oder Konflikte, von
denen die Teilnehmer im Zusammenhang ihres gegebenenfalls schon praktizierten
ehrenamtlichen Engagements berichten oder mit denen sie konfrontiert sind, als
Gelegenheiten aufzugreifen, den Umgang mit ihnen zum Thema zu machen. Unter
Umstanden kann auch eine grundsatzliche Auseinandersetzung mit typischen
Konfliktfeldern zum Beispiel in der Zusammenarbeit zwischen Haupt- und
Ehrenamtlichen sinnvoll sein. Dartiber hinaus scheint es vielversprechend, wenn die
Teilnehmer sich  mit  grundlegenden  Fragen der  Konfliktmoderation

auseinandersetzen.

Ziele

Die Teilnehmer sollen ihre personlichen Einstellungen und Haltungen gegeniber
Konflikten sowie ihren Umgang damit reflektieren.

Sie sollen sich handlungsorientiert iber Konflikterfahrungen austauschen.

Sie sollen potenziell konfliktreiche Situationen ehrenamtlichen Engagements
wahrnehmen und typische Konfliktfelder bedenken.

Sie sollen Konfliktmoderation als ein mogliches Handlungsmodell kennenlernen.
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b) Personliche Konflikterfahrung

In methodischer Hinsicht ist es als Einstieg empfehlenswert, auf Konflikterfahrungen
der Teilnehmer zurlckzugreifen: In Kleingruppen koénnen sich Teilnehmer
gegenseitig in knapper Form Konfliktkonstellationen, die sie im ehrenamtlichen
Engagement kennen gelernt haben, vorstellen. Die Teilnehmer einigen sich darauf,
welches Beispiel spater im Plenum aufgegriffen werden kdnnte. Diese werden dort
kurz vorgestellt; die Gruppe entscheidet dann, welcher Konflikt bzw. welche
Konfliktkonstellationen im Rollenspiel bearbeitet werden sollten. Die nicht aktiv
beteiligten Teilnehmer kdnnen an Hand der im Arbeitsmaterial 1 genannten Fragen
die Situation beobachten und ihre Wahrnehmungen austauschen (RC Knopf 2002).

Erweiterung:

Fur den Einstieg ins Thema bietet es sich ebenso an, die TN mit einem Konflikt zu
konfrontieren, der ihnen von KL Seite im Rollenspiel prasentiert wird. Anhand einer
dargestellten typischen Konfliktsituation kdnnen fir die weitere Bearbeitung
inhaltliche Akzente gesetzt werden, au3erdem sensibilisiert man die TN.

c)  “Ein typischer Konflikt?!* 4

Ziel:

Die TN werden mittels eines Rollenspiels von KL Seite realitatsnah mit einem
maoglichst typischen Konflikt (méglicherweise aus dem Engagementbereich), den
jeder schon mal erlebt haben kdnnte, konfrontiert. Im Anschluss schildern sie ihre
Eindricke und versuchen sich anhand von zwei Leitfragen (siehe dazu auch
Abschnitt ,Wer hat eigentlich das Problem?) ein erstes Mal an einer Konfliktanalyse.

Vorgehen:
Den TN wird eine kurze Hinfihrung zum Thema Konflikt gegeben und sie werden um

genaue Beobachtung der dargestellten Situation gebeten.
KL A und KL B prasentieren ihr Rollenspiel mit folgender Situation: Ein Mitarbeiter

eines Vereins hat einen wichtigen Termin (der verschoben wurde) verpasst. Der

“® In Anlehnung an Statte der Begegnung e.V. Vlotho
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Vereinsvorsitzende spricht ihn daraufhin an. Der Mitarbeiter rechtfertigt sich damit,
dass er von der Terminverschiebung nichts wusste, da er mal wieder nicht informiert
wurde. Der Vorsitzende héalt entgegen, dass er schlie3lich nicht jeden Mitarbeiter
informieren kann. Ein Wort gibt das andere und es kommt zu keiner Lésung bzw.
Schlichtung.

Im Anschluss kann es ein kurzes Blitzlicht von den TN geben. Dann werden sie sich

anhand von zwei Leitfragen (flipchart) mit der Situation auseinandersetzen:

- Worin besteht der Konflikt?

- Wer hat das Problem?

Dies kann sowohl einzeln als auch in Partner- oder Kleingruppenarbeit erfolgen. Die
Ergebnisse werden dann im Plenum vorgestellt und diskutiert und es wird zur
Bearbeitung ,Wer hat eigentlich das Problem?* Gibergeleitet.

Alternativ ist ebenso denkbar, eine Konfliktsituation im Text zu schildern, z. B. in
Form eines Briefes oder Briefwechsels.*” Die Aufgabenstellung bleibt die gleiche, es

wird nur kein Rollenspiel prasentiert.

Zeit: 30 min

Material: Flipchart, Poster

Kommentatr:

TN werden vor dem Hintergrund ihrer eigenen Erfahrungen mit dem Thema
konfrontiert, ohne dabei personlich Erlebtes direkt thematisieren zu mussen. Sie
kénnen sich auf das Thema einstellen und erkennen, dass Auseinandersetzung mit
und Bearbeitung von Konflikten ein potentielles Betatigungsfeld fur sie sein wird.
Nach Knopf (2002) kann in einer spateren Phase mit Hilfe des theoretischen Inputs
eine Einfihrung in Konfliktmoderation stattfinden. Dazu eignen sich sowohl
Diskussionen im Plenum wie auch Kleingruppenarbeit — dies muss situativ
entschieden werden. Empfehlenswert ist in jedem Fall, das Modell an Beispielen zu

erproben.

*"In Anlehnung an Marie Seebach Stiftung Weimar
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d) Theoretischer Input - Wer hat eigentlich das Pro  blem?

Im Umgang mit Konflikten besteht auch fur nicht unmittelbar Beteiligte immer die
Gefahr, so involviert zu werden oder sich selbst einzulassen, dass notwendige
Handlungsmadglichkeiten eingeschrankt werden. Dies kann — auch - unbewusst
geschehen. Eine nahezu klassische Konstellation ist die, dass der zunachst nicht
Beteiligte einen Konfliktpartner als ,Tater, den anderen entsprechend als ,Opfer*
sieht: Leicht entsteht dann eine Dynamik, die fir den Dritten (deshalb finden sich
jeweils Dreieckskonstellationen) stets nur noch die Rolle des ,Retters” bereit halt und

die nur sehr schwer zu unterbrechen ist.

Wann immer mdglich ist Gelassenheit angeraten, damit man sich die folgende Frage
vorlegen kann:
Worin besteht der Konflikt? Wer hat tberhaupt das Problem?

Wenn es sich um Gruppen oder Teams handelt: Ist es eine Person oder sind es
mehrere? Hat die gesamte Gruppe das Problem? Haben es der Leiter oder die
Leitungskrafte? Oder — was nicht ausgeschlossen ist — haben nur Sie als Beobachter

eines?

Es empfiehlt sich, in aller Vorsicht Vermutungen anzustellen Gber mégliche
Ursachen. Ein Methodenbuch®® listet im Hinblick auf Gruppen zum Beispiel die
folgenden Ursachen auf:

» Widerspruch der Interessen

» Leiterverhalten

» Beziehungsprobleme zwischen den Teilnehmern

* Meinungsverschiedenheiten — Sachkonflikte — Informationsmangel
e Stdrungen von aul3en

* Mangelnde Selbstklarung

* Unpassende Methoden bzw. Arbeitsweisen — Widersprtiche

e Mudigkeit

8 Rabenstein, Reinhold; Reichel, René; Thanhofféchikl: Das Methoden-Set. 5. Konflikte. Miinster:
Okotopia Verlag 1996. 8. Auflage, S. 5.C1 ff.
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* Anwesenheit auf Druck, Unfreiwilligkeit
» Gruppennormen stehen im Widerspruch zu den Botschaften und Zielen des
Leiters

* Die Gruppe ist zu heterogen

Vor diesem Hintergrund lassen sich Vermutungen anstellen, welches Problem
ursachlich sein mag fur die aufgetretenen Konflikte. Ein Konflikt ist ein Gegensatz
zwischen Vorstellungen bzw. Vorstellungsinhalten von Personen, Gruppen oder
Institutionen, die tatsachlich oder in der Wahrnehmung der Beteiligten nicht
vereinbart werden kénnen. Es bleibt zu klaren, wer von den Problemen wie betroffen

ist. Und: Wie gehen die Beteiligten mit dem Problem um?

Halten Sie Ihre Beobachtungen und Uberlegungen kurz schriftlich, als Skizze oder

anders in einer geeigneten Weise fest (RC Knopf 2002).

e) Theoretischer Input - Konfliktmoderation

Begriffsklarungen”®:

Moderation ist eine strukturgebende Einflussnahme einer inhaltlich neutralen,

aulRenstehenden Person auf den Kommunikationsprozess der Gruppe

Konfliktmoderation ist Moderation mit dem Ziel der L6sung eines Konfliktes zwischen
den Mitgliedern einer Gruppe oder zwischen Gruppen.

Mediation ist eine Konflikimoderation zwischen zwei Personen ohne weitere

Gruppenmitglieder.

Funf Phasen der Konfliktmoderation®
Auftrag vereinbaren — Rollen und Richtung klaren

9 Quelle: Redlich, Alexander; Elling, Jens R.: PaisnKonflikte. Ein Seminarkonzept zur KonfliktMedation
und Mediation fur Trainer und Lerngruppen. HambWsgndmihle 2000, S. 225
®a.a.0., S. 28ff.
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Der Moderator als aul3enstehende, neutrale Person muss zunachst klaren, wohin die
Reise gehen soll: Passen die Zielvorstellungen der Beteiligten hinsichtlich der
Losung des bzw. der Konflikte zusammen, welche Themen sind zu bearbeiten?
Handelt es sich etwa um Konflikte zwischen Teammitgliedern und Leitungen missen
die jeweiligen Themen und Zielvorstellungen so klar formuliert und gegenuber
gestellt werden, dass Ubereinstimmungen und Gegenséatze erkennbar werden. Es
muss sichergestellt werden, dass der Auftrag so formuliert und koordiniert wird, dass
alle daran mitarbeiten kdnnen. Bei mangelnder Klarung kann die Arbeit im ,Nebel

falscher Vorstellungen” steckenbleiben.

Kontakt stiften

Die Auftragsklarung mindet in die nachste Phase ein: Zwischen allen
Konfliktbeteiligten muss Kontakt gestiftet werden. Es muss mit Angst, Abwehr u.a.
gerechnet werden. Wenn alle nur darauf bedacht sind, keine Blol3e zu zeigen und
nur formal geredet wird, kommt es zu keinem Kontakt und die Personen agieren
fassadenhaft. Es muss versucht werden, Zugange zu schaffen, durch die die
Personen sich einmal von einer ungewohnten Seite kennenlernen und die helfen

konnen, eine aufgeschlossenere Atmosphére zu schaffen.

Themen sammeln und festlegen

Eine Themensammlung zu erstellen ist nicht zuletzt deshalb wichtig, weil Gruppen
oder Teams dazu neigen, sich sofort beim ersten Thema festzubeil3en — bei dem sich
nicht selten zeigt, dass es sich um ein vorgeschobenes handeln kann. Eine
ausfuhrliche Sammlung von Themen bietet die Mdglichkeit, einen Uberblick zu
erarbeiten, Oberthemen zu formulieren. Es wird empfohlen, die Themen als
Wiinsche an andere Gruppenmitglieder, die Leitung etc. zu formulieren. Es kénnen
dann solche ausgewahlt werden, die den jeweiligen Gesprachs- oder

Konfliktpartnern besonders wichtig erscheinen. Damit wird Ziellosigkeit vermieden.

Sichtweisen klaren

Bei der jetzt anschlieRenden Bearbeitung der Konflikte und Themen besteht immer
die Gefahr, dass man sich im Hin und Her der Argumente verliert, dass Teilnehmer
sich argumentativ durchsetzen wollen, ohne einander zuzuhdren. Moderatoren

koénnen diese Gefahr dadurch reduzieren, dass sie dafiur sorgen, dass die
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Konfliktparteien ihre Sichtweise getrennt, ungestért und vollstandig darstellen
kénnen. Scheinen sich die Parteien nicht zu verstehen oder zu tbergehen, Ubersetzt
der Moderator das Gesagte in verstandlicher und akzeptabler Form. Auch Vorwurfe
oder harte Aussagen werden in fairer Form zum Ausdruck gebracht,

Eskalationstendenzen unterbunden.

Losungen aushandeln

Konnen sich die Konfliktparteien nicht in der vierten Phase verstandigen, gilt es
Energie fir das Entwickeln und Aushandeln von Kompromissen, manchmal neuen
Losungen aufzuwenden. Dafur konnen Kreativmethoden wie Brainstorming u.a.
benutzt werden. Die Kompromisse und Lésungen sollen helfen, stures Beharren auf
den eigenen Interessen zu Uberwinden. Besonders ginstig ist es, wenn die
Losungen gemeinsam formuliert und am Ende im Rahmen einer Vereinbarung

festgehalten werden.

Dieses Modell sollte an verschiedenen praktischen Beispielen — gegebenenfalls im

Rollenspiel — erprobt werden (RC Knopf 2002).

Erweiterung:

Um Konfliktmoderation zu Uben, empfiehlt sich die Bearbeitung anhand von
Beispielen. Hier kann auf den zu Beginn dargestellten Konflikt zuriickgegriffen
werden, da sich nach der Konfliktanalyse logisch die Moderation des Konfliktes
ergibt. Natdrlich kénnen vom KL auch ,neue Konflikte* angeboten werden, die die
TN bearbeiten. Falls TN Beispiele anbieten, die ausreichend Konfliktpotential bieten,

sollte alternativ bzw. erganzend auch auf diese zurlickgegriffen werden.

f) ~Einen Konflikt moderieren*

Ziel:
Die TN proben in unterschiedlichen Rollen an einem beispielhaften Konflikt die
einzelnen Phasen der Konfliktmoderation. Sie stehen vor komplexen Anforderungen,

sowohl als Vertreter der Konfliktparteien als auch in der Moderatorenrolle. Sie
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erfahren, welche Hilfeinstrumente man nutzen kann, um mit Konflikten konstruktiv

umzugehen.

Vorgehen:
Die TN werden mit dem zu bearbeitenden Konflikt vertraut gemacht und bekommen

die Aufgabe:
1. Wer hat hier das Problem und worin besteht es?
2. Versuchen Sie anhand des 5-Phasen-Modells den Konflikt ergebnisorientiert

zu moderieren. Nutzen Sie die Methode Rollenspiel.

Es bilden sich vier Gruppen, die ,Konfliktpartei 1%, ,Konfliktpartei 2° die
.Moderatoren* und die ,Beobachter”. Aus den ersten drei Gruppen wird jeweils ein
TN als ,Spieler* fur das Rollenspiel ausgewahlt, die anderen haben wahrend der
Vorbereitungszeit beratende Funktion.

Nach der Vorbereitungszeit (max. 20 min) startet das Rollenspiel. Im Anschluss ist
zunachst ein Blitzlicht von allen Akteuren denkbar, an das sich die Einschatzung der
Beobachter anschlief3t. Im Plenum werden Arbeitsergebnisse zusammengefasst und

konnen weitere Lernbedarfe zum Thema benannt werden.

Zeit: ca. 60 min

Material: Flipchart

Kommentatr:
Die TN konnen sich mittels Rollenspiel vergleichsweise realitatsnah mit dem Thema
beschaftigen und eigene Erfahrungen direkt einbringen. Die Reflexion ermdglicht,

sich eigener Strategien zur Konfliktbearbeitung bewusst zu werden.

4. Initiierung von Projekten und Aktionen im Gemein  wesen !

Fir die Rollenfindung der kiunftigen seniorTrainer ist die Beschaftigung mit diesem
Schwerpunktbereich wesentlich: Es ist flr sie wichtig zu klaren, ob sie ihre Rolle eher

vermittelnd oder eher beratend bzw. begleitend austiben wollen, was die zuvor

*1 Textpassagen zu diesem Thema aus RC Knopf 200@eitien Veranderungen.
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behandelten Schwerpunktbereiche nahe legen, oder ob sie es vorziehen, selbst
initiativ zu werden, Menschen zusammenzubringen, Projekte zu starten und Gruppen

leiten zu wollen.

Ziele

e Die TN werden angeregt, die Rolle des Initiators und Entwicklers im
Gemeinwesen grundlegend bedenken.

» Sie prufen, ob und inwieweit sie die Initiierung von Projekten als Perspektiven fur
ihr eigenes Engagement als seniorTrainer ansehen wollen.

» Sie nutzen das Internet als Moglichkeit, sich Uber Projekte und Projektideen zu
informieren.

« Sie erortern Fragen beim Ubergang von einer Idee zur Konzipierung eines

Projekts.

Vorgehen:

a) Projektentstehung ergrinden

Da man davon ausgehen kann, dass sich sicher erfahrene Ehrenamtliche unter den
TN befinden, empfiehlt es sich am Beispiel einer konkreten Initiative (eines konkreten
Projektes) mit folgenden Fragen den Entstehungszusammenhangen nachzuspiren.
Gibt es keine erfahrenen ,Projektgrinder, ,Projektinitiatoren, kdnnen
maoglicherweise ein oder mehrere SeniorTrainer des ersten Kurses zu diesem Thema

eingeladen werden.

Zentrale Frage ist:
~Wie wird aus einer Wahrnehmung eine ldee, wie daraus ein Projekt?*

* Auf welche Ereignisse bzw. Wahrnehmungen der sozialen Umwelt griindet
sich die Projektidee? Kam der Anstol3 von aul3en? Hat die Initiatoren selbst
etwas umgetrieben? Wie sind die Initiatoren darauf gekommen, dass es gut
ware etwas zu tun?

* Wie und wann ist die Projektidee entstanden? Gab es Vorbilder oder
Anregungen? Wie ging die Formulierung der Idee vonstatten? Hat der Initiator

mit anderen Personen dartiber gesprochen?
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* Wie ist es dazu gekommen, aus der Idee zur Projektentwicklung
weiterzugehen? Brauchte es dazu besondere Unterstitzung? Was sind

ermutigende, was behindernde Einflisse?

Gibt es mehrere erfahrene Projektinitiatoren, eignen sich Kleingruppen, in denen die
0.g. Fragen beantwortet und diskutiert werden. Die Ergebnisse werden festgehalten

und im Plenum zusammengetragen.

b) Internetrecherche

Wenn die TN zu diesem Zeitpunkt schon Rollensympathien und erste ldeenskizzen
zu ihren zukunftigen Angeboten entwickelt haben, dann kann eine Internetrecherche
(falls ausreichend Zugéange ins Internet zur Verfigung stehen) weiterfiihrend sein.

Empfehlenswert ist eine Suche beispielsweise unter www.senioren-initiativen.de, wo

eine beeindruckende Fulle von Projekten zu finden ist. Die Teilnehmer sollten die
Projekte unter dem Gesichtspunkt betrachten, ob in ihrem speziellen
Interessenbereich schon Projekte gestartet worden sind: Lassen sich Hinweise
finden, welche Anlasse fur die Entwicklung der Projektideen maf3geblich waren?

Vielleicht kann man dartber spekulieren, wer warum auf diese Idee gekommen ist.

C) Weitere Diskussion

Die Weiterarbeit kann unter zwei Gesichtspunkten erfolgen: Bei Thema ,Erprobte
oder neue Ideen? werden Anregungen fir die Diskussion der Frage gegeben, ob
Vorbildern gefolgt werden kann oder ob etwas Neues entstehen sollte.

Erprobte oder neue Ideen?

,Um zu moglichen Projektideen und erfolgversprechenden Tatigkeitsfeldern zu

gelangen, kann man unterschiedliche Wege gehen:

* Man kann sich an Vorbildprojekten orientieren, die bereits andernorts mit
Erfolg realisiert wurden und deren Konzept entweder vollstéandig ibernehmen
oder durch mehr oder weniger grol3e konzeptionelle Verdnderungen an die

eigene Situation anpassen. Es ist auch mdoglich, zu einem neuen Konzept zu
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gelangen, indem man einzelne Elemente aus verschiedenen Vorbildprojekten
herausgreift und sie kombiniert.
* Man kann ausgehend von den spezifischen Bedingungen vor Ort ein Projekt

neu konzipieren."

(aus: Jurgen Schumacher; Karin Stiehr: ErschlieRung neuer Tatigkeitsfelder fur altere
Menschen: Methoden der Projektkonzeption. In: Bundesarbeitsgemeinschaft
Seniorenbiros (BaS) / Institut far Soziale Infrastruktur (ISIS) (Hrsg.):
Managementaufgaben und neue Projekte in der Seniorenarbeit. Dokumentation von
Fortbildungsveranstaltungen der BaS. Praxisbeitrdge zum burgerschaftlichen
Engagement im Dritten Lebensalter, Band 7. Stuttgart, Marburg, Erfurt: Wiehl 2000,
S. 118ff.)

Fragen zur Diskussion:

* Was wissen Sie von den ,spezifischen Bedingungen vor Ort*: Ist lhre
Projektidee neu? Gibt es Vorbilder andernorts?

» Wer oder was aul3erhalb des Projekts kann wesentlich zu seinem Gelingen
oder Scheitern beitragen? Wer im Umfeld des Projektes beschaftigt sich noch
mit dem Thema oder mit angrenzenden Themengebieten? Wer ist an den im
Laufe der Projektarbeit entstehenden Informationen oder Auswirkungen

interessiert?

Verwendbar sind hier auch die ,Zehn W’s zum Projekt* (Arbeitspapier 1, 1.Modul/
2.Tag) die die TN bereits bei den Rollenspielen im 1. Modul kennengelernt haben.
Dieses Arbeitspapier formuliert grundlegende Fragen, die beim Ubergang von einer
Idee zu einem Projekt beantwortet werden mussen. Die Fortbildungsleitung muss mit
den Teilnehmern entscheiden, ob beide Fragestellungen parallel in Kleingruppen

oder hintereinander bearbeitet werden sollen.

Kommentar: Dieses Thema bietet eine Gelegenheit, den hohen Stellenwert der
selbsttatigen Rollenfindung der angehenden seniorTrainer wahrzunehmen: Im
Gegensatz zu der in der Ehrenamtsforschung konstatierten Neigung der
Engagierten, eigene Motivationen zu verfolgen und Nutzenerwégungen anzustellen
herrscht in institutionellen Zusammenhéngen nach wie vor eine Tendenz vor,
Ehrenamtliche ,einzusetzen“. Die Beschaftigung mit diesem thematischen

Schwerpunkt kann verdeutlichen, dass ein Spannungsbogen besteht zwischen der
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,=Entdeckung“ von interessanten und neuen Themen im Gemeinwesen durch die
alteren Menschen einerseits und einem wie auch immer wahrnehmbaren ,Bedarf®,
der durch Institutionen und Verbande oder andere ,Nutzer* artikuliert wird,

andererseits.

d) Projektentwicklung

Dieser thematische Schwerpunkt fihrt ein in ein Phasenmodell zur
Konzeptentwicklung, das sich in der Projektarbeit dlterer Menschen bewahrt hat. Es
vertieft die Uberlegungen zu der Frage, wie das Tatigkeitsprofil eines seniorTrainers
gestaltet werden kann: Auch wenn einzelne Teilnehmer ihren Interessenschwerpunkt
eher in der Wissens- oder Kompetenzvermittlung oder in der Beratung und
Begleitung von Projekten sehen, wird der Inhalt dieses thematischen Schwerpunkts
fur sie von Interesse sein; berthrt er doch Fragen, die sich auch dort stellen, wo
seniorTrainer sich nicht unmittelbar in die Projektarbeit einbringen wollen oder
kénnen. Das umfangliche Gebiet des Projektmanagements wird nur schlaglichtartig
behandelt, vorrangig konzentriert auf die Frage der Konzipierung von Projekten. Die
Fortbildung vermag vielleicht Anregungen zu einer vertieften Auseinandersetzung mit

Projektmanagement anregen, sie aber nicht selbst leisten.

Ziele
» Die Teilnehmer sollen praxisrelevant in zentrale Schritte der
Projektkonzipierung eingefuihrt werden.
 Sie sollen angeregt werden, ihre Stellung im sozialen Umfeld ihres
Gemeinwesens zu bedenken und Projekte als Mdglichkeit der Einflussnahme
reflektieren.
» Sie sollen im Lichte der vorgestellten Schritte der Projektkonzipierung lernen,

andere Teilnehmer zu beraten.

Methoden:

Plenum und Kleingruppenarbeit wird kombiniert: Das Phasenmodell zur
Konzeptentwicklung (siehe Arbeitspapiere 2. Modul) wird im Plenum vorgestellt. Die

Teilnehmer bekommen das Material ausgehéndigt und kénnen sich damit vertraut
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machen. In Kleingruppen zu jeweils drei Personen werden dann Verstandnisfragen

geklart.

Im nachsten Schritt wird entsprechend den allgemeinen Empfehlungen fir die
methodische Arbeit in Fortbildungsblock zwei und drei verfahren: Es werden vier
Kleingruppen gebildet, in denen jeweils ein Teilnehmer, bei dem noch Unklarheit
Uber das eigene Angebotsprofil herrscht, dieses unter dem Gesichtspunkt zur
Diskussion stellt, wie es konkretisiert und seine ,Machbarkeit* verbessert werden

kann. Die anderen Kleingruppenmitglieder tibernehmen wieder Beraterrollen.

Kommentar: Das im Folgenden wiedergegebene Phasenmodell der ARBES muss
von den Fortbildungsleitern der Situation in der Fortbildungsgruppe angepasst
werden. Die vorliegende Version ist in ihrer Formulierung fur eine Projektgruppe bzw.
einen Verein gedacht. Fur die Anwendung auf die Situation eines Einzelnen ist der

nachstehende Text aber durchaus auch geeignet.

5. Vorbereitung der 2. Praxisphase
siehe 2. Praxisphase
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6. Arbeitspapiere fur das 2. Modul

Arbeitspapier 1
Arbeitspapier 2
Arbeitspapier 3
Arbeitspapier 4
Arbeitspapier 5

»Analyse einer Nachricht"
»Grundbedurfnisse einer Gruppe*
»S0ziale Positionen in Gruppen*
Phasenmodell Konzeptentwicklung
Projektplanung
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2. Modul
Arbeitspapier 1: Analyse einer Nachricht

-Was heil3t das denn?“ — Analyse einer Nachricht

* Appell

» Selbstoffenbarung
* Beziehung

» Sache

Aufgabe:
Formulieren Sie in direkter Rede. Vermeiden Sie nicht begrindbare Spekulationen.

Chef zur Sekretérin: ,Es ist kein Kaffee mehr da.“

Sachinhalt: Selbstoffenbarung:

Beziehung: Appell:

Mutter zum Kind vor dem Spielengehen: ,Kinder, die ihre Mutti mégen, machen sich
nicht schmutzig.”

Sachinhalt: Selbstoffenbarung:

Beziehung: Appell:

Politiker zu Arbeitslosen: ,Es ist eine unbestreitbare Tatsache, dass Arbeitslosigkeit
kein Schicksal sein muss!*

Sachinhalt Selbstoffenbarung:

Beziehung: Appell:
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2. Modul
Arbeitspapier 2: Grundbedurfnisse von Gruppen

Grundbediirfnisse einer Gruppe / eines Teams ~ °2

1. Ein gemeinsam vereinbartes Ziel

Trotz der vielen unterschiedlichen Motive, Interessen, Begabungen, Fahigkeiten der
einzelnen Mitglieder kann eine Gruppe nur ein gemeinsames Ziel haben. Alle
Mitglieder missen dieses Ziel haben. Alle Mitglieder missen dieses Ziel kennen und
anerkennen.

An der Vereinbarung und Formulierung dieses Zieles sollten nach Moglichkeit alle
Mitglieder beteiligt sein. An diesem gemeinsamen Ziel kann sich die Gruppe wie an
einem Leitbild immer wieder orientieren, bei der Verteilung der Aufgaben, bei
Erfolgen und Misserfolgen, bei der Bilanz der Arbeit und bei Konflikten, bei der
Aufnahme und beim Ausschluss von Mitgliedern, beim Zusammenschluss mit
anderen Gruppen oder bei der Abgrenzung von anderen Gruppen. Von ihrem Ziel

her bestimmt sich der ,Geist" einer Gruppe.

2. Gegenseitige Anerkennung und Wertschatzung

Alle Mitglieder, auch die Leitung, brauchen das Gefiihl, dass der Wert ihrer Arbeit
von allen geschatzt wird, dass ihre personliche Leistung anerkannt wird, mégen
diese Arbeiten auch noch so unterschiedlich sein. Gerade in der ehrenamtlichen
Arbeit, wo die Anerkennung durch einen Lohn fehlt, ist eine solche Anerkennung

besonders wichtig.

3. Partnerschaftliche Leitung

Leitung ist nicht ,vorgesetzt®, sondern wird von den Mitgliedern getragen, vor allem
wenn sie gewahlt wurde. Sie uUbernimmt eine Dienstleistung fur das Ganze, zum
Wohle aller. Leitung ist auch nicht ,abgehoben, sie bleibt Mitglied in der Gruppe,
wenn auch mit einer gewissen Distanz zu allen anderen Mitgliedern. Leiten darf nicht

hei3en: An der Gruppe, unter der Gruppe, in der Gruppe leiden.

*2In Anlehnung an Katholische Akademie und Heimvbtichschule Lingen-Holthausen
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4, Einbringen und Entfaltungsmaglichkeiten des Einze Inen

Eine Gruppe als Gemeinschaft lebt von der Einmaligkeit ihrer Mitglieder, mit ihren
unterschiedlichen Talenten und Temperamenten, Erfahrungen und Kompetenzen,
Motiven und Geflihlen. Einheit wird nur durch Vielfalt interessant. Nur wer in einer

Gruppe richtig aus sich herausgehen kann, kommt auch hinein und bleibt drin.

5. Gegenseitiges Vertrauen

Durch regelméaRige Information, Offenheit und Ehrlichkeit in der Kommunikation,
durch gewahrte Vertraulichkeit nach aul3en wund bei personlich/privaten
Angelegenheiten entsteht ein Klima des Vertrauens, der Verlasslichkeit, der

Mitverantwortung aller fir das Ganze.

6. Uberschaubarkeit der Aufgaben

Nach einer Gesamtauflistung aller sich aus der Zielsetzung ergebenden Aufgaben
sollten diese auf die Mitglieder verteilt werden. Dabei sind die jeweiligen
Zustandigkeiten und Verantwortlichkeiten eindeutig zu klaren, Zeiten fur die
Erledigung festzusetzen, Rickmeldungen zum Gelingen zu vereinbaren. Beim

Ubernehmen von Aufgaben sollte man sich allerdings nicht ibernehmen.

7. Gemeinsame Erfolge

Nichts motiviert mehr als der Erfolg. Erfolge kann man planen durch bescheidene
Aufgaben, durch Teilziele, die auch zu ,schaffen* sind, durch Rickmeldungen nach
erfillten Aufgaben. Hoch motivierte Menschen neigen dazu sich standig zu
Ubernehmen, zu Uberfordern, zuviel zu verlangen. Wer sich zu viel auf die Schultern

ladt, kann sich nie auf die Schulter klopfen oder klopfen lassen.

8. Gemeinsame Feste

Nicht nur, wenn Erfolge zu feiern sind, sollte sich eine Gruppe zusammenfinden zu
festlichen Anlassen. Eine Gruppe lebt auch von gemeinsamen Gefihlen und
Erlebnissen, vom gemeinsamen Essen und Trinken, Singen, Tanzen, Wandern,
Frotzeln ... In einer Gruppe soll sich der Mensch mit Kopf, Herz und Bauch
angesprochen fuhlen.
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9. Gemeinsame Ordnung

Um Vielfalt und Gemeinsamkeit, Eigenwohl und Gemeinwohl fur alle ertraglich
auszubalancieren, braucht eine Gruppe regeln, klare Absprachen und
Vereinbarungen, Verlasslichkeit und Verbindlichkeit. Niemand kann sich in eine
Gruppe wirklich einbringen, wenn er nicht weild und wissen kann, ob und wie lange er
sich auf die tbrigen Mitglieder verlassen kann.

Eine Gruppe gibt nur dann dem Einzelnen einen Halt, wenn alle in der Gruppe
wissen, woran sie sich zu halten haben und sich auch daran halten. Hier bekommen
auch die ,burgerlichen Tugenden“ wieder ihren urspringlichen Wert: Punktlichkeit,

Zuverlassigkeit, Pflichtbewusstsein, Loyalitat und Solidaritat.

10.  Weiterentwicklung

Zwischenbilanzen zur Arbeit und zum Wohlbefinden der Mitglieder, eine
angemessene Regelung der in jedem Gruppenleben unvermeidlichen Konflikt,
Verbesserungsvorschlage und Umstrukturierung von Arbeiten, Aufnahme neuer
Mitglieder, Anpassung der urspringlichen Zielsetzung an veranderte Verhaltnisse —
alles kann einer Weiterentwicklung einer Gruppe dienen und einer Stagnation

vorbeugen.
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Grundbedurfnisse einer Gruppe — wie werden sie bei

1.Ein gemeinsam vereinbartes Ziel

véllig

uns erfullt?

gar nicht

2. Gegenseitige Anerkennung und Wertschatzung

3. Partnerschatftliche Leitung

4. Einbringen und Entfaltungsmaoglichkeiten des Einze

Inen

5. Gegenseitiges Vertrauen

6. Uberschaubarkeit der Aufgaben

7. Gemeinsame Erfolge

8.Gemeinsame Feste

9. Gemeinsame Ordnung

10. Weiterentwicklung
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2. Modul
Arbeitspapier 3: Soziale Positionen in Gruppen

Gruppenpositionen

Soziale Position

Erlauterung

Alpha

Alpha ist Reprasentant seiner Gruppe. Er stellt die
fachliche und menschliche Autoritat dar. Die
Gruppenmitglieder identifizieren sich mit Alpha. Alpha
ubernimmt Fuhrungsaufgaben.

Beta

&9

Gegenspieler des Alpha. Beta konkurriert mit Alpha,
mochte dggs'en Stelle einnehmen, hat Fih-
rungsanspruch. Er "spielt" nicht immer fair. Er "sagt" am
Stuhl von Alpha und legt Ful3schlingen aus. Beta ist in
der Gruppe anerkannt, meist hat er einen
Expertenstatus.

Gamma 1l

’:'&:".;:.
i S T T
T

Identifiziert sich mit Alpha. Bendtigt deshalb keinen
eigenen Standpunkt, ist eine ,flei3ige Arbeitsbiene".
Problem flir Gamma 1 ist der haufige Wechsel der
Alpha-Position, weil er sich immer an neue ,Fuhrer"
anlehnen muss. Nicht selten wird er dabei als
"Anbiederer" entlarvt.

Gamma 2

iy i
il

g
- (B

Ist der ,Helfe' des Alpha. Macht sich so natzlich und
unentbehrlich, er kennt keinen Feierabend, nimmt auf
seine Familie keine Riucksicht, ist immer fur den Chef
da. Sein Schicksal : Er wird nie belohnt, immer nur
benutzt.

Gamma 3

LJAulRenminister" der Gruppe, er blickt nach aul3en zu
anderen Gruppen und signalisiert seinen Leuten, ob
Gefahr droht. Gamma 3 macht sich so um den Erhalt
und die Integration der Gruppe verdient. Kein eigener
Fuhrungsanspruch.

Oft als ,Schwarzes Schaf', ,Suindenbock" oder
.Pruagelknabe" bezeichnet. Omega ist von seiner
Personlichkeit her nicht der Stabilste. In Leistung und
Verhalten genugt er selten den gestellten
Anforderungen. Neigt zur Fluktuation.
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2. Modul
Arbeitspapier 4: Projektentwicklung/Konzeptentwickl ung

Ein Modell fir Konzeptentwicklung >3

Aus: Kontaktstelle fur praxisorientierte Forschung e.V. an der EFH Freiburg (Hrsg.): Das Praxis-
Handbuch der ARBES (Arbeitsgemeinschaft Birgerschaftliches Engagement /
Seniorengenossenschaften Baden-Wurttemberg). Freiburg 1996, S. 171ff.; zitiert mit freundlicher
Genehmigung der Herausgeber

,Burgerschaftliches Engagement: Konzeptentwicklung

Bewéhrt hat sich eine phasenweise Erarbeitung von Konzepten, ein Vorgehen in
Arbeitsschritten:

1. Unsere Vision - unsere Mission

- Was hat die Gruppe zusammengebracht?

- Was will sie erreichen?

- Was sind die Bilder oder was ist die Vision der Gruppe?

- Welche grundlegenden Werthaltungen verbinden die Mitglieder der Gruppe?

Methoden:
Metaplan, Analyse vom Grundungsaufruf, Praambeln in der Satzung, Wunschbilder
und "Zielfoto" formulieren, szenische Darstellung

2. Situationsanalyse

a) bezogen auf die Gruppe:

- Was fir eine Geschichte hat die Gruppe?

- Welche Aktionen, Aufgaben, Projekte hat die Gruppe tbernommen?

- War die Gruppe erfolgreich, wo gab es Enttauschungen, Misserfolge?

- Wie ist die Struktur der Gruppe: Wer tragt Verantwortung, wer sind die Aktivisten?

b) bezogen auf die Umwelt/die Aufgabe:

- Gibt es dhnliche Gruppen im Gemeinwesen?

- Wie reagieren die Burger auf die Initiative?

- Gibt es eine Nachfrage, gibt es Interesse an der Arbeit der Gruppe?

Methoden:
Metaplan, Pinwand, andere Visualisierungstechniken, Kleingruppen

3. Neue Ideen - Phantasiephase

- Wer hat Ideen - Wie entwickeln wir Ideen fur unsere Arbeit in der Zukunft?

- Welche Ideen passen zu unserer Vision, zu unseren Aufgaben?

- Welche Ideen sind am interessantesten, sprechen die Gruppenmitglieder am
meisten an?

Methoden:

3 aus RC Knopf 2002
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Metaplan  (Visualisierungstechniken), Brainstorming, Brainwriting, Collagen,
Bewertungsverfahren (Vergabe von Punkten)

4. Zielfindung (Differenzierungsphase)

- Welche Ideen fur welche Aktionen wéahlen wir aus?

- Welche Ziele formulieren wir fur diese Aktion (was soll wann erreicht worden
sein?)

Methoden:
Visualisierungstechniken, Diskussion

5. Umsetzung der Ziele (Realisierungsphase)

- Welche Arbeitsschritte sind notwendig, um die gesetzten Ziele zu erreichen?

- Wer macht was (mussen Untergruppen gebildet werden)?

- Wer tragt wofur Verantwortung?

- Wer behalt den Uberblick, und wie wird der Zusammenhalt der Gruppe
sichergestellt?

- Vernetzung: Gibt es Kooperationsmaoglichkeiten mit anderen Initiativen, Gruppen,
Verbanden: Wir wollen keine Konkurrenz, sondern Synergie.

Methoden:
Visualisierungstechniken, Planungsverfahren (Taktikplanung, Zeitachse)

Die genannten Arbeitschritte bedtrfen der verantwortlichen Moderation und
Beobachtung. Sie sollen der Motivation der Gruppenmitglieder dienen und nicht zu
ihrer Demotivierung beitragen. Die schriftliche Verfassung eines Konzeptes sollte
einem kleinen Kreis Giberlassen werden; grof3e Redaktionsgruppen sind unproduktiv.

Konzeptionen haben einen Verwendungszweck: Sie kbnnen Vorarbeiten sein fur die
Verfassung einer schriftlichen Satzung, fir die Verstetigung der Arbeit einer Initiative,
sie kénnen Grundlage eines Finanzantrages oder aber einer Selbstdarstellung im
Rahmen der Offentlichkeitsarbeit dienen. Die genannten Arbeitsschritte dienen der
Konzeptionsentwicklung, sie ersetzen kein Konzept

(-)
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2. Modul
5.und 6. Tag
Arbeitspapier 5: Projektentwicklung/Projektplanung

Leitfragen zur qualifizierten Projektplanung ~ >*

1. Thema und Bedarf

* Zu welchem Thema mdchten Sie ein Projekt durchfihren?

» Sind bereits Projekte zu diesem Thema durchgeftihrt worden?

» Ist eine Abstimmung mit &hnlichen Aktivitaten anderer Mitglieder erfolgt?

* st Ihr Vorhaben in ein regionales Konzept inhaltlich, strategisch, zeitlich
eingebunden?

« Uber welche Qualifikationen, Vorerfahrungen etc. verfiigen Sie oder lhre
Projektpartner zu diesem Thema?

* Was macht dieses Vorhaben fur Sie notwendig?

* Welche Anhaltspunkte sprechen fur diesen Bedarf?

* Kann der Bedarf durch Daten belegt werden?

» Haben Sie versucht, den Bedarf durch eigene Erhebungen oder Gespréache
mit Experten genauer zu fassen?

* Welche Kooperationspartner haben Sie oder streben Sie an?

* Wer kann Ihnen weitere Informationen liefern?

* Welche Einrichtungen etc. haben mit diesem Thema zu tun? Ist es sinnvoll,
sie am Projekt zu beteiligen?

2. Ziele und Zielerreichung

* Was wollen Sie konkret erreichen?

* Welche (libergeordneten) Ziele haben Sie?

« Uber welche Etappen (Zwischenziele) wollen Sie das/die Projektziele
erreichen? (In welchem Verhaltnis stehen die Ziele zueinander?)

* Wie soll die Erreichung der Ziele/Zwischenziele Gberpruft werden?

* Wen wollen Sie erreichen?

* Welchen Zugang haben Sie zu Ihrer Zielgruppe (k6nnen auch
Einrichtungen/Institutionen etc. sein)? Wer verfugt Gber einen guten Zugang?
Wer geniel3t das Vertrauen der Zielgruppe? Ist es moglich, ihn als
Kooperationspartner zu gewinnen?

» Ist der Kenntnisstand lhrer Zielgruppe zu dem Projektthema berlcksichtigt?
Nutzen Sie die Motive lhrer Zielgruppe fur Ihr Anliegen?

* Durch welche EinzelmalRnahmen wollen Sie Ihr Ziel erreichen?

* Welche Anhaltspunkte/Erfahrungen etc. sprechen fur die Wirksamkeit der
gewahlten MalRnahmen? Haben Sie alternative Mdoglichkeiten, lhr Ziel zu
erreichen gepruft? Welche?

* Welche Einflussfaktoren konnen die Wirksamkeit verstarken? Welche
Einflussfaktoren/ Rahmenbedingungen kdnnen die Wirksamkeit gefahrden? Ist

> aus RC Knopf 2002
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es sinnvoll, auf die Verdnderung, dieser Einflussfaktoren hinzuarbeiten? Wer
kénnte dafur gewonnen werden?

Wie haben Sie die Offentlichkeit geplant?

Welche Funktion soll sie haben? Wen soll die Offentlichkeit erreichen? Wie
kann erreicht werden, dass die Werbung die Zielgruppe direkt erreicht? Wie
sind die Werbemittel gestaltet bzw. werden die Werbemittel gestaltet? Haben
Sie oder Ihre Projektpartner gute Kontakte zur Presse? Wer konnte Ihr
Anliegen besonders 6ffentlichkeitswirksam vertreten?*

164



IV.  Zweite Praxisphase

1. Vorbereitung

Ziele:

Nachdem im 2. Kursmodul an individuellen Engagementvorstellungen
(Rollenprofilen) weitergearbeitet wurde und vermutlich Vorstellungen fur Vorhaben
entstanden sind, kann der Schwerpunkt in der zweiten Praxisphase nun darin
bestehen, die

Ideen und (ersten) Profile zu einem (kiinftigen) Angebot weiterzuentwickeln. Die TN
unternehmen jetzt den Schritt weg von der Beobachter- und Erkundungsposition hin
zu Erprobungen im Freiwilligenbereich. Sie grenzen ihr Téatigkeits- und Rollenprofil

weiter ein und von anderen ab.

Als Akteure im Freiwilligenbereich nahern sie sich ihrem zukinftigen Tatigkeitsfeld,
fragen nach Bedingungen und Chancen fir eigenes Engagement nach und — so die

Empfehlung — erproben sich nun ,im Feld“ in zweierlei Weise:

a) .Individuelles Projekt*:

Einerseits ist denkbar, dass jeder Teilnehmer im Laufe der Praxisphase von
vermutlich wiederum 4-6 Wochen nun (s)ein ,kleines eigenes Projekt" durchfuhrt und
die — weiterhin bestehende - Lerngruppe als Plattform fir die Auswertung seiner
Erfahrungen und Erkenntnisse nutzen kann. Indem die Teilnehmer gleichsam
probeweise handeln, kénnen sie weitere Erfahrungen sammeln und an ,ihrem*
Rollenprofil scharfend tatig sein. Die Mitglieder der Lerngruppe unterstiitzen sich
dabei gegenseitig bei der Reflexion ihrer Erfahrungen.

b) ,Gruppenaktion*:

Andererseits ist — parallel oder alternativ hierzu — vorstellbar, dass sich jede
Lerngruppe auch gemeinsam (als Gruppe) ein selbst gedachtes und selbst
geplantes Projekt vornimmt, um sich ,als seniorTrainer* — probeweise und erstmals -
in der lokalen Offentlichkeit einzufiihren und zu prasentieren. Dabei kdnnen sie einen

165




(weiteren) Schritt zu einem gemeinsamen Selbstverstandnis (Rollenverstandnis)

machen, mit dem sie bei ihren kiinftigen Tatigkeiten selbstbewusst auftreten kdnnen.

2. Vorgehen

Zu a) Individuelles Projekt:

Die TN werden eingeladen zu uberlegen, welches kleine ,Projekt* sie in Angriff
nehmen wollen. Hilfreich kénnte eine exemplarische Anregung von Fragen anhand
der bereits bekannten Rollenszenarien aus dem 1. Kursmodul sein, mit deren Hilfe
sie sich fur eine Aufgabe entscheiden, die sie wahrend der Praxisphase bearbeiten
mdchten. An den Beispielen soll deutlich werden, dass es sich lediglich um einen

LZAusschnitt“ der eigenen Angebotsidee handeln soll, der bearbeitet wird.

Rollen(bei)spiel:

- Sport fur Migrantinnen

- Aktivitat: Kooperationspartner suchen / ansprechen / einbeziehen o.4.

- Aktivitdt: Recherchieren im Internet und vergleichbare Projekte suchen,

anschreiben o0.4.

- Hausaufgabenhilfe
- Aktivitat: die Medien ansprechen, Zeitungsartikel platzieren, Gesprachsrunde

initiieren 0.4.

- Sommerbad:
- Aktivitat: Kontakt mit Betroffenen, Interessierten aufnehmen und die Chancen

eines Runden Tisches Sommerbad prifen o.a.
Die Agenturen oder andere potentielle Kooperationspartner unterstitzen in der ihnen

maoglichen Weise mit Adressen, Ansprechpartnern (bei Zeitungen, in der Verwaltung,

bei Vereinen 0.4.).
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Weiteres Vorgehen:

Es wird vereinbart, dass sich die TN wéhrend der Praxisphase (mindestens) zweimal
treffen und den anderen Gruppenmitgliedern darzustellen, ob und wie sich ihre

Aktivitaten auf die Herausbildung ihres Rollenangebots (Profils) auswirken.

Folgende Fragen kénnen bei diesen Treffen hierzu als ,Leitfaden“ im Hintergrund

hilfreich sein:

* Wie sehe ich meine Rolle im Burgerschaftlichen Engagement?

* Will'ich Initiator von Projekten sein; was habe ich als Initiator zu tun?

* Will ich Berater von Initiativen sein; was habe ich als Berater zu tun?

* Wie will und kann ich Initiativen in ganz bestimmten Fragen unterstitzen?

* Wie will und kann ich spezielles Wissen vermitteln?

* Was ist das ganz Spezielle, das nur ich anzubieten habe?

* Was umfasst meine ganz konkrete Tatigkeit?

* Wie grenze ich mich von anderen ab?

*  Wem will ich meine Fahigkeiten anbieten?

* Wie positioniere ich mich mit meinem Angebot in meiner Kommune als
seniorTrainer?

« Mit wem will ich zusammenarbeiten?

In der peergroup geben sie sich gegenseitig Feedback. Fur das zweite (letzte)
Treffen werden die TN angeregt, anhand der Leitfragen eine (erste) Skizze ihres
(kuinftigen) Rollenprofils schriftlich in der Runde vorzustellen. Hier bietet es sich an,
Agenturmitarbeiter einzuladen oder auch im Vorfeld um Beratung bei der
Verschriftung zu bitten.

Die Profilskizze kann als Vorarbeit zur Erstellung und Prasentation des eigenen,

individuellen Profils im 3. Modul /3. Tag genutzt werden.

Als Anregung wird ein Arbeitspapier empfohlen, das als Muster oder Idee dienen

kann, eigene Vorstellungen jedoch auf keinen Fall einschrénken soll.
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Beispiel fiir eine Profilskizze:

LAlIs seniorTrainer interessiert mich vor allem die eines ,Initiators von Projekten im
Gemeinwesen®. Zu meinen Fahigkeiten gehdrt, dass ich mich auf die Suche nach
Problemen und Bedarfen begebe und ihre Losung in Gang setzen kann. Zu meinem
Selbstverstandnis gehoért es, die Verantwortung fur die Fortsetzung eines Projektes,
wenn es lauft, in andere verantwortungsvolle Hande zu geben. Zu meinem Selbstbild
als seniorTrainer gehort es, Kooperation und Vernetzung wo immer es madglich ist,

voranzubringen.

Mein Tatigkeitsprofil umfasst: Konzeptentwicklung, Gewinnung von Mitstreitern,
Kooperation mit  kommunalen Entscheidungstragern, Schaffung  von
Rahmenbedingungen fur die praktische Projektarbeit, Unterstitzung bei der
Offentlichkeitsarbeit.

Zu meinem Tatigkeitsprofil gehort der ,Start®, nicht die dauerhafte Leitung eines
Projektes oder einer Initiative. Fur spezielle Fragen oder Aufgaben nehme ich gerne
die Unterstlitzung von anderen seniorTrainern in Anspruch. Als Starter von Projekten
halte ich weiterhin Kontakt zu den dann Aktiven und bin Ansprechpartner bei
Anfragen.

Meine speziellen Fahigkeiten liegen im Projektmanagement, eine Kompetenz, die ich
aus meiner friheren beruflichen Tatigkeit einbringe. Etwas zu organisieren, macht
mir Spal3.

Mein Angebot der Initierung von Projekten richte ich auch an Menschen, die einen
gesellschaftlichen Bedarf im sozialen Bereich erkannt haben und ehrenamtlich téatig

werden moéchten, jedoch nicht wissen, wie man damit anfangt ..."

Zu b) Gruppenprojekt:

Die TN werden angeregt, als Lerngruppe gemeinsam an einem Projekt zu arbeiten
und es zum Ende der zweiten Praxisphase zu ,prasentieren”. Reizvoll ware z.B.,
dass sich die angehenden seniorTrainer vornehmen und proben, sich in der Region
bzw. ihrem Umfeld als Gruppe von seniorTrainern  vorzustellen. Dies kdnnte in
Form eines Pressegesprachs sein, mit einem Zeitungsartikel im Regionalblatt oder
mit einem pfiffigen flyer. Moglich ist ebenso ein gemeinsamer Termin bei der

Kommunalpolitik (vielleicht beim Birgermeister) o.4.
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Die Gruppen verstandigen sich bis zur zweiten Woche dartiber, welche Form
(vielleicht auch eine ganz andere) sie wéhlen mochten und teilen dies der Agentur
mit. Die Agentur tritt hier als Vermittlerin insofern ein, als sie Kontakte /
Ansprechpartner vermittelt oder auch initiiert, die der Gruppe in ihrem Vorhaben

weiterhelfen kdnnen.

Die Gruppe sucht ihre ,Aktion* durchzufihren und zu dokumentieren. Bericht und

Auswertung in der Nachbereitung der 2. Praxisphase (3.Modul/1.Tag).

Organisation der Lerngruppe

Fur die zweite Praxisphase wird die Struktur der Zusammenarbeit in den peer
groups, so sie sich in den einzelnen Gruppen bewahrt hat, beibehalten. Wenn es in
der 1. Praxisphase Gruppenprobleme gab, sollten diese vor der Praxisphase gel6st
werden, um die Gruppe arbeitsfahig zu machen.

Ahnlich wie in der ersten Praxisphase, wird auch fir die zweite angeregt, dass die
Gruppe erneut einen Arbeitsplan vereinbart und auf dessen Grundlage die
Zusammenarbeit mit Agenturen und Bildungstrager abstimmt (siehe Vorbereitung 1.
Praxisphase). Wesentliche Uberlegung ist auch hier, die Selbstorganisation der

Gruppe weiter zu starken.
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V. Drittes Kursmodul

Ziele:

Im dritten Kursmodul werden die Teilnehmer sich einerseits abschlieBend mit
weiteren rollenspezifischen Kompetenzen beschaftigen. Andererseits lauft die
Fortbildung auf ihren Abschluss zu, und die angehenden seniorTrainer werden daran
interessiert sein, das Hinzugelernte sowohl mit ihnren Engagementvorstellungen und —
evtl. schon konkreten — Vorhaben als auch mit den Engagementmadglichkeiten, die
,das Feld“ bietet, zusammenzubringen. Es wird um den Versuch gehen das ,eigene*
Rollenangebot zusammenzufligen, zu definieren, auf ,Passung® mit maoglichen
Verwendungszusammenhangen (Rollenerwartungen) zu priufen und den Ertrag —
zundchst in der Kursoffentlichkeit - zu prasentieren. Ob es dann mit den
Moglichkeiten, die der Bereich des burgerschaftlichen Engagements ,braucht® bzw.

bietet, tatsachlich ,passende” matches gibt, kann sich erst in der Praxis erweisen.

Nachdem die Erfahrungen des ersten Kursjahres gezeigt haben, dass seniorTrainer
unmittelbar nach dem Ende des Kurses weder endgultig und fertig ausgebildet sind
noch ausreichend schon Erfahrungen in ihrer (neuen) Verantwortungsrolle haben
kénnen, empfiehlt es sich auch tUber Anschliisse weiter nachzudenken. So wird es im
Ubergang zwischen Fortbildungsauswertung und Abschied fur den letzten Tag
Anregungen zur weiteren selbst verantwortlichen, selbst organisierten

Zusammenarbeit und ,Vernetzung“ der Gruppe der seniorTrainer geben.

Im Einzelnen empfiehlt das dritte Modul also, dass sich die Teilnehmer nach einer
Auswertung der 2. Praxisphase zu Beginn des 1. Kurstages im 3. Modul zunachst mit
weiteren Lernschwerpunkten (Themenspeicher) beschéaftigen. Mit Bezug auf die
friheren Empfehlungen fur das 2. Modul werden hierfir und — teilweise — den
nachsten Tag noch folgende Themenbereiche vorgeschlagen:

- Gemeinwesenforderung (Anregung/Vernetzung von burgerschaftl. Engagement)

- Vermittlung von Themen der Lebenserfahrung und Fachthemen

(Vortragsgestaltung u.a.).
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Die abschlieRenden Uberlegungen zum Rollenangebot, zu Passungen und fir
Absprachen fur die Zeit nach dem Kurs zielen darauf ab, dass die fertigen
seniorTrainer ihr Selbstverstandnis artikulieren kénnen und ihren Ubergang in die

~Selbststandigkeit” als Einzelne und als Gruppe weiter vorbereiten.

1.u. 2. Tag Schwerpunkt: Vermittlung rollenspezifis ~ cher Kompetenzen Il

Gemeinwesenforderung, Vermittl ungstechniken

1. Auswertung der 2. Praxisphase

Schwerpunkt der zweiten Praxisphase war es, dass die TN ihr bereits im Vorfeld in
Grundzigen entworfenes individuelles Rollenprofil scharfen und - auch als

Lerngruppe - den Weg vom Beobachter zum Akteur im Freiwilligenbereich gehen.

Ziel:

Die Auswertung wird auf die Erfahrungen und Erkenntnisse eingehen, die die TN
sowohl hinsichtlich ihrer ganz personlichen Profilierung als auch ihrer
Gruppenaktivitaten gemacht haben.

Wesentlich ist dahingehend zuné&chst, die Frage zu beantworten, wie weit die eigene
Angebotsidee gediehen ist und in welcher Weise das personliche Rollen — und
Tatigkeitsprofil an Kontur gewonnen hat. Der fir die zweite Praxisphase empfohlene

Fragenkatalog:

- Wie sehe ich meine Rolle im Burgerschaftlichen Engagement?

- Will'ich Initiator von Projekten sein; was habe ich als Initiator zu tun?

- Will ich Berater von Initiativen sein; was habe ich als Berater zu tun?

- Wie will und kann ich Initiativen in ganz bestimmten Fragen unterstitzen?
- Wie will und kann ich spezielles Wissen vermitteln?

- Was ist das ganz Spezielle, das nur ich anzubieten habe?

- Was umfasst meine ganz konkrete Tatigkeit?

- Wie grenze ich mich von anderen ab?

- Wem will ich meine Fahigkeiten anbieten?

- Wie positioniere ich mich mit meinem Angebot in meiner Kommune als sT?
- Mit wem will ich zusammen arbeiten?
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kann fiur die Auswertung ein guter Wegweiser sein und als ,roter Faden® genutzt

werden.

a) »Zum neuen Stand der Dinge*

Ziel:
Die TN tauschen sich zunachst zwanglos zu ihren Erfahrungen aus der zweiten

Praxisphase aus, ohne bereits auf ihr seniorTrainer Profil einzugehen.

Vorgehen:
Die beiden fur die Auswertung der ersten Praxisphase empfohlenen Methoden,

zunachst tdber gute und schlechte Erfahrungen zu sprechen bzw. den aktuellen
.otand der Dinge® bildlich festzuhalten, bietet sich auch nach der zweiten
Praxisphase als so genannter Einstieg an. Dies ist sowohl im Plenum als auch in

Kleingruppen denkbar.

Variante:

Ebenso empfehlen sich Gesprache in Kleingruppen oder zu zweit, man kdnnte auch
jeweils zwei peer groups ihre Erfahrungen untereinander austauschen lassen. Im
Plenum empfiehlt sich anschlie3end eine kurze Zusammenfassung. So werden die
TN angeregt, ihre sicherlich vielfaltigen und unterschiedlichen Erfahrungen einander

mitzuteilen, sich zunéchst erst einmal zwanglos auszutauschen

Zeit: ca. 40 - 60 min
Material: Metaplanwénde, Kartchen, DIN A4/ DIN A3 Bdgen, Farbstifte

b) ,Junsere Rollen...”

Ziel:

Die TN werden eingeladen, untereinander Einblick in ihr zuktnftiges Profil zu geben,
ohne es ausfihrlich zu beschreiben und zu prasentieren.

Wichtig ist an dieser Stelle zusatzlich zu reflektieren, auf welche Weise die

individuelle bzw. gruppenbezogene Profilscharfung mdglich war, welche
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Unterstiitzung es gab, welche Probleme vielleicht auch aufgetaucht sind und woran

noch gearbeitet werden muss.

Vorgehen:
Die TN finden sich in ihren peer groups zusammen und bereiten sich auf eine kurze

Darstellung im 0.g. Sinne vor.

Angeregt wird, dass sie sich anschlieBend im Plenum gegenseitig vorstellen,
immerhin werden sie durch ihre Zusammenarbeit wahrend der Praxisphase Einblick
in das Profil des Kollegen haben. Falls notwendig, empfehlen sich fur die
Vorbereitung der Plenumsrunde kurze Paar- Interviews in den peer groups. Der
Fragenkatalog kann dafur als ,roter Faden® genutzt werden.

Denkbar ist diese Runde (Paar Interviews) auch in der Gesamtgruppe, wiederum
wird sie zeitaufwendiger sein.

Zusétzlich werden die Fragen beantwortet:

- Was war hilfreich, um das eigene bzw. gemeinsame Angebotsprofil zu
- scharfen?
- Gab es dahingehend Behinderungen, Schwierigkeiten?

- Woran wollen wir weiterarbeiten?

Zeit: ca. 60 min

Material: Pinwande, flipcharts

2. Gemeinwesenforderung: Anregung, Férderungund V' ernetzung von

burgerschaftlichem Engagement

Die Aktivitaten von Initiativen, Gruppen u.d. beziehen sich oft auf Interessen,
Probleme, ,Bedarfe”, die in einem Gemeinwesen entstanden sind und dort
aufgenommen werden. lhr Engagement ist nicht selten darauf gerichtet, einen
Beitrag zur Verbesserung von Lebenslagen bzw. der Lebensqualitat von Blrgern
(den Bewohnern) oder auch zur Veranderung von Infrastrukturen zu leisten, die dem
Bilrger in (s)einem Gemeinwesen, ,dort, wo er sich Zuhause vorkommt®, begegnen.

Auch seniorTrainer werden sich mit ihren Engagementideen bzw. ihrem
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.Rollenangebot” in einem o&ffentichen Raum bewegen (wollen), der ihnen
maoglicherweise sogar aus der eigenen Lebens- und Wohnerfahrung vertraut ist. Fur
manche von ihnen kdnnte es interessant sein und Sinn machen, burgerschaftliches
Engagement in ,ihrem" Gemeinwesen — dem Stadtteil, dem Wohnquartier, der

Nachbarschaft 0.a. - anzuregen, zu férdern oder bestehende Formen zu ,vernetzen®.

Um im (eigenen) Gemeinwesen wirken zu kénnen, macht es Sinn, zu lernen, lokale
Gegebenheiten nicht nur aus der vertrauten, selbstverstandlichen (Alltags-)
Perspektive wahrzunehmen und zu beurteilen, sondern — in diesem Kursabschnitt —
andere Sichtweisen, ja die ,Sichtweisen der Anderen“ und die Beziehungsnetzwerke
im Gemeinwesen kennenzulernen und in mdgliche Plane einzubeziehen.
Kursteilnehmer, die Interesse an der Anregung / Initiierung von burgerschaftlichem
Engagement haben, kénnen also lernen genauer zu fragen, wie eigentlich die
Kulturen und sozialen Milieus, mithin die ,kleinen Lebenswelten“>® beschaffen sind, in
denen sowohl (ihre) Mitblrger (die ja aktiviert werden konnten) und die zu
unterstitzenden Initiativen als auch weitere Akteure Zuhause sind, mit denen man es
beim gemeinwesenbezogenen Engagement zu tun hat bzw. haben konnte.

Dieser gleichsam ,ethnografische Gedanke*, die Strukturen und Kulturen der eigenen
(kleinen) Lebenswelt gleichermalR3en ,mit anderen Augen® und als Voraussetzung zur
Initierung und Unterstitzung von Projekten mit Gemeinwesenbezug genauer zu
erfassen, lasst sich sowohl im Zuge der Kursmodule als auch der praktischen
Lernphasen angehen.

Vielfaltige methodische Lernarrangements kdnnen anregen und dazu beitragen, dass
TN ein mogliches Handlungsumfeld beobachten, beschreiben und aktivieren

kdnnen.

Wissensaneignung ist durch inputs sowohl von Kursleiterseite als auch von
unterschiedlichen Vor-Ort-Akteuren aus Politik, Verwaltung und Initiativen denkbar.
Mit Ubungssequenzen zu Formen von Partizipation und Vernetzung im lokalen
Freiwilligensektor bekommen TN Einblick in bestehende Infrastrukturen und erhalten

aulRerdem Anregungen fir eigene Aktivitaten in diesem Bereich.

* Honer, A. 1993, Lebensweltliche Ethnografie, S-1%gl. auch: Riege, M. / Schubert H. (Hrsg.) 2002.
Sozialraumanalyse. Opladen.
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Wenn moglich, bietet sich auch der direkte Weg in die (sozialen) Rdume des
Gemeinwesens an, um als ,Fremde® und ,neugierige Forscher® vor Ort zu
beobachten und vielfaltige Informationen zu Lebensweisen, Wohnformen, (sozialen)

Brennpunkten 0.4. zu bekommen.

Methoden:

a) .Was hat Marmorkuchen backen mit Projektarbeit, K  ooperation und
Vernetzung zu tun?* °°

Ziel:

Den TN werden die Chancen von Kooperation und Vernetzung fur ihr zukinftiges

Engagement an einem konkreten, sinnlich erfahrbaren Beispiel — dem ,Kuchen

backen” - illustriert.

Vorgehen:
Der Kursleiter veranschaulicht den TN anhand notwendiger Backzutaten fur einen

(Marmor)Kuchen, wie wichtig es ist, Unterschiedliches, aber fur das Gelingen
Notwendiges, zusammen zu bringen. Die einzelnen Zutaten werden, wie beim

Kuchenbacken, vermengt und es wird betont, wie notwendig jede einzelne Zutat ist.

Zeit: ca. 20 min

Material: Kuchenzutaten

Kommentar:

Auf sinnlich-konkreter Ebene wird zum Thema Kooperation und Vernetzung
hingefuihrt. Es wird an konkretes Erfahrungswissen angekntipft und eine Grundlage
geschaffen, das Thema weiter zu bearbeiten.

b)  ,Runde Tische" firr biirgerschaftlich Engagierte >’

Ziel:
In manchen Stddten und Gemeinden sind in den vergangenen Jahren ,Runde

Tische" aus Vertretern von Vereinen, Initiativen, Verwaltung, Politik, Wirtschaft usw.

* In Anlehnung an Evangelisches ErwachsenenbilduedsiNordrhein-Westfalen
*"In Anlehnung an Katholische Akademie und Heimvbtichschule Lingen-Holthausen
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entstanden, in denen sich die Beteiligten z.B. Gber das soziale, kulturelle, politische
Miteinander auf lokalen Ebenen austauschen und neues Engagement anzuregen
und wiederzugewinnen suchen.

TN lernen den ,Runden Tisch* als eine Mdéglichkeit kennen, um burgerschaftliche
Interessierte und Engagierte, Akteure mit ahnlichen Anliegen, Partner (und solche,

die es werden kdnnten) zusammen zu bringen.

Vorgehen:
Der KL gibt den TN in einem Kurzvortrag mit Unterstitzung eines Fragenkataloges

(Folie) Anregungen dazu, was bei der Organisation und Durchfiihrung eines ,Runden
Tisches” fur Initiativen beachtet werden sollte.

AnschlieBend werden die TN eingeladen, anhand von zwei Szenarien
(Wahlmadglichkeit) einen ,Runden Tisch* zu planen. Die Szenarien kbnnen sich auf
bereits bekannte ,Rollen(bei)spiele” beziehen, die den TN aus dem ersten Modul
vertraut sind.

Szenario: Sport fur Migrantinnen

Szenario: Netzwerk rund um Schule

Fur beide Beispiele besteht die Aufgabe darin, potentielle Partner, Unterstlitzer,
Sponsoren an einen Tisch zu bringen und mit diesen gemeinsam zu planen. Sie
finden sich in Gruppen (3-4 TN) zusammen und prasentieren nach Abschluss der
Arbeit ihre Uberlegungen im Plenum.

Es kann auch an reale Beispiele®® oder ggf. an Erfahrungen der Akteure

(Anlaufstellen?) angeschlossen werden.

Als Erweiterung und zur Veranschaulichung ist es vielleicht méglich, an einem echten
,Runden Tisch* einer Initiative oder Agentur teilzunehmen. Mdglicherweise gibt es fur
zwei bis drei TN die Chance zu einer weitergehenden Beobachtung vor Ort, die dann
im Kurs ausgewertet wird (Verabredung dazu evtl. wahrend der ersten Praxisphase).
Oder man findet Mitglieder eines 6rtlichen ,Rundes Tisches", die bereit waren, zu

diesem Thema im Kurs etwas beizutragen.

8 \Vqgl. z.B. die Arbeit des Runden Tisches in Parciihecklenburg-Vorpommern) und die in diesem Sinne
tatige Einrichtung ,Koordinationsstelle fir freifies Engagement” in Parchim (info@zusammen-in-
parchim.de).
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Zeit: ca. 60 min

Material: Overheadprojektor, Folie, Arbeitspapier , Runde Tische* (siehe Arbeitspapiere
3. Modul)

Kommentar:
Den TN konnen sehen, wie Kooperation/ Vernetzung im Freiwilligensektor méglich
ist, wie sie zumindest initiilert werden kénnen.

C) Erprobte oder neue Ideen?* *°

Ziel:

Die TN lernen, dass es bei der Anregung und FOrderung von Angeboten im
Gemeinwesen unterschiedliche Wege gibt, um zu erfolgversprechenden
Tatigkeitsfeldern zu gelangen. Im Mittelpunkt steht die Frage wie man, ausgehend

von spezifischen Bedingungen vor Ort, ein Angebot neu konzipieren kann.

Vorgehen:
Die TN werden kurz ins Thema eingeftihrt und bekommen einen Fragenkatalog

(Arbeitspapier) mit folgenden Fragen ausgehandigt:

* Was wissen Sie von den ,spezifischen Bedingungen vor Ort*?

» st Ihre Angebotsidee neu?

* Gibt es dhnliche Gruppen/ Initiativen im Gemeinwesen?

* Gibt es andernorts Vorbilder?

* Wer oder was kann zum Gelingen oder Scheitern der Idee beitragen?

 Wer ist an den im Laufe des Angebots/ Projekts entstehenden Informationen
und Auswirkungen interessiert?

* Wie reagieren Burger auf die Idee, das Angebot?

* Gibt es eine Nachfrage, ein Interesse am Angebot?

Dieser Fragenkatalog wird im Plenum diskutiert und das Verstandnis geklart. Im
Anschluss wird eine Aufgabe — aus dem Erfahrungshintergrund der Teilnehmer -
gesucht, die ein fur alle Teilnehmer vorstellbares ,Vor-Ort-Problem* aufgreift, z.B.

%9 In Anlehnung an Landesring des Deutschen Senioges e.V. Schwerin.
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burgerfreundliche Wohnquartiere (z.B. Begrinung von Stral3enzigen, Aufstellen von

Sitzbanken, Situation auf Hofen 0.4.).

Die Gruppe begibt sich dann gemeinsam auf einen ,Feld - Spaziergang”
(Stadtteilspaziergang) und erkundet einmalig oder mehrfach fur die gestellte Aufgabe
die spezifischen Bedingungen vor Ort.

Im Anschluss gibt es eine Auswertung dazu, was auf diesem Spaziergang mit Blick
auf die Aufgabe und dartber hinaus beobachtet wurde.

Die Teilnehmer aussern sich auch zu der Frage, was sie ggf. verandern mochten und

welche Form des Engagements sie sich als seniorTrainer evtl. vorstellen kénnten.

Zeit: ca. 60 Minuten

Material: Arbeitspapier (siehe Arbeitspapier 3. Modul), Flipchart, Stifte

Kommentatr:

Mit dieser Ubung wird der Blick auf die Gegebenheiten eines Gemeinwesens mit
Methoden der lebensweltlichen Ethnografie (vgl. Honer 1993) gelenkt. Soziale
R&ume und die darin lebenden Menschen kénnen unmittelbar wahrgenommen und
genau angeschaut werden und gleichsam ihre ,Geschichten erzahlen. So wird das
Bewusstsein und damit der Blick geschult, vermeintlich Bekanntes und Vertrautes mit
.=anderen Augen“ zu betrachten und die persoénliche Sicht auf das eigene Umfeld
unter bestimmten Aspekten zu prifen. Sozialraum- und Netzwerkanalysen wirden

einen weiterfihrenden Schritt darstellen (bei Interesse in der zweiten Praxisphase).

3. Experte fur Vermittlung von Themen der Lebenser  fahrung und

Fachthemen

Neben dem Erfahrungswissen in der Form von Kenntnissen und Koénnen
(Fachkompetenzen), das wir aufgrund von systematischer Aus- und Fortbildung und /
oder professioneller Berufsausibung im Leben erwerben, steht jenes Wissen und
Koénnen, das wir im Alltag des sozialen Miteinanders, gleichsam durch die Jahre und
Jahrzehnte des Umgang mit anderen, uns nahe oder ferner stehenden
Zeitgenossen, erworben haben. In der Regel ist es dabei unklar, unerheblich und

auch nicht erinnerlich, bei welchen Gelegenheiten in der Umgangserfahrung, in
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welchen Situationen, Rd&umen und Anlassen wir dies oder jenes, was zum Leben
taugt(e), gelernt haben. So haben wir — zumeist — die unzahligen Situationen
vergessen, in denen die kleinen und grof3en gesellschaftlichen Normen und Werte,
die unzahlig vielen und natzlichen Lebenskompetenzen zu uns heribergewachsen
sind. Wer wollte im Abstand von Jahren oder Jahrzehnten heute sagen kdnnen,
wann und wie ,man“ das 1 x 1, die ersten banalen Kiichenrezepte oder basalen
Stral3enverkehrsregeln, wann und wie die Umgangsweise mit Werkzeugen oder die
Mau-Mau-Regeln zum gleichnamigen Kartenspiel gezeigt und ,gesagt bekommen
hat“. Was wir wissen, kdnnen und ,sind", ist das Produkt von unendlich vielen und —
beim besten Willen — nicht en detail rekonstruierbaren Kleinigkeiten, die (uns) zu
einem Ganzen zusammengeflgt haben und mit deren Hilfe wir selber — immer
wieder - Sinn und Identitat ins Leben konstruieren.

Gleichwohl gibt es in aller Regel bei jedem Menschen auch geniigend Erinnerungen,
in denen sehr genau darstellbar ist und rekonstruierbar ware, wann etwas
Bedeutsames im Leben geschehen ist, gemacht oder versdumt wurde, und welche
wichtigen Lern- und Entwicklungsschritte es gegeben hat, die ins Leben hinein und

durchs Leben hindurch gefihrt haben.

Die sozialen Formen, in denen Lebenserfahrungen erinnert und aufgehoben werden
kénnen, sind Geschichten. Wer etwas aus seinem Leben zu sagen hat, erzahlt dazu
einer Geschichte, und ohne Geschichten, etwa in der Gattung der Erzahlung, gibt es
keine Geschichte, in der die Geschichten der Einzelnen, der Klassen und Systeme,
der besonderen Zeitlagen, Sensationen usw. aufgehoben und - mit den
Nachkommen — geteilt werden kdnnten.

Man kann davon ausgehen, dass insbesondere Menschen mit ,viel
Lebenserfahrung, wie sie am EFI — Programm beteiligt sind, ein Interesse haben
bzw. gefragt werden (kbnnten), die Gegenwart an vergangene Ereignisse,
Erlebnisse, Situationen zu erinnern, die sich in ihrer/ ihren Lebensgeschichte(n)
abgespielt haben und eine allgemeinere Bedeutung haben (kénnen). Gerade Altere
konnte diese Rolle von Experten fur Themen aus der Lebenserfahrung sehr
interessieren, wie man an einschlagigen Projekten sehen kann (Vgl.

ZeitZeugenBorse®).

0 vgl. bei Knopf 2002 (Kap. Didaktisches Handeln).
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Insofern und solange Menschen ihre Geschichten gleichsam in privaten
Zusammenhangen (Familie, Bekanntenkreis 0.4.) vorstellen, braucht Uber die
Formen, in die ,man“ Geschichten ublicherweise verpackt (z.B. Stegreifgeschichten,
Anekdoten, Witze) nicht weiter nachgedacht zu werden. Die Frage nach den Formen
und nach dem didaktisch — methodischen Kénnen — also den modi der Vermittlung -
stellt sich vor allem dann, wenn Privates oOffentlich und Erinnerungen zu Themen
(Inhalten) werden, die Anderen in geplanter, methodischer @ Weise und in
Veranstaltungsformen verschiedenster Art - von Ausstellung tUber Seminare und

Unterricht bis ZeitZeugenBorse - vermittelt werden (sollen).

Von (personlichen) Lebenserfahrungen offentlich zu erzahlen, sollte also gelernt sein
(werden), und die EFI — Fortbildung kann dazu beitragen, dass die Teilnehmer ihre
Vermittlungsfertigkeiten erweitern und sich bei der - mdglichen - Wahrnehmung
dieser Expertenrolle starken konnen. Ahnlich wie bei der Vermittlung von
biografiefernen Fachthemen (Finanzierung, Vereinsrecht, historisches Wissen 0.4.),
lohnt die Kenntnis didaktisch-methodischer Grundregeln (vgl. naher Knopf 2002) und
das Uben von — zumindest — einigen ,iblichen* Vermittlungsformen. Hierzu gehoren

u.a. Vortrags- und Prasentationstechniken, die im folgenden naher erlautert werden.

Vortrags- und Prasentationstechniken

Ziele:

Die Teilnehmer lernen einige grundlegende Regeln zur Vorbereitung und
Durchfihrung von Vortragen und Prasentationen kennen. Sie erproben sich in der
Rolle des Vortragenden und kénnen so prifen, ob diese Tatigkeit ein Teil ihrer
zukunftigen Rolle als seniorTrainer sein kann.

a)  Theoretischer Input °

Vorgehen:
Die Kursleitung erlautert die wichtigsten Gesichtspunkte, die bei der Vorbereitung

von Vortragen und Prasentationen zu beachten sind. AnschlieRend erhalten die TN

1 Mindmap im Anhang
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eine Checkliste (siene Arbeitspapiere 3. Modul) fir die Vorbereitung von Vortragen. Nach

einer kurzen Lesepause konnen weitere Fragen geklart werden.

Variante:

Die Checkliste wird, wie im RC (Knopf 2002) vorgeschlagen, im Plenum vorgestellt
und besprochen. Im Anschluss daran werden Kleingruppen gebildet und es wird
gemeinsam uberlegt, wie ein Vortrag zu einem gewahlten Thema aussehen koénnte.
Empfohlen werden selbst gewahlte Themen, an deren Vermittlung die TN interessiert
sind. Gelingt dies nicht, dann bieten sich auch Themen an wie z.B. ,In welcher
Hinsicht ist das Erfahrungswissen alterer Menschen in der Gesellschaft wichtig?*
oder ,Warum sollte die altere Generation selbstbewusst mit ihren Erfahrungswissen
umgehen?* Die Ergebnisse werden dokumentiert fur eine Prasentation im Plenum

incl. geeigneter Formen der Visualisierung.

b) Ubung: Vortrag und Prasentation

Vorgehen:
Jeder TN bereitet einen Kurzvortrag von 5 — 10 Min. vor und orientiert sich dabei an

der Checkliste (30 - 45 Min.). Zur Verfiigung stehen auf3erdem ausreichend Medien
(Flipchart, Overheadfolien, Pinnwande etc.), zu deren Einsatz die TN angeregt
werden. Aus zeitdkonomischen Grinden ist es ratsam, die Vortrage in Gruppen von
5 — 6 Personen zu prasentieren. Es kdnnen vorher Beobachtungsregeln festgelegt
werden: Hat der Referent eine Sprache gefunden, mit der er die Zielgruppe erreicht?
Hat er Blickkontakt gehalten? Konnte er sein Anliegen wirklich deutlich machen?
usw. An den Vortragenden kann die Frage gestellt werden, wie er sich in seiner Rolle
gefuhlt hat. Wichtig ist, dass beim Feedback aus der Gruppe immer mit dem
Positiven begonnen wird. Die wichtigsten Erkenntnisse oder neue Fragen sollten

schriftlich festgehalten werden, um sie spater im Plenum besprechen zu kénnen.

Variante:
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Vortragsiubungen in den Gruppen kénnen auch gut mit Videokameras aufgenommen
werden. Das Feedback gibt es dann im Anschluss an die ,Filmaufnahmen® im
Plenum. Obwohl dies verhaltnismallig zeitaufwendig ist, bietet diese Variante den
Vorteil, dass sich die Vortragenden auch einmal selbst sehen, Gestik, Mimik und

Verhalten aus Sicht des Zuhorers/Zusehers wahrnehmen kénnen.

Kommentatr:

Nicht jeder TN wird es gewdhnt sein vor einer (grél3eren) Gruppe von Menschen zu
sprechen. Die Rolle des seniorTrainers wird - flr den einen haufiger, den anderen
seltener — diese Kompetenz anfragen. Die Kursleitung kann dies bewusst machen

und die TN ermutigen, den Lernraum zur eigenen Erprobung dieser Rolle zu nutzen.

4. Prazisierung individueller Rollenangebote

Ziel:

Die Prazisierung individueller Rollenangebote am Ende des Kurses ist als ein
wesentliches Ziel der Fortbildung anzusehen. Hierzu werden die Teilnehmer nun
angeregt, ihre bisherigen Uberlegungen zusammenzufiihren und ein individuelles
Rollenangebot auszuformulieren, das in der Fortbildungsgruppe vorgestellt — und

dann mit nach Hause genommen werden kann.

a) Vorbereitung einer eigenen Rollenprasentation

Vorgehen:
Mit Unterstiitzung eines Arbeitspapiers®® werden die Teilnehmer gebeten, nun ihr
ganz personliches Angebotsprofil zu erstellen. Hierzu verwenden sie die im ersten

Kursmodell beschriebenen ,4 Rollen“®®

, ihnre (Engagement-) ldeen, -erfahrungen und
-Uberlegungen aus der Kursarbeit, ihre Ausarbeitungen und Aufzeichnungen (auch:
Kurstagebuch), ihre Erkundungs- und Erprobungsergebnisse aus den Praxisphasen

und erstellen hieraus ein Rollenangebot in schriftlicher Form.

%2 |n Anlehnung an ISKA Niirnberg

% Das ISAB - Institut beschreibt gegenwartig drell&g die mit unserem Vorschlag kongruent sind. Die
Rolle des seniorTrainers als ,Experte fur ThemanL@benserfahrung® ist in diesem Curriculum zuséitz|
beschrieben (Stand Mai 2003).
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Je nach Zeit und Bedarf kénnen nach und neben der Einzelarbeit auch

Abstimmungen in der Kleingruppe erfolgen.

Die Kursteilnehmer Uberlegen dartiber hinaus gemeinsam eine Form, in der sie ihre

Rollenangebote am Schlusstag prasentieren wollen.

Zeit: ca. 90 Min.

Material: ausreichend Papier, Zeitungsrolle, evtl. PC, Polaroid Kamera flr Fotos von

den seniorTrainern; Arbeitspapier (siehe Arbeitspapiere 3. Modul).
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3. Tag Schwerpunkt: Unsere Rollenangebote

1. Prasentation: Meine / Unsere Rollenangebote als  seniorTrainer

Die Teilnehmer prasentieren in grof3er Runde — gern in Anwesenheit von erfahrenen
seniorTrainern und interessierten Mitarbeitern aus den Agenturen — ihr individuelles
Rollenangebot fur ihre Tatigkeit als seniorTrainer. Sie verdffentlichen es in der

Weise, dass es fir alle visuell nachvollziehbar und nachlesbar ist.

Das Vorgehen wird zwischen Kursleitern und Teilnehmern abgesprochen.
Zeit: mind. 2 Stunden

2. Ubergang in die Rolle seniorTrainer

In der Situation des Ubergangs von der Fortbildungssituation in die ,Realitat“ des
freiwilligen Engagements — sowie im damit verbundenen ,Akt" der Aushandigung der
Seneka — &ndert sich nun auch tatsachlich die Rolle: aus dem Fortbildungsteilnehmer
als Lernendem wird der seniorTrainer, der sein freiwilliges Unterstitzungsangebot

kunftig im 6ffentlichen Raum (Gemeinwesen) darstellen und platzieren wird.

Damit stellt sich abschlie3end u.a. die Frage, in welchen (organisierten) Formen sich
die ,fertigen“ seniorTrainer an ihren jeweiligen Standorten kinftig einbringen wollen
und koénnen. Im Kursverlauf haben sie, was die Unterstlitzungsmaoglichkeiten anging,
in der Rolle als Lernende mit Kursleitern und mit den Agenturen in Verbindung
gestanden, die sie so gut wie moglich bei der (Selbst-) Organisation ihrer Aufgaben

und in den Praxisphasen usw. unterstitzt haben.

Nun ist vorstellbar — und anzuregen -, dass die seniorTrainer noch die Gelegenheit
wahrnehmen, gleichermalen Uber die Formen ihrer eigenstadndigen Téatigkeit und
ihrer kinftigen Zusammenarbeit sowie (gemeinsamen) Darstellung ihrer Angebote
nachdenken. Aus ihrer (nun) eigenstandigen Rolle lassen sich vermutlich auch
Formen der Selbstorganisation entwickeln, mit deren Hilfe die seniorTrainer in der

Offentlichkeit erkennbar werden.
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Es wird empfohlen zu diesem Ubergangsthema noch eine offene Gesprachsrunde

durchzufuhren, in der es z.B. um folgende Fragen und Vereinbarungen geht:

a) In welcher Organisationsform mdchte ich mein / wir unser Rollenangebot
seniorTrainer kiunftig darstellen
- als unabhangiger, selbststéandiger seniorTrainer (jeder fur sich),
- als (lockerer) Verbund bzw. ,Initiative der seniorTrainer” in einer Region,
- als ,freier Mitarbeiter einer Agentur” oder vergleichbaren Organisation,
- als ,seniorTrainer — Buro“ mit eigenen clearing — Funktionen (wie andere
Agenturen und vergleichbare Infrastrukturen) ....

- als..”?

b) Welches Verfahren ist geeignet und welche konkreten Absprachen sowie
Aktivitaten sind jetzt winschenswert und (von uns) machbar, um diese Fragen im
Horizont unseres Selbstverstandnisses, unseres Rollenprofils (das sich ja
weiterentwickeln kann), unserer Organisationsform und ggf. auftretender Probleme

nach Ende des Kurses weiterzudenken ?

c) Welche Formen der Unterstiitzung benétigen wir, um unsere 0.g. Vorhaben zu a)

und b) umzusetzen?
Den Kursteilnehmer wird empfohlen ihre Ergebnisse schriftlich festzuhalten, zu

vervielfaltigen und untereinander austauschen.

3. Kursauswertung und Abschluss der Fortbildung

Feedback , Abschlussrunde usw. in 6rtlich unterschiedlicher Weise

Seneka...
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4. Arbeitspapiere zum 3. Modul

Arbeitspapier 1
Arbeitspapier 2
Arbeitspapier 3
Arbeitspapier 4
Arbeitspapier 5

Hintergrundtext:

Fragenkatalog

Runde Tische

Checkliste fur Vortragsvorbereitung
Mindmap Prasentation
seniorTrainer-Profile

Konzeptionelle Aspekte zur Zeitzeugenarbeit
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3. Modul
Arbeitspapier 1: Fragenkatalog

Fragenkatalog: (Neu) Konzipierung eines Angebotes

Was wissen Sie von den ,spezifischen Bedingungen vor Ort*?

Ist Ihre Angebotsidee neu?

Gibt es ahnliche Gruppen/ Initiativen im Gemeinwesen?

Gibt es andernorts Vorbilder?

Wer oder was kann zum Gelingen oder Scheitern der Idee beitragen?

Wer ist an den im Laufe des Angebots/ Projekts entstehenden Informationen und
Auswirkungen interessiert?

Wie reagieren Burger auf die Idee, das Angebot?

Gibt es eine Nachfrage, ein Interesse am Angebot?
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3. Modul
Arbeitspapier 2: Runde Tische

,Runde Tische* fiir ehrenamtliche soziale Initiativen o4

Wenn ,Runde Tische" eine runde Sache werden sollen, sind einige Fragen zu klaren:

* Was ist das Ziel?
Ist es eher ein ,Stammtisch” zum unverbindlichen Kennenlernen und Informationsaustausch
oder eine ,Arbeitsgemeinschaft* zur Erreichung konkreter gemeinsamer Ziele?

* Wer ladt ein?
Es muss nicht die Initiative selbst einladen. Entscheidend sind die mdglichst guten
Verbindungen des Einladenden zu mdglichst vielen Einrichtungen aus dem Arbeitsbereich
der Initiative.

* Wer wird eingeladen?
Orientiert an Ziel und Thema einer Initiative kann eine Liste der beteiligten Einrichtungen und
Berufsgruppen fast unendlich lang werden. Auch wenn vielleicht am Anfang nicht alle
eingeladen werden kdnnen, niemand sollte von einer Einladung ausgeschlossen werden.

* Was kommt auf den Runden Tisch?
Wie werden Themen und Gespréchsziele vereinbart? Wie vertraulich sind die Gespréache?

* Wer leitet das Gesprach am Runden Tisch?
Gibt es eine durchgangige oder wechselnde Moderation?

* Wo steht der Runde Tisch?
Auf neutralem Boden oder reihum bei den beteiligten Einrichtungen?

* Wann Trifft man sich am Runden Tisch?
Einmal im Vierteljahr oder 6fter? Welcher Wochentag, welche Tageszeit sind besonders
glnstig?

* Was wird am Runden Tisch festgehalten?
Was soll im Protokoll stehen?

* Welche Vorteile kann ein Runder Tisch bringen?
Gegenseitige regelmaRige Information ermdglicht auf die Dauer Entlastung,
Vertrauensbildung, Kompetenzklarung, kollegiale Beratung, gemeinsame Aktionen und
Lobbyarbeit — letztlich zum Vorteil der betroffenen Menschen, denen eine Initiative helfen
will.

* Welche moglichen Nachteile eines Runden Tisches sin  d zu bedenken?
Ohne klare Absprachen kann es wegen bestehender Konkurrenzsituationen zur
Profilverwischung einzelner Einrichtungen, zu Vereinnahmungen und Machtkdmpfen
kommen.

* Wasist in einen Runden Tisch zu investieren?
Arbeitszeit und Organisationskosten. Diese sollten von allen Beteiligten eingebracht und
aufgebracht werden.

% in Anlehnung an Katholische Akademie und Heimvbbchschule Lingen-Holthausen
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* Wann ist ein Runder Tisch ein Erfolg?
Wenn alle Beteiligten etwas einbringen und mitnehmen koénnen.

Verhandlungen mit Behorden und Geldgebern

~Wer weil3, was er will, ist immer im Vorteil. — Wer nicht weil3, was er will, ist immer
im Nachteil“.

Vortberlegungen vor einer Verhandlung

» Was will ich erreichen, was ist mein Ziel? — eine Genehmigung, eine Unterstitzung,
eine Beratung, Werbung und Sympathie, eine Finanzierung, eine einmalige Spende

* Wie begrunde ich mein Ziel? - Wichtigkeit, Nutzen und klare Beschreibung der
Aufgaben, vermutetes Interesse beim Verhandlungspartner, Auflistung der zu
erwartenden Kosten ...

* Wie stelle ich mich auf meinen Verhandlungspartner eine? — Was weil3 ich bereits
von ihm? Welche Informationen muss ich ihm tber mich geben? Welche Vorteile
biete ich ihm am? Welche Bedenken kénnte er vorbringen, wie konnte ich sie
entkréften?  Welchen Verhandlungsspielraum  habe ich  (Mindest- und
Hochstforderung)?

* Wie nehme ich mit meinem Verhandlungspartner Kontakt auf? Zunachst schriftlich,
dann telefonische Vereinbarung, dann persénliches Gesprach.

* Welche Rahmenbedingungen sind bekannt? Sind nur schriftiche Antrage mdglich?

* Wer von unserer Initiative sollte zum Verhandlungspartner gehen? maglichst nicht
mehr als zwei Personen, damit es nicht zu einem einseitigen Ubergewicht kommt.

Verhalten wahrend der Verhandlung

* nicht als ,Bittsteller* kommen, sondern als ,Geschaftspartner®, der etwas anzubieten
hat: Ehrenamtliche Arbeit.

» sich und seine Initiative kurz vorstellen, falls nicht schon vorher schriftlich geschehen

» mdglichst bald das Ziel des Gesprachs nennen und begriinden

» vermutete Vorteile fir den Verhandlungspartner nennen

» alle Nachfragen vollstandig beantworten

» flr Bedenken Verstandnis zeigen, aber versuchen, sie zu entkraften

» auf das Ziel zurickkommen und nach der Méglichkeit einer Realisierung fragen

» Madglichkeiten einrdumen, die Entscheidung noch zu verschieben — nach einem
neuen Termin fragen

* bei Zustimmung eine schriftliche Vereinbarung vorschlagen

» flr das Gesprach bedanken, auch bei Nichterreichen des Verhandlungsziels

Nachfragen nach einer Verhandlung

» wie Hilfreich war die Vorbereitung? Welche ,Vorhersagen“ sind eingetroffen?

* welche Argumente haben Uberzeugt, welche nicht? Welche Gegenargumente waren
Uberraschend?

» bei Erfolg: Was ist jetzt zu tun?

* bei Misserfolg: Was waren die Griinde? lohnt sich ein neuer Versuch?

* Was kann fur weitere Verhandlungen aus dem Gespréch gelernt werden?

% in Anlehnung an Katholische Akademie und Heimvbbehschule Lingen-Holthausen
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3. Modul
Arbeitspapier 3: Checkliste fur Vortragsvorbereitun g

Checkliste fur die Vorbereitung von Vortragen

. Welche Ziele verfolgen Sie mit dem Vortrag? Was ist mir und womdglich dem
Publikum wichtig? Uberpriifen Sie, ob sich die Ziele realistischerweise erreichen
lassen (Vorbereitungszeit, Interesse des Publikums, Rahmenbedingungen etc.):
Formulieren Sie die Ziele so konkret wie mdglich in einem oder wenigen
einfachen Satzen!

. Welche Vorgeschichte gibt es? Wer hat Sie eingeladen? Oder haben Sie das
selbst getan? In welchen institutionellen und personellen Zusammenhangen
findet der Vortrag statt? Wie wirkt sich die Vorgeschichte vermutlich aus?

. Mit welchen Zuhotrern bzw. Adressaten konnen Sie rechnen? Was wissen Sie
Uber deren Vorkenntnisse, Erwartungen, was geht ihnen vermutlich im Hinblick
auf das Thema im Kopf herum? Dafur die ,SIE-Formel“: Wie ist die Situation der
Teilnehmer, wer sind sie? Welche Interessen mdgen sie haben, welche
Konsequenzen haben meine Ausfihrungen? Welche Einstellungen bringen sie
mit, in welcher Form sind sie betroffen?

. Welche Inhalte bzw. Themen wéahlen Sie aus? Welche Informationen, Kenntnisse,
Geschichten u.a. gehéren zum Thema? Welche Inhalte sind notwendig, um lhr
Ziel zu erreichen, Ihr Publikum anzusprechen und die Zeit einzuhalten?
Gewichten Sie nach Kernaussagen und  Hintergrundinformationen:
Erfahrungsgemass sind nur maximal drei Kernaussagen maoglich, die auf eine
klare Botschaft hinauslaufen.

. Wie konnen Sie den Nutzen des Vorgetragenen fur die Zuhdrer préagnant
verdeutlichen: Thesen, Fragen, die die Adressaten beriihren?

. Gliedern Sie lhren Vortrag: Der Einleitungsteil (15 %) soll Kontakt aufbauen,
neugierig machen, Orientierung geben. Der Hauptteil (75 %) kann drei bis funf
Unterpunkte enthalten, die natirlich in einer sinnvolle Reihenfolge prasentiert
werden mussen. Der Schlussteil (10 %) fal3t die wichtigsten Inhalte und Aussagen
zusammen, greift Eingangsgedanken noch einmal auf und gibt Ausblicke.

. Strukturieren Sie lhren Vortrag jeweils nach den Gesichtspunkten:

- Inhalte (Hauptgedanken, Unterpunkte, ,Puffer®)

- Inszenierung (Zeit, Effekte, Merk-Anker fur Zuhorer, ggf. Aktivitdtsphasen)
- Medien (Pinwand, Flipchart, Overheadprojektor, Objekte, Video u.a.).

. Erstellen Sie ein Stichwortmanuskript, in dem Sie Kernaussagen, Begriindungen,
Hintergrundinformationen schriftlich notieren, ebenfalls Regieanweisungen

% Benutzte Literatur u.a.: Will, Hermann: Mini-Handth Vortrag und Prasentation. Weinheim; Basel: Belt
2001 2. Aufl.; Hartmann, Martin; Funk, Rudigeriginann, Horst: Prasentieren: zielgerichtet und
adressatenorientiert. Weinheim; Basel: Beltz 1998I. (aus RC Knopf 2002)
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(,Pause machen®, ,Beispiel erzdhlen®, ,Foto zeigen* etc.) festhalten. Formulieren
Sie die Einleitung und die Schlussaussage schriftich aus. Es eignen sich
Spaltenmanuskripte mit Spalten fir Haupt- und Unterpunkte u.a. oder feste
Kartenmanuskripte, vielleicht auch Folien und Plakate als Manuskriptersatz.

9. Drucken Sie durch Ansprache und Korpersprache (Blickkontakt u.a.)
Wertschatzung des Publikums aus. Uberlegen Sie, in welcher Weise Sie ihren
eigenen persoénlichen Bezug zum Thema darstellen konnen und wollen.

10. Entscheiden Sie sich fur eine nachvollziehbare Argumentationsfigur:

- Frage / Problem — Antworten — Folgerungen

- Behauptung von A — Behauptung von B — Gemeinsamkeiten oder Differenzen
als Ausgangsbasis fur eine Kompromiss oder eine Losung — Folgerungen

-, Wir reden Uber* — ,Bisher ging es nur um..” — ,Ubersehen wurde..“ — ,Gerade
dies ist aber besonders wichtig..”

- Problem — bisher war nicht bedacht/bekannt — ich dagegen meine/weil} — das
fuhrt zu der neuen Interpretation — die Konsequenz daraus ist..

11.Wahlen Sie geeignete Formen der Visualisierung (Texte, Schaubilder, Bilder,
Symbole u.a.). Achten Sie unbedingt darauf, dass sie auf einen Blick aufnehmbar
und verstandlich sein sollten (konkret, anschaulich, nur wenige Details haben).
Unter Umstande kdnnen Sie auch dem Publikum Material aushandigen (nicht
mehr 3 bis 4 Seiten).

12.Klaren Sie vorab, ob und in welchem Umfang eine Abschlussdiskussion
stattfinden soll. Planen Sie Zeit dafur ein, klaren Sie, ob es einen Moderator oder
Diskussionsleiter gibt. Halten Sie Fragen stichpunktartig (ggf. auf dem Flipchart)
fest.
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3. Modul

Arbeitspapier 4: Mindmap Prasentation

Vortrag und Prasentation

.knackiger” Tite

- wer bin ich

- was qualifiziert mich
- Hauptaussage

- Gliederung

Einleitung 15%

Ort Zeit Raur

Wer hat eingeladel

Wer hort mir zu

als erstes
bedenken

- Einladung zum Dialog

- nur 3 Hauptpunkte
- Unterpunkte

Haupttell 75%

-Teilzusammenfassungen

. - Beschrankung auf
Sitzordnun: Wesentliches
Vorbereitung Schluss 10% - Kernidee
- Riickblick auf Ziel
- Ergebnis

- Diskussion freigeben

— Vortrag: - Wissensvermittlung
Warum will ich - Fakten
2
sprechen? - Sachverhalte Power poir
Prasentation: - dito
informierer - Eindruck machen Tafel
- beeinflussen OHP
- - liberzeugen
tberzeuge - TN werden einbezogen \
/ Medien
Stichworte - : Fliochar
Prasentatior Dias
Film
laut, deutlich Video
langsam :
sprechen frei spreche
Teilnehmerorientieruna
Diskussion Lampenfieber
Zwischenfragen Blickkontaki
registrieren / zulassen
- kurze - Generalprobe
Antworten - freundliche -
- Fragen Gesichter suchen Konzentration auf
sammeln - Kontakte suchen Wesentliches
- Wohlfuihlaktion
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3. Modul
Arbeitspapier 5: seniorTrainer-Profile

"h‘b‘-'

senio ”Tralner//

Er fahrungsw1ssen fir Initiative

Dipl. Kfm. Rainer Gutsche

Projektidee/Projekttitel
Bertihrungen herstellen zwischen Kunst/Kinstler und Schule/Schiler/innen (BEKUS)

Projektnutzen
Kinder mit echten Kinstlern und deren Kunst in Bertihrung zu bringen.
Kindern noch im besten Pragealter bleibende Eindriicke vermitteln.

Zielgruppe
Schuler/innen der Grundschulklassen

Partner/Mitarbeiter/Helfer und deren Tatigkeit
Kinstler (Schriftsteller, Schauspieler, Musiker, Maler, Bildhauer), die bereit sind ehrenamtlich
tatig zu werden. Grundschulen

Was konnen Sie tun?

Kinstler: in kindergeeigneter Form Wissen zu vermitteln und Interessen zu wecken,
eventuell Talente erkennen. Schulen: Raumlichkeiten zur Verfiigung stellen, Werbung bei
Eltern, Lehrern und Schiler/innen.

Was haben Sie davon?
Kinstler: Erfahrungswissentransfer
Schule: Angebotserweiterung

Zu meiner Person:
Rentner, Multiehrenamtler, 61 Jahre, im Rahmen von EFI in der Ausbildung zum
SeniorTrainer.

Kontakt:

Dipl. Kfm. Rainer Gutsche

Reickeweg 27

90409 Nirnberg

Tel.: 0911 35 69 00 ,E-Mail: rainer.gutsche@t-online.de
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Ingrid R. Heger

Projektidee/Projekttitel
Allgemein: Zusammenfihrung von Jung und Alt.

Projektnutzen

Verstandnis der Generationen durch gemeinsame Unternehmungen férdern und starken.
Themenkreise: Sicherheit im Bestimmen von nitzlichen und giftigen Pflanzen bei Fihrungen
oder Wanderungen, Sicherheit im Stra3enverkehr, Musikveranstaltungen und
Museumsfiihrungen.

Zielgruppe
Interessierte Offentlichkeit, Familien mit Kindern, GroReltern, Senioren, Kindergarten

Partner/Mitarbeiter/Helfer

Botanischer Garten, Gartenbauamt, Naturschutzbund, Verkehrserzieher der Polizei,
Kindergarten, Beratungsstelle fiir Senioren. Wirzburger Versorgungs- u. Verkehrsbetrieb,
Presse

Was konnen Sie tun?

Wenn Sie bei einer Pilotveranstaltung (siehe unten bzw. Gber die Presse) dabei waren und
es lhnen gefallen hat, kdnnen Sie mit meiner/unserer Hilfe im eigenen Wirkungskreis
ahnliches durchfihren. Ansonsten nehmen Sie Kontakt auf, damit wir gemeinsam eine
Veranstaltung planen kénnen.

Was haben Sie davon?
Kompetente Fachleute werden "vor Ort" informieren und motivieren. Ganz nebenbei kénnen
sich die Generationen (GrofReltern mit Enkeln) ergdnzend ndherkommen.

Zu meiner Person:

Ingrid R. Heger, Damenschneidermeisterin, verheiratet, Hausfrau und Mutter. Langjahrige
ehrenamtliche Tatigkeiten fur Kinder im Vorschulbereich und als (bestellte) Betreuerin von
Senioren. Ab 2003 werde ich als ehrenamtliche SeniorTrainerin meine organisatorischen
Fahigkeiten und mein Allgemeinwissen in weiteren Projekten einsetzen.

Konkrete Projekte:

Sicherheit fur Vorschulkinder im StaRenverkehr in der Pra)tis ("Busaktion") - Sicheres Bus-
und StralRenbahnfahren - Blick ins Bus-/StaRenbahndepot ("Wo parken die Fahrzeuge
nachts?") - Giftpflanzeninformation fir Vorschulkinder im Botanischen Garten ("Ab in die
Botanik") - Blick hinter die Kulisse eines modernen Grof3hotels fur Vorschulkinder und
Senioren.

Kontakt: Uber: Beratungsstelle fiir Senioren, Karmelitenstr. 43, 97070 Wiirzburg, Frau Grell
Tel. 0931 37 35 69
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3. Modul
Hintergrundtext zum Lernschwerpunkt: Themen der Leb enserfahrung vermitteln

Konzeptionelle Aspekte zur Zeitzeugenarbeit ¢

1. Wer ist Zeitzeuge?

Zeitzeuge kann grundsatzlich jeder sein, der einmal Zugang zu besonderen
Ereignissen, Lebensbereichen oder Erfahrungsmdglichkeiten hatte, die in heutiger
Zeit ein offentliches Interesse finden. Auch hangt es nicht zwingend vom Lebensalter
ab, ob man als Zeitzeuge auf Resonanz st6f3t. Dabei braucht es sich gar nicht um
spektakuléare oder gar sensationelle Erfahrungen handeln. Oft genug sind es gerade
Erlebnisberichte aus dem normalen Alltagsleben, die unversehens grol3es Interesse
der Nachwelt finden. Zum Zeitzeugen kann daher jeder werden, wenn er oder sie
lebendige Erlebnisse und Erfahrungen aus einer Zeit zu berichten haben, die fur
heutige Menschen von Interesse sind.

2. Darstellungsformen der Erinnerung

Ein Zeitzeugnis ist eine ,Botschaft‘ aus einer fremd gewordenen Lebenswelt, die es
sensibel wahrzunehmen und zu entschlossen gilt. Je nach Erinnerungsanlass kann
die Darstellung eine besondere "Textsorte” annehmen, d.h. jeweils besonders
ausgestattet sein. Je nach Darstellungsweise kann auch die Erwartung der Zuhdorer
an den Zeitzeugen recht verschieden ausfallen:

Wir horen Erlebnisschilderungen, in denen Betroffenheit nachvollziehbar und
Spannung vergegenwartigt werden, so dass wir daran noch einmal teilhaben kdnnen.
Wir finden Rahmen fir sensible Situationsschilderungen, in dem emotionale und
sinnenbezogene Elemente im Vordergrund stehen: Bilder, Geréusche,
Tastempfindungen, Gerluche, Gefuhle. Hier wird ein Rahmen geboten, der zum
Nachvollziehen und Mitempfinden einladt.

Wir erhalten Erfahrungsberichte, die das Erlebte von damals bereits verarbeitet
haben und uns den damaligen Verstadndniszusammenhang erlauternd nahe zu
bringen versuchen.

Wir kennen Befragungen, in denen der Zeitzeuge in einer Interviewsituation seine
Erinnerungen entlang vorgegebener Fragen strukturiert.

Wir besuchen Raumlichkeiten, Orte oder Platze, die erinnerungstrachtig sind und
die langst vergangene Zeiten vergegenwartigen vermaogen.

Wir tragen Sammlungen zusammen und richten Ausstellungen aus von
Gegenstanden als Erinnerungsstiicken, an die Geschichten gebunden sind und die
mit Bedeutungen aufgeladen sind.

Dann aber gibt es auch historisch brisante Erinnerungsanlasse und entsprechend
spannungsgeladene Rahmenbedingungen, die dem Verhoér und dem Tribunal né&her
sind als ihnen oft gut tut. Dort gerat der Zeitzeuge in die Rolle der Confessio, der
Lebensbeichte und fihlt sich gedrangt, mit Darstellungsfiguren zu arbeiten wie
Anklage, Vorwurf, Rechtfertigung  oder Legitimierung seiner Vergangenheit.

67 gekiirzte Fassung aus dem Rahmencurriculum Kndj 20
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Der Zeitzeuge als "6ffentliche Person”

Zeitzeugnisse haben eine umfassendere Bedeutung und Wirkung als eine
personliche Erzéahlung. Sie werden nicht im stillen Kammerlein hergestellt, sondern
sie sind Ergebnis eines sozialen, oft kdmpferischen Rollenspiels, in dem sich der
Erinnernde mit anderen Menschen o6ffentlich auseinandersetzen will. Zeitzeugnisse
sind eine Form der Stellungnahme, sie sind ein "Testimonium”. Dies kann dem
Erinnernden Freude und Anerkennung verschaffen, aber auch Missverstehen,
Verdruss und Verletzungen lassen sich bei aller Vorsicht nicht ausschlie3en. So ist
es ratsam, sich rechtzeitig zu Uberlegen, welche der Erinnerungen man gern fir sich
behalten moéchte, welche man besser im geschitzten Kreis erzahlt und welche der
Erfahrungen sich dazu eignen, auf dem offentlichen Markt der Meinungen als
Zeitzeugnis diskutiert zu werden. Gerade wenn wir uns uber "geteilte Erfahrungen”
naher kommen wollen, ist es nétig, hierbei den Rahmen fir fruchtbare Kontroversen
zu schaffen.

3 Erfahrungsfelder von Zeitzeugnissen

Es gibt verschiedene Felder, auf denen Erlebnisberichte Gber die persénliche Sphéare
hinaus von allgemeinem Interesse sein kénnen:

- charakteristische Lebensverlaufe

- sozialhistorische Lebensbeschreibungen

- Berichte Uber historische Ereignisse

- ortsbezogene Erinnerungen

- organisations- oder firmengeschichtliche Berichte

- Erlebnisse, die an Erinnerungsstiicke gebunden sind.

3.1 Gesamtbiographie: Lebensgestalten als Zeitdokum  ent

Personliche Lebensverlaufe kénnen neben mancherlei Einzelerfahrungen auch in
ihrem Gesamtverlauf ein Beispiel fur zeittypische Lebensverlaufe sein: weibliche
Biographien, Dienstbotenschicksale, der Weg von Vertriebenen, von politischen
Emigranten in die "Neue Heimat', die besonderen Erfahrungen von "Heimkehrern".

3.2  Sozialhistorische Lebensbeschreibungen

Manche Menschen sind Zeugen von langst verschwundenen Lebensweisen und
Alltagskulturen oder lebten unter besonderen Bedingungen und sozialen
Zusammenhangen, die heute nicht mehr tblich sind. Ihre Erinnerungen bieten daher
reichlich Anschauungsmaterial und lebendige Auskunft tGiber das, was sich allgemein
als "sozial-historische Erfahrungen™ bezeichnen liel3e.

3.3  Historische Ereignisse

Eine sehr verbreitete Form von Erinnerungsarbeit orientiert sich an historischen
Ereignissen und nimmt dabei haufig genug Jubilaen und Gedenktage zum Anlass.
Ausgangspunkt und Brennpunkt der Erinnerungsarbeit ist dabei die Frage, wie
politische oder gesellschaftliche Ereignisse aus unterschiedlichen Perspektiven von
den Menschen wahrgenommen, mit Bedeutung erfillt und verarbeitet werden. Dabei
konnen Zeitzeugenberichte in Gegensatz geraten zur offiziellen
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Geschichtsschreibung, sie konnen sie aber auch aus einer personlichen Perspektive
her erganzen oder illustrieren. Ahnliches gilt fur Berichte, die sich auf gemeinsame
Generationserfahrungen beziehen, wie z.B. politische Verfolgung, Vertreibung und
Flichtlingsexistenz im eigenen Land, Hunger und Mangelsituation, Wiederaufbau,
enttiduschte Hoffnungen auf ein "neues Deutschland”, Erfahrungen mit Anpassung
und Widerstand.

3.4  Ortsbezogene Erinnerungen

Andere Menschen wiederum sind voll lebendiger Erinnerungen und reich an
Geschichten, die sich auf einen konkreten raumlichen Zusammenhang beziehen.
Sie sind Zeitzeugen und Sachkundige fur die Entwicklung und fur die Geschichte
einer bestimmten Region, eines Dorfes, eines Stadtteils oder noch konkreter einer
StralRe, eines Platzes oder eines Hauses. Uber sie erfahrt man die Geschichte von
Lebensorten, von Uberlebensorten und von Statten der Zuflucht oder des
Gedenkens. Man hort von ihnen die Geschichte von Festplatzen oder die von tblen
Platzen, die man auch heute noch besser meidet.

3.5 Organisations- und Firmengeschichte

Wir alle haben wichtige Teile unseres Lebens in Institutionen und Organisationen
zugebracht, die sich mit uns im Laufe der Zeit ganz erheblich verandert haben.
Wenn wir also in unseren Erinnerungen graben, kdnnen wir berichten Gber unsere
personlichen Sichtweisen von Schulgeschichte, von Krankenhausgeschichte oder
von Firmengeschichte. Die Erlebnisse und Erfahrungen, auf die sich unsere
Erinnerungen beziehen, kénnen die sein von Experten und Fachleuten, aber auch
der Blickwinkel von Laien kann Aspekte und Beobachtungen freilegen, fur die
Spezialisten betriebsblind sind. So interessieren gerade Zeitzeugenberichte, in
denen aus der Perspektive eines Schilers, eines Patienten, eines "Klienten", eines
Kunden oder eines Gastes berichtet wird und so die Firmen- oder die
Organisationsgeschichte an Stellen wieder lebendig wird, wie sie in keiner offiziellen
Chronik aufgezeichnet ist.

3.6  Erinnerungsstlicke

Eine weitere Moglichkeit, die Vergangenheit wieder lebendig werden zu lassen, kann
auch darin bestehen, dass man seine eigene Person ein wenig zuricknimmt und
stattdessen einen Gegenstand "zu Wort kommen" lasst. Ein Ding wird dadurch zu
einem Erinnerungsstuck, dass es von einer Person in den Mittelpunkt eines
allgemeinen Interesses gestellt wird. Gegenstéande wie Mitbringsel von einer Reise,
Granatensplitter als Souvenirs ganz anderer Art, Brautkleider, Uniformstiicke, Orden
und Ehrenzeichen sind fur sich jedoch noch kein Zeitzeugnis, sondern meist Plunder,
den man (noch) nicht wegzuwerfen wagt. Das Staubig-Museale eines Raritaten-
Kabinetts verlieren die Dinger erst, wenn daran Erzéhlungen tber Personen und ihre
Lebensgeschichte verknupft sind und die den Gegenstand mit personlicher
Bedeutung "aufladen”. So kann aus einem noch so trivialen Souvenir ein
bewegendes Zeitdokument werden.

Sogar technische Gerate wie Werkzeuge, Maschinen oder Fahrzeuge wie Autos,

Eisenbahnwaggons oder Schiffe kdnnen eine faszinierende "Lebensgeschichte"
aufweisen und meist sind mit ihr zeitgeschichtliche Ereignisse und das Schicksal von
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Menschen eng verknupft. Ahnlich anschaulich sind Zeitzeugnisse, die an Medien
gebunden sind, also "Erinnerungstrager' wie Bilder, Photographien, Biucher,
Zeitschriften, Filme, Lieder und Musiksticke. Auch sie sind "Erinnerungssticke", die
einerseits Vergangenheit lebendig machen kdnnen, wenn wir ihre Geschichten
kennen- lernen. Andererseits sind sie Botschafter einer vergangenen Zeit, die selber
bereits eine bewegte Geschichte hinter sich haben, die sich bisweilen als Lebenslauf
nachvollziehen lasst. Hier oOffnet sich der weite Kosmos der Sammler und ihrer
Sammlungen, im dem das Bild vom Schatzsucher noch wortlich genommen werden
kann.

4. Zeitzeugenschaft als ,6ffentliches Ereignis”

Auch wenn sie zunachst als hochst privat und personlich erscheinen mogen, so ist
das Erinnern, wenn man es etwas genauer betrachtet, bereits eine soziale
Angelegenheit. Wir beschéaftigen uns mit vergangenen Erlebnissen oder Ereignissen
nicht unabhéngig von anderen Menschen und der aktuellen Situation, in der wir uns
jeweils befinden. Selbst ein personlicher Lebensrickblick wird oft genug von auf3en
angesto3en und kann dabei als eine externe Anforderung erlebt werden, der man
sich zu stellen hat.

So wie der einzelne Mensch in immer neue Situationen gerat, wo Bilanzierungen
erforderlich werden, so lasst sich auch feststellen, dass in der Gesellschaft
insgesamt wechselnde Erinnerungsanlasse auftreten. Dabei andert sich auch die
Art der Beschaftigung mit Erinnerungen je nach der aktuellen historischen Situation
und der vorherrschenden politischen Interessenlage. Auch private Erinnerungen
werden daher von dem gesellschaftlichen Gesamtklima und dem jeweiligen sozialen
Umfeld mitgetragen: Erinnerungen werden durch &uf3ere Anldsse angeregt, sie
werden nachgefragt oder angefordert, aber auch zuriickgewiesen oder
stillschweigend Gbergangen.

Da Erinnern ein produktiver Prozess ist, der sich férdern und gestalten, aber auch
hemmen und kanalisieren lasst, ist Erinnerungsarbeit in hohem MalRRe von dem
[eweiligen sozialen Umfeld abhangig.

Es liel3e sich daher auch eine Kulturgeschichte des Erinnerns schreiben: Zeiten, wo
Erinnerungen hohe Beachtung finden, im Vergleich zu Epochen, in denen kein
Interesse am Ruckblick besteht. Von Interesse ist auch der Wechsel von Themen
und Motiven des Rickblicks, die dann den Rahmen flr persdnliche Erinnerungen
bieten. Und so stellen wir uns gerade in unserem ganz personlichen Nachdenken
notwendigerweise in den gréReren Zusammenhang einer Familiengeschichte, einer
Ortsgeschichte, einer Firmen- oder Organisationsgeschichte und natirlich auch in
den umfassenden Rahmen nationaler und internationaler Geschichtsschreibung.
Jede unserer personlichen Lebenserfahrungen lasst sich daher in einen dieser
Deutungsrahmen stellen und fir diesen Bereich als ,Zeitzeugnis" strukturieren.

Ein Zeitzeugnis ist daher eine personliche Erinnerung, die in einen Uberpersonlichen
Zusammenhang gestellt wird und fur diesen ein "Deutungsangebot" anbietet.

Was aber bedeutet: "eine Erinnerung in einen grof3eren Zusammenhang zu stellen"?

Trotz ihres sozialen Charakters bleiben Erinnerungen an die jeweilige Person
gebunden und kdnnen aufgrund ihrer subjektiven Bedeutung haufig genug nur von
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ihr hinreichend verstanden werden. Dies fiihrt dazu, dass ein Erzéhler in solchen
Fallen sein bester (oft aber auch sein einziger) Zuhorer ist, wahrend es anderen nur
unter Muhe oder nur dem Erzahler zuliebe gelingt, ihm gebuhrende Aufmerksamkeit
zu schenken. Mitgeteilte Erinnerungen kénnen daher - selbst wenn sie relevante
Themen aufgreifen und kollektiv bedeutsam sind - an unterschiedliche Adressaten
gerichtet sein.

Zu unterscheiden sind:

Mitteilungen an sich selbst
Mitteilungen an ein konkretes Gegenuber und
Mitteilungen an einen anonymen Kreis von Interessenten.

An dieser Stelle wird erkennbar, dass sich der Ubergang von der
personengebundenen Erinnerung zum Zeitzeugnis sozial beschreiben lasst als ein
Wechsel vom Monolog zur dialogischen Form.

Monolog als eine auf den Erzahler riickbezogene Form der Selbst-Mitteilung kann
fur den Erzahler eine &ul3erst ertragreiche Erzahlweise sein, die keineswegs negativ
zu bewerten ist, solange sie angemessen verwendet wird. In Gestalt von
Tagebuchaufzeichnungen  oder vertrauten Gesprachen mit dem Ziel der
Selbstklarung und der "Entwicklung von Gedanken beim Sprechen" ist sie primar
"nach innen" gerichtet. Monologe nutzen die Moglichkeiten einer "AuRerung" anderen
gegenuber vor allem als unterstitzendes Medium. Der Zuhorer oder Leser solcher
"Textsorten" ist letztlich nicht Adressat der Mitteilung, sondern er Ubernimmt die
Aufgabe einer uneigennitzigen Unterstitzungsleistung, eine Hebammenfunktion. Die
Leistung und Kompetenz des Gegenubers in einer solchen Mitteilungssituation
besteht in einem ,aktiven Zuhoéren®, durch das der Erzéahlfluss geférdert wird oder in
einem kritisch unterstiitzenden Mitvollzug eines autobiographischen Textes. Dies ist
die Mitteilungsstruktur, die in sozialen Situationen der Erinnerungsarbeit ihren
konzeptionellen Rahmen finden: in Erz&hlgruppen, in Schreibwerkstatten oder in
offenen Interviews werden unterstitzende Rahmenbedingungen fur persodnliche
Selbstklarung und gruppenbezogene Selbstvergewisserung geboten.

Sowohl Motiv des Erinnerns als auch Zweck der Erzdhlung bleiben bei der
personlichen Erinnerungsarbeit auf einen Binnenbereich bezogen, sie bendétigen und
vertragen keine tber den kleinen Kreis hinausgehende offentliche Aufmerksamkeit.

Grundsatzlich anders stellt sich die Situation dar, wenn Erinnerungen als Ausloser fur
eine oOffentliche Auseinandersetzung dienen sollen. Die mindliche oder schriftliche
Erzahlung ist als Ausgangspunkt fur einen Dialog gedacht und folgt daher bereits in
ihrer Darstellungsform einer diskursiven Struktur:  sie ist nicht in sich abgerundet,
erklarend und abschlie3end, sondern sie wirft Fragen auf, ruft Meinungséuf3erungen
hervor und wirkt dadurch problemerschlieRend und 6ffnend. Da die Erzahlung nicht
primar der Selbstreflexion dient, sondern als Impuls nach auf3en gerichtet ist, hat sie
inhaltlich und in der Art ihrer Darstellungsweise bereits bestimmte Menschen oder
ausgewahlte Gruppen als Adressaten zu bericksichtigen, die sich von der
Erinnerung angesprochen fiihlen sollen.

Eine besondere Akzentuierung erhalt die diskursive Struktur, wenn die mitgeteilte
Erinnerung nicht auf einen Uberschaubaren Kreis von Zuhotrern bezogen ist, auf den
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man sich einzustellen vermag, sondern wenn sich die Erzahlung an eine weitgehend
unbekannte Offentlichkeit richtet. Hier bekommt man es mit einer gewissen
Anonymitat des Gegenibers zu tun.

Offentliche  Auseinandersetzungen beziehen sich daher weniger auf konkrete
Einzelpersonen und ihre jeweiligen individuellen Erlebnisse, sondern auf
Reprasentanten unterschiedlicher sozialer Gruppen, Milieus oder
Erfahrungsbereiche.

Erzahlte Erinnerungen im oOffentlichen Raum sollen nicht nur den einzelnen
Zuhorer oder Leser personlich ansprechen - dies ist allerdings immer wichtig -
sondern die mitgeteilten Erfahrungen werden nun in den gréf3eren Rahmen eines
sozialen Gedachtnisses gestellt: die personlich gefarbte Erinnerung erhélt eine
Offentliche Bedeutung.

Immer dann, wenn Erinnerungen zu "geteilten Erfahrungen” werden, erhalten sie den
Charakter eines Zeitzeugnisses.

Die subjektive Erlebnisqualitat ist dann nicht mehr nur Ausdruck einer individuellen
Erfahrungsweise, sondern sie lasst eine vergangene Epoche oder fremde
Lebenswelt aus einer personlichen Perspektive nachvollziehbar werden.

Zeitzeugenschaft lasst sich daher nicht allein aus der Perspektive eines sich
erinnernden Menschen beschreiben, der meint fir seine Zeit zu sprechen. Es reicht
aber auch nicht aus, wenn man nur das jeweilige 6ffentliche Interesse an friheren
Zeiten als Gesichtspunkt heranzieht. Ausschlaggebend ist vielmehr, dass sich ein
Wechselverhaltnis zwischen beiden Perspektiven aufzubauen vermag:

Zeitzeugenschaft beruht daher auf einem Spannungsverhéltnis zwischen einem
subjektiven Erfahrungsbericht und der aktuellen Interessenlage von Zuhérern, das
zum Ausgangspunkt einer klarenden Auseinandersetzung gemacht wird.

Ein Zeitzeugnis ist daher kein personliches "Produkt” mit besonderem Gitezeichen,
das ein einzelner Mensch als individuelle Leistung hervorzubringen vermag. Ein
Zeitzeugnis ist immer Ergebnis einer oOffentlichen Auseinandersetzung -
Zeitzeugnisse sind ein kollektives Phanomen.

5. Die Elemente von Zeitzeugenarbeit
5.1  Aktueller Themenhorizont und Erinnerungsanlass

Damit eine Erinnerung oOffentliches Interesse findet und als Ausgangspunkt fir
Auseinandersetzungen genutzt werden kann, muss ein Ubereinstimmender
Erinnerungsanlass  gegeben sein. Zeitzeugenarbeit steht daher in engem
Zusammenhang mit einem aktuell bedeutsamen Themenhorizont, d.h. mit einem
verbreiteten Interesse fur den einen oder anderen Erfahrungsbereich der Erinnerung.

So bendtigt auch die faszinierendste Erinnerung oder selbst das attraktivste
Erinnerungsstick "seine Zeit", um entdeckt und thematisch aufgegriffen zu werden.
Dies erklart, weshalb bestimmte Zeitzeugnisse uber langere Zeit hinweg unbeachtet
blieben, dann aber plétzlich unerwartet 6ffentliches Interesse fanden.
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Bei der Organisation von Zeitzeugenarbeit geht es daher zun&chst gar nicht so sehr
um die Suche nach konkreten Interessenten im Sinne von "Abnehmern”, sondern um
die Selbsteinschatzung, weiche Themenbereiche und Fragen gegenwaértig nach
offentlicher Klarung und Auseinandersetzung verlangen. Damit ist nicht gemeint,
dass man sich nun den Moden oder Ritualen des "Anlassjournalismus" oder der
"Jahrestage" unterwerfen sollte. Wesentlich ist jedoch ein Gespur fur den jeweils
aktuellen oder gerade in Entstehung begriffenen gesellschaftlichen
Reflexionsbedarf.

5.2  Die Trager von Erinnerungen

Trager von Erinnerungen sind nicht nur Menschen; es kodnnen auch
Erinnerungsstiicke sein, Uber die in Form von Berichten oder in Ausstellungen
Zugang zu friheren Erfahrungswelten geschaffen wird. Es kbnnen aber auch Orte,
Platze oder Geb&ude sein, die wir zu uns sprechen lassen.

Ein "Zeitzeugnis" entsteht dann dadurch, dass wir Erinnerungstrager wie z.B.: einen
Gegenstand, ein Bild, einen fremden Text, einen Ort oder ein Haus "zum Sprechen”

bringen.

Alles lasst sich daher als moglicher Erinnerungstrager entdecken und aufbereiten.
Das gilt naturlich auch fir Personen. Die Bezeichnung "Erinnerungstrager' soll daher
darauf aufmerksam machen, dass wir uns vielfach noch gar nicht dartiber im klaren
sind, aus weichen Erfahrungsbereichen wertvolle Erinnerungen "abgerufen" werden
konnen. So wie Gegenstdnde und Orte tragen auch Menschen unerwartbare
Erinnerungen mit sich. So erschlielen sich viele Erlebnisse, Eindricke und
Erfahrungen erst durch Nachfrage von auf3en. Erinnerungstrager sind daher "von
sich aus" noch keine Zeitzeugen oder Zeitzeugnisse. Sie kénnen dazu erst im
Spannungsfeld des o6ffentlichen Interesses werden.

5.3 Interessierte Offentlichkeiten

Offentlichkeit ist im Rahmen des Spannungsfeldes von Zeitzeugenarbeit nicht allein
als interessierter "Abnehmer” von Zeitzeugnissen zu verstehen, sondern auch als
Initiatoren, Nachfragende, Sucher und Entdecker von Zeitzeugen. Je konkreter diese
Offentlichkeiten ihr Interesse an vergangenen Zeiten, an fremden Lebenswelten und
ihren Erfahrungsmaoglichkeiten auf3ern kénnen, um so starker baut sich ein Feld der
Begegnung auf, von dem sich Erinnerungstrager angezogen und zum Berichten
ermutigt fahlen.

Interessierte Offentlichkeiten, die aus Erinnerungen Zeitzeugnisse machen,
konnen sein: Lehrer und Schiler im Schulunterricht, Mitarbeiter und Teilnehmer an
Weiterbildungseinrichtungen, Journalisten, Berufsgruppen, Gewerkschaften, Firmen,
Traditionsvereine, Heimatmuseen oder Geschichtsgruppen in Doérfern, Gemeinden
oder Regionen.

Grundsatzlich ist zu bedenken, dass sich Offentlichkeiten nur fiir Zeitzeugenarbeit
gewinnen lassen, wenn man sie nicht nur als Rezipienten auffasst, sondern wenn sie
ihr jeweiliges Interesse in die Auseinandersetzung mit den préasentierten
Erinnerungen mit einbringen kénnen. Zeitzeugenarbeit ist keine Einbahnstral3e der
Verkundigung, Belehrung oder Unterhaltung.
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5.4 Das Zeitzeugnis

Wenn wir hier von Zeitzeugnis sprechen, so ist dabei weder das prasentierte
Erinnerungsmaterial wie Erzahlung, Text, Erinnerungsstick oder Gedachtnisort
gemeint. Der Begriff "Zeitzeugnis" bezieht sich auf die Bedeutung, die eine
Erinnerung erhalt, wenn sie zu einer beiderseitig "geteilten Erfahrung” wird. Ein
Zeitzeugnis kann man daher nicht materiell bestimmen, es ist keine "objektive
Gegebenheit®, sondern es ist eine historische Bedeutung, die Erinnerungsmaterial
erst im Rahmen einer 6ffentlichen Auseinandersetzung erhalten kann. Dass einer
Erinnerung diese Bedeutung zugeschrieben wird, ist keineswegs sicher: dies hangt
von der Art der Prasentation und von der interessierten Offentlichkeit ab.

Damit Zeitzeugenarbeit wirksam wird, ist ein Zusammenspiel der wichtigsten
Elemente des Spannungsfeldes zu ermoglichen; dies geschieht von allein.

5.5 Die situativen Rahmenbedingungen

Nicht zu unterschatzen sind daher geeignete Rahmenbedingungen, in denen
Erinnerungen prasentiert werden. Dabei geht es um eine Abstimmung zwischen klug
ausgewahlten Themen, ein geeignetes situatives Arrangement (z.B. Moderation)
sowie um entsprechende réaumliche und zeitliche Voraussetzungen, damit
Zeitzeugenarbeit nicht zum Spielball von Zufalligkeiten wird. Vor allem sollte in der
Gestaltung der Rahmenbedingungen genauer zum Ausdruck gelangen, was man
eigentlich mit der Prasentation von Zeitzeugen beabsichtigt. Je nach Konzeption der
Rahmenbedingungen erhélt das Zeitzeugnis einen anderen Charakter als:

- Bestandteil eines wissenschaftlichen Forschungsvorhabens

- Préasentation unter journalistischen Gesichtspunkten wie

- Aktualitat, Information, Unterhaltungswert

- Einbau in die Lernziele schulischen Unterrichts und des Rahmenplans

- Verdeutlichung einer gesellschaftlichen oder politischen Kontroverse

- Angebot zur Selbstklarung einer vom Thema betroffenen Gruppe

- Instrument von Offentlichkeitsarbeit einer politischen Gruppe, einer Region oder
eines Wirtschaftsunternehmens

- Maoglichkeit zur Orientierung Uber fremdartige Erfahrungswelten.
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