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EIN BILDUNGSHEF1
ZUWVI THEMA BILDU
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,Die Menschen konnen ihre Existenz
nur durch Beteiligung an der Schaffung
bzw. Veranderung der gesellschaftlichen
Verhaltnisse erhalten und entwickeln.”’

Dieses Bildungsheft widmet sich der
Gestaltung von Lernprozessen in der
politischen Bildung. Es geht dabei

um die Planung einer Abfolge von
Schritten und Interventionen, die fiir
Teamende und Teilnehmende von
Bildungsveranstaltungen gutes Lernen
planbar machen, gleichzeitig aber nicht
zu viel festschreiben. Dafiir stehen
unterschiedliche Interventionsarten
zur Verfuigung: Je nach dem Zweck
der Bildungsveranstaltung und den
Voriiberlegungen zu Rahmen und
Zielgruppe konnen sie verschieden
eingesetzt und variiert werden — zum
Beispiel in ihrer Reihenfolge, Intensi-
tit und Ausgestaltung. Das ist es, was
Gestaltung von Bildungsprozessen
unserem Verstindnis nach meint.

Wir fiigen mit diesem Bildungsheft der
verbreiteten Planungsweise der ZIM-
Logik (Ziel — Inhalt — Methode) eine

Metaebene hinzu. Diese besteht in der
Klarung des politischen Zwecks der
jeweiligen Bildungsveranstaltung. Klar
sollte politische Bildung zum Beispiel
das Thema Fluchtlingspolitik aufgrei-
fen. Doch wozu eigentlich? Geht es um
Vernetzung handelnder Akteure oder
soll Begegnung, unter anderem mit Ge-
fliichteten, stattfinden? Ist das Anliegen
die Fundierung von Wissen oder geht
es um Erfahrungsaustausch? Sollen po-
litische Praxen eingetibt werden oder ist
die Entwicklung politischer Forderun-
gen das Ziel? Sollen Menschen fuir die
Mitarbeit gewonnen werden oder geht
es um die Initiierung eigener Projekte?
Je nach Zweck wird sich innerhalb der
zeitlichen und riumlichen Rahmen-
setzung der politischen Bildung eine
andere Abfolge von Prozessschritten als
geeignet herausstellen.
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Mit diesem Heft wollen wir eine Grund-
lage dafiir schaffen, die empfundene
Notwendigkeit politischer Bildung mit
einer Ermutigung zum Tun zu flan-
kieren. Es richtet sich gleichermafien
an Akteur_innen, die sich bestimmte
Veranstaltungsformate nicht zutrauen,
wie auch an jene, die auf der Suche
nach neuen Inspirationen sind. Wir
laden Kolleg_innen aus dem Feld der
politischen Bildung dazu ein, sich den
Herausforderungen politischer Bildung
lustvoll zu stellen, ihre Zweifel zu hin-
terfragen und Neues auszuprobieren.
Vier zentralen Herausforderungen
haben wir jeweils einen Text gewidmet.
Als linke Bildner_innen fragen wir uns
berechtigterweise danach, was ein lin-
kes Verstindnis von Bildung ausmacht
und wie es sich von anderen Vorstellun-
gen von politischer Bildung theoretisch
und praktisch unterscheidet (Seite 6).
Ein zweiter Text trigt die Bausteine
zusammen, aus denen sich ein ,guter”
Bildungsprozess zusammensetzt (Seite
10). Der dritte Text ndhert sich der
Dialektik von Begriffspaaren wie Form
und Inhalt oder Theorie und Praxis

an und ergreift Partei fiir den Mut zur
Unzulinglichkeit (Seite 14). Schlieflich
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setzen wir uns in einem vierten Text
mit der wachsenden Herausforderung
auseinander, im Umgang mit heteroge-
nen Zielgruppen in der Bildungsarbeit
nicht nur kompetenter zu werden, son-
dern die Gestaltung von Heterogenitit
als gesellschaftliche Realitit in politi-
scher Bildung zu bearbeiten (Seite 18).
Im zweiten Teil des Hefts spielen wir
die Theorie gewissermafien in der
Praxis durch. Wir haben Kolleg_in-

nen gebeten, ihre Erfahrungen in der
Gestaltung von Lernprozessen zu
typischen Lernzwecken aufzuschreiben.
Herausgekommen sind zehn exempla-
rische Prozessdesigns, die die einzelnen
Bausteine in einer Art Best Practice
arrangieren und kommentieren. Wir
wollen das als Ermutigung verstehen,
als Aufforderung zum Ausprobie-

ren, Ablehnen und Neuerfinden. Die
zehn Prozessdesigns sind geronnenes
Erfahrungswissen. Nicht mehr, aber
auch nicht weniger (Seiten 24 bis 53).
Selbstverstindlich erschopft sich keine
Veranstaltung in nur einem Zweck.
Dafiir sind jedem Prozessdesign eine
lingere und kiirzere Variante einer kon-
kreten Prozessplanung angehingt, mit
der Idee, diese zu kombinieren.

Am Ende des Hefts haben wir Empfeh-
lungen zum Weiterlesen zusammenge-
tragen und kommentiert (Seite 54).

Wer in diesem Heft aufgearbeitete
Inhalte, standardisierte Methoden und
fertige Rezepte erwartet, wird wahr-
scheinlich enttiuscht sein. Wer eine An-
regung sucht, Inhalte in (Lern-)Prozesse
zu Uibersetzen, wird fiindig werden.
Nicht zuletzt bringen wir mit diesem
Heft unseren Wunsch zum Ausdruck,
politische Bildung als den ,,Ort“ zu
verstehen, an dem sich Theorie, Praxis,
Gesellschaft und Individuum treffen —
und der zu Verdnderungen ermutigt,
die diese Welt und die Menschen in ihr
brauchen.

" Holzkamp, Klaus: Kritische Psychologie, in:
Assanger, Roland/Wenninger, Gerd: Hand-
worterbuch Psychologie, Weinheim 1999,
S. 376.
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MIT WELCHEM
BILDUNGSVERSTA
ARBEITEN WIR?

Warum ist es sinnvoll, in einem
praxisorientierten Heft zum Thema
Bildungsprozesse die eher theoretisch
anmutende Frage nach einem linken,
emanzipatorischen und kritischen
Bildungsverstindnis zu stellen? Haben
sich nicht schon gentigend Gesprichs-
kreise und belesene Expert_innen damit
beschiftigt und einen ,Common Sense“
erarbeitet?

Im Kontext politischer Bildung erleben
wir es hidufig, dass ein solcher Konsens
tatsachlich vorausgesetzt wird. Erst in
der Praxis des gemeinsamen Arbeitens
wird dann meistens (und zum Teil mit
groflem Erschrecken) klar, dass die im-
pliziten Vorstellungen von gelingenden
Bildungsprozessen ,im Detail“ offen-
bar sehr unterschiedlich sind. Dabei
handelt es sich zum Beispiel um Fragen
nach der Vorstellung davon, wie (sozi-
ales) Lernen ,funktioniert”, oder nach
den Anspriichen an die Auswahl von
Themen, die in der Praxis zum Teil sehr
unterschiedlich beantwortet werden.

_ % e

Beim Nachdenken tiber das eigene
Bildungsverstindnis geht es uns nicht
darum, Unterschiede verschwinden zu
lassen, sondern vielmehr darum, das
eigene Bildungsverstindnis zu einem
aktiven, kommunizierbaren Teil der
eigenen Praxis zu machen. Im besten
Fall gehort der kollegiale Umgang mit
homo- und heterogenen Vorstellungen
von Bildung dazu.

Denn ohne die Auseinandersetzung mit
den eigenen und fremden (Vor-)Annah-
men ist wirklich kollektive Bildungsar-
beit schwer vorstellbar. Nicht die Uber-
einstimmung, aber die Bereitschaft zur
Offenlegung der eigenen Perspektive ist
aus unserer Sicht eine notwendige Vor-
aussetzung fiir eine Titigkeit, die so viel
(gemeinsame) Verantwortung beinhal-
tet. Nur so kénnen beispielsweise beim
Auftreten tatsichlicher Schwierigkeiten
im Prozess zufriedenstellende Entschei-
dungen getroffen werden. Nur wenn ich
weif, ,wo du gedanklich herkommst*,
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kann ich dich als Kolleg_in verstehen
und wirksam unterstiitzen.

In diesem Sinne bleibt ein Bildungsver-
stindnis immer zugleich eine individu-
elle Angelegenheit — und kann doch im
Sinne geteilter Werte und Vorstellun-
gen in einen kollektiven, linken Kontext
eingebettet sein.

Aus diesen Griinden mdchten wir einen
Anreiz setzen, in einem Praxisheft die
Verstindnis- oder Haltungsfrage zu
stellen. Denn die Art und Weise, wie
wir Bildung und die darin enthalte-

nen Verhiltnisse verstehen, welchen
Zugang wir wihlen, hat — egal ob aktiv
gebildet oder implizit angenommen —
unmittelbare Auswirkungen darauf, wie
wir konkrete Bildungsprozesse gestal-
ten.

Nun kann in der Beschiftigung mit
diesem Thema zu Recht weiter gefragt
werden, was ein solches Bildungsver-
stindnis im linken Kontext eigentlich
alles beinhalten muss, um im besten
Fall handlungsleitend sein zu kénnen.

EEE

Zur besseren Beantwortung dieser Frage
haben wir hier den Versuch einer sche-
matischen Darstellung unternommen:

Abbildung 1:
Reziproker Bezugskreisel im ,Ringen” um
ein Bildungsverstandnis

4N

Ich Die Teilnehmenden

... und die Lernziele ... und die Lernziele

.. und die Gruppe .. und die Bildner_in
.. und das Thema .. und das Thema
.. und der Rahmen .. und der Rahmen

.. und die Mittel/ .. und die Mittel/
Methoden Methoden

A

Quelle: Eigene Darstellung

Der Bezugskreisel fithrt die wesentli-
chen Aspekte auf, die es unserer Erfah-

rung nach in der praktischen Bildungs-
arbeit zu bedenken gilt. Auf der Seite
der Bildner_in geht es dabei zunachst
um das ganz grundlegende Verstindnis
von (sozialem) Lernen und Lernprozes-
sen (z. B. Lerntheorie, Vorstellung von
Gruppendynamik etc.), von Didaktik
sowie vom Zugang zu Methoden. Auch
die Vorstellung davon, wie ich mich
konkret als Bildner_in zur Gruppe und
den Teilnehmenden positioniere bezie-
hungsweise positionieren mochte, spielt
dabei eine Rolle.

Zudem sind die Reflexion tiber die indi-
viduelle Eingebundenheit in herrschen-
de Verhiltnisse, wie beispielsweise die
eigene Positionierung innerhalb gesell-
schaftlicher Beziige, das Verhiltnis zu
institutionell und selbstorganisierter
politischer Bildung oder der Umgang
mit unterschiedlichen Zielgruppen (hier
subsumiert unter ,Rahmen*) relevante
Bausteine des jeweiligen Bildungsver-
stindnisses.

Auch das Verstindnis vom eigenen
Auftrag im Hinblick auf bestehende
Lernziele und -zwecke ist ein wichtiger
Aspekt. Diese konnen je nach Kontext
sowohl fremd- als auch selbstgesetzte
Lernziele von Teilnehmenden sein.
Damit geht auflerdem das Verhiltnis
zum eigenen Anspruch an (bestimmte

THEMA 7
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und allgemeine) Themen(-felder) und
deren Vermittlung einher. Das aus
diesen Faktoren bestehende Verstind-
nis kann sowohl durch theoretisches als
auch durch erfahrungsbasiertes Wissen
gepragt sein.

Die rechte Seite der Abbildung 1
betrifft die mogliche Positionierung
der Teilnehmenden - als Individuen
und als Gruppe — beziehungsweise
meine Vorstellung davon: Was kann
oder muss ich iiber die Teilnehmenden
wissen, um einen Bildungsprozess

den dufleren Vorgaben und eigenen
Anspriichen entsprechend gestalten zu
koénnen? Was weif ich etwa von ihren
individuellen oder gruppenbezogenen
Lernzielen oder ihrer Vorstellung da-
von, wie diese Ziele zu erreichen sind?
Welche Anspriiche, Einstellungen und
Gewohnheiten haben die Teilnehmen-
den beztiglich bestimmter Methoden,
Themen und Rahmensetzungen? So
kénnen sich zum Beispiel Teilneh-
mende, die in einem Abhingigkeits-
verhiltnis zu dem/der Auftraggeber_in
einer Bildungsveranstaltung stehen,
nur in bestimmten Grenzen verhalten
und lernen. Methoden kénnen starke
Verunsicherungen hervorrufen oder fiir

Teilnehmende besonders geeignet sein,
um Lernen zu ermdglichen. Dariiber
hinaus haben die Teilnehmenden auch
eine Vorstellung von mir als Bildner_in
— je nach eigenen Erfahrungen, Erwar-
tungen und Anspriichen. Mit all diesen
Aspekten muss ich umgehen — und
zwar grundsitzlich, gewissermafen
,bevor“ es um eine konkrete Lerngrup-
pe und um einen konkret zu planenden
Prozess geht.

Damit ist aus unserer Sicht keine abso-
lute, auf alle Eventualititen vorbereitete
Positionierung gemeint, wohl aber eine,
die sowohl auf den eigenen Ansprii-
chen und Erfahrungen als auch auf der
Auseinandersetzung mit der eigenen
Rolle und der Verhiltnismifigkeit von
Prozessgestaltung und Methodenein-
satz basiert.

Weil sich die jeweiligen Bildungsver-
stindnisse — der Teilnehmenden und
der Bildner_in — ja aufeinander bezie-
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hen und in einen Austausch miteinan-
der treten, ist diese Positionierung dyna-
misch. Deshalb sprechen wir von einem
,reziproken Bezugskreisel“. Durch

die wiederholte Praxis und Reflexion
konkretisiert sich unserer Erfahrung
nach das personliche Bildungsverstind-
nis sukzessive, sodass zum Beispiel
offene Fragen und innere Widerspriiche
bezogen auf die Tdtigkeit als Bildner_in
fassbar und gestaltbar werden.

Im Falle der politischen Bildung sollte
der Blick auferdem auf das umgeben-
de Geflecht von Einflussstrukturen
gerichtet sein. Im Gegensatz zu ande-
ren Formen der Jugend- oder Erwach-
senenbildung (wie beispielsweise der
beruflichen Bildung) braucht politische
Bildung unbedingt eine bewusste Aus-
einandersetzung mit den herrschenden
Verhiltnissen. Diese kdnnen explizit als
Lernthema oder ,en passant“ im Sinne
eines gelebten Gegenentwurfs eine

Rolle spielen. Fiir das Selbstverstindnis

von Bildungsschaffenden ist die Ausein-

andersetzung mit der Verdnderung von
herrschenden Verhiltnissen (unter-
schiedlich gefasst, z. B. als Verdnderung
von Gesellschaft, Klassen, bestimmten
Herrschaftsstrukturen oder konkreten
politischen Entscheidungen) unabding-
bar — ist diese Verinderung doch stets
das tibergeordnete Ziel. Es gilt also alle
vorher bedachten Elemente immer auch
auf ihre Tauglichkeit hin zu priifen, die-
ses Ziel (mit) zu erreichen. In manchen
Fillen sind die Lernziele der Teilneh-
menden ganz konkret mit diesem Ziel
verkntipft. Manchmal braucht es erst
den gemeinsamen Aufbruch in den
Gedanken von Transformation. Wie
dies gelingen kann, das heifdt, welcher
Rahmen und welche Mittel sinnvoll
sind, muss genauso gepriift werden wie

die Frage der Ausgestaltung der eigenen

Rolle.

Bei aller Wichtigkeit und allem An-
spruch nach Bewusstsein kann und
muss ein Bildungsverstindnis unserer

Ansicht nach nicht ,fertig” formuliert in

den Kopfen und Herzen der Bildner_in-
nen liegen. Der Vorteil einer Beschif-
tigung mit den genannten Aspekten

liegt jedoch darin, dass die eigenen
Vorstellungen kommunizierbar werden.
Die Bereitschaft, die eigene Herange-
hensweise transparent zu machen und
dariiber in einen Austausch mit den
Kolleg_innen und gegebenenfalls auch
mit der lernenden Gruppe zu treten,
gehort unserer Meinung nach not-
wendigerweise zu der Vorstellung von
einer linken, emanzipatorischen und
kritischen Bildungspraxis. Nur so kann
Ermichtigung und Aneignung von
Lernprozessen wirklich stattfinden, nur
so hat Subjektorientierung eine Chance
—und nur so lisst sich unter Bildner_
innen echte Kollegialitit erreichen.

THEMA 9



BILDUNGSPROZES:
GESTALTEN

Man kann Prozesse nicht nicht gestalten
Seit vielen Jahren wird im Feld der poli-
tischen Bildung um das Verhiltnis zwi-
schen ,Form“ und ,Inhalt“ gerungen.
Viele derer, die an neuen Konzepten
arbeiten, weisen seit Lingerem darauf
hin, dass die Formen in der politischen
Bildung bedeutsam sind. Sie meinen,
die Formen miissten selbst Ausdruck
der emanzipatorisch-kritischen-linken
Zielstellungen sein. Dagegen bleiben
viele ,traditionell“ geprigte Akteur_in-
nen dabei, dass es schlieRlich um die
Vermittlung relevanter Inhalte gehe, die
es fiir ein politisches Handeln braucht,
und dementsprechend Formen sekun-
dir seien.

Aus unserer Sicht kann diese Diskus-
sion nur dann produktiv werden, wenn
wir diese (verkiirzte und allzu kiinst-
liche) Dualitdt hinter uns lassen und
danach fragen, wie Bildungsprozesse
gestaltet sein konnen und miissen,
damit die Lernziele fiir alle Beteiligten
bestmdglich erreicht werden kénnen.
Aus welchen Elementen sollte ein
konkreter Prozess geplant werden und
bestehen, um den Lernbediirfnissen der
Teilnehmenden Rechnung zu tragen?
Da politische Bildung, wie wir sie

hier denken, immer auch ein sozialer
Prozess ist, muss sich eine Gestaltung
eben auch der Dynamik des ,sozialen
Lernsystems“ annehmen.

Aber wie soll das angesichts begrenzter
zeitlicher Ressourcen funktionieren?
Sollte man sich dann nicht lieber auf
die Inhalte konzentrieren und das Ken-
nenlernen nicht {ibertreiben? Prozess-
gestaltend steht deshalb die Frage im

10 THEMA

Vordergrund, wie sich eine Gruppe in
einem zeitlich begrenzten Rahmen ein
Thema bestmdoglich erschlieffen oder
gar die darin enthaltenen Handlungs-
entwiirfe aneignen kann.

Weil aber alle, die mit Gruppen arbei-
ten, wissen, dass hier und da Dyna-
miken entstehen, die weder planbar
noch gestaltbar erscheinen, lief3e sich
einwenden, ob es dann nicht besser
wire, die Teilnehmenden durch frontale
Mafinahmen zu entlasten. Dies ist
sicherlich eine Entscheidung, die es im
konkreten Fall entlang der Lernbedtirf-
nisse der Teilnehmenden zu treffen
gilt — ganz nach der Devise: ,Man kann
Prozesse nicht nicht gestalten.”

Unsere Sicht auf emanzipatorische
politische Bildung durch Prozessgestal-
tung mochte in dieser Frage vor allem
zu aktiver und kooperativer Gestaltung,
also auch in Zusammenarbeit mit der
Gruppe, ermutigen. Gestaltung, die
sich nicht als Kontrolle von Prozessen
versteht, kann unserer Ansicht nach
vieles planen und einiges vorhersehen,
bleibt aber immer ,mit dem Ohr an der
Gruppe“. Wie dies gelingen kann und
welche Aspekte dabei zu beriicksichti-
gen sind, findet sich im Folgenden — ein
Blick aus der Praxis, ohne Anspruch auf
Vollstindigkeit.

Die zentrale Herausforderung: Gestaltung
individueller und sozialer Lernprozesse zur
gleichen Zeit

Elemente individueller Lernprozesse

In der Gestaltung stehen uns als Bild-
ner_innen unterschiedliche Elemen-

te zur Unterstiitzung individueller
Lernprozesse zur Verfiigung. Doch was
genau sind gingige Elemente eines
Lernprozesses — und was genau recht-
fertigt im Einzelnen ihren Einsatz?

Input: Durch Input werden neue
themenrelevante Informationen in den
Bildungsprozess eingebracht. Typi-
scherweise findet das in Form einer
Prisentation seitens der Bildner_in-
nen oder der Teilnehmenden statt.
Auch das Lesen, Horen und Sehen
von Informationen sind mogliche
Formen. Diese Informationen kénnen
unmittelbar niitzlich sein, Handeln
fundieren, Zusammenhinge kliren,
Fragen beantworten oder provozieren.
Input ermdglicht eine relative Kontrolle
dariiber, welche Informationen in den
Bildungsprozess eingespeist werden
und welche nicht.

Die Verarbeitung kann jedoch aus
verschiedenen Griinden scheitern:
Frontalvermittlung kann als unzumut-
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bar empfunden werden, die Art der
Vermittlung unpassend sein oder die
Diskrepanz zwischen den Bediirfnissen
der Teilnehmenden einerseits und den
Erfordernissen des Lernformats ande-
rerseits zu grof3.

Diskussion: Zweck einer Diskussion ist
der Austausch iiber unterschiedliche
Antworten auf die gleiche Fragestel-
lung. Dabei kann es zum Beispiel um
verschiedene Losungsansitze zu einem
Problem gehen, um unterschiedli-

che Begriindungen einer politischen
Position oder das Einnehmen gegen-
sitzlicher Perspektiven. Durch Diskus-
sionssequenzen lernen Teilnehmende
andere Meinungen und Ansichten auf
Augenhoéhe kennen. So entsteht die
Moglichkeit, die eigene Positionierung
selbstbestimmt zu festigen, zu modi-
fizieren oder auch zu verwerfen. In
der Moderation oder Begleitung von
Diskussionen ist oft die Riickbindung
an die Ausgangsfrage notwendig, um
wachsende Komplexitit mit Ergebnis-
orientierung zu flankieren und den
zeitlichen Rahmen nicht zu sprengen.

Reflexion: In reflexiven Bildungsse-
quenzen geht es darum, Unhinterfrag-
tes zu hinterfragen oder sich implizite
Annahmen oder Einschitzungen zu
vergegenwirtigen. Jenseits von wahr/

o
o
-SN 60000,

unwahr werden dabei zum Beispiel
Werte, Praktikabilitit, Konsequenzen
oder Folgenhaftigkeit von Themen
aufgebrochen. Typische Reflexionsfor-
men sind Resiimieren in der Gruppe,
systemische Fragen, Perspektivwechsel
oder konkretes Beschreiben einer Zu-
kunft. Reflexion sichert die Qualitit von
Ergebnissen, fokussiert Wesentliches
und schiitzt auch manchmal davor, sich
selbst zu iiberschitzen und den Blick
fur das grofle Ganze zu verlieren.

Erfahrungsaustausch: Durch den Aus-
tausch von Erfahrungen zu einem The-
ma kann ein Lernprozess an individuel-
le Zuginge ankniipfen. Erfahrung stellt
gespeichertes Praxiswissen dar. Sie
entsteht im gesellschaftlichen Kontext,
der individuelle Erfahrungen verbindet.
Dadurch werden gesellschaftliche Struk-
turen erkennbar und Positioniertheit
wird erlebbar. Fiir Bildner_innen ist in
der ,Hebung* von Erfahrungen Sorgfalt
geboten, denn sie sind Zuginge zu tief
liegender Erinnerung und Emotion.

Uben: Gewusst ist noch nicht gekonnt.
Es gibt vieles, was wir verstehen und
doch nicht unmittelbar anwenden
konnen. Dafiir gibt es in Lernprozessen
Ubungszeit, die Probehandeln und

solidarisches Feedback erméglicht. Im
Zuge dieses Ausprobierens wird zudem
die Reflexion auf die Praktikabilitat
bestimmter Verhaltensweisen ermog-
licht. Eine Ubungssequenz sollte leicht
uberfordern und gleichzeitig das Gefiihl
des Zutrauens stirken, auf keinen Fall
sollte sie blof3stellen.

Transfer: Weil es beim Lernen um

die Veridnderung einer Praxis geht, ist
es wichtig, sich auf diese Umsetzung
vorzubereiten, sich die Schwierigkeiten
zu vergegenwirtigen und sich auf den
Erfolg zu freuen. Das Element Trans-
fer sollte wihrend einer Veranstaltung
deshalb immer wieder gentigend Raum
bekommen. Werden die Uberlegungen
zum Transfer in der Gruppe veréffent-
licht, entsteht eine zusitzliche Lern-
ebene. Manche erfahren erst jetzt, was
es alles zu transferieren gibe, jenseits
vermittelter Inhalte.

Elemente sozialer Lernprozesse

Je nach Zielstellung lassen sich unter-
schiedliche Elemente und Formate des
Lernens in der Gruppe voneinander
unterscheiden, die fiir den individuellen
Lernprozess produktiv gemacht werden
konnen.

THEMA 11
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Individuelles Arbeiten: Auch im Rah-
men einer Gruppe kénnen Formate fiir
individuelles Lernen gefunden werden.
Frontale Inputsequenzen, Stillarbeit
mit Texten oder Selbstlernumgebungen
sind Beispiele fiir diese Form. Die indi-
viduelle Auseinandersetzung mit einem
Inhalt kann vor allem dann sinnvoll
sein, wenn wenige oder sehr unter-
schiedliche Vorkenntnisse zu einem
Thema vorhanden sind.

Arbeiten im Tandem: Tandemformate
haben verschiedene Zwecke und stellen
nach der individuellen Lernform die
nichstgrofere Gruppeneinheit dar.

Ein Tandem (von zwei Personen) kann
selbstgewihlt oder zugeteilt, gar nicht
oder stark strukturiert sein. Es dient in
der Regel einem Abgleich von Gelern-
tem, der Reflexion iiber unterschiedli-
che Positionen oder der Auseinander-
setzung mit einer anderen Person. Wird
ofter im Tandem gearbeitet, wichst
Vertrauen, das wiederum eine zuneh-
mende Gesprichstiefe ermoglicht.

Kleingruppenarbeit: Kleingruppenfor-
mate teilen eine Gruppe in eine sinn-
volle Anzahl kleinerer Untergruppen.
Die Gestaltungsformen sind vielsei-
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tig — je nach Zielstellung arbeiten sie
beispielsweise selbstgesteuert oder mit
einer konkreten Aufgabe, parallel oder
arbeitsteilig, zufillig zusammengesetzt
oder nach Neigung. Kleingruppen
bieten die Méglichkeit, das Plenum
entlang verschiedener Interessen, He-
terogenititsmerkmale oder Kenntnisse
aufzubrechen. In den meisten Fillen
bedarf eine Arbeitsphase in Kleingrup-
pen anschliefend einer ,Riickkopp-
lung“ an das Plenum, um die gesamte
Gruppe tiber die Lernfortschritte, Ge-

danken oder Ergebnisse zu informieren.

Arbeit im Plenum: Im Plenum arbeitet
eine Gruppe als Ganzes gemeinsam

an einem Thema, einer Fragestellung
oder einer konkreten Aufgabe. In
dieser Form kann die selbstmoderierte
Plenumssequenz von der durch die
Bildner_innen moderierte unterschie-
den werden. Selbstmoderierte Plena
setzen eine gewachsene Gruppenstruk-
tur, verlissliche Regelsetzungen und
eine angemessene Vertrauensbasis
unter den Teilnehmenden voraus. Eine
gute Selbstmoderation beriicksichtigt
Redeanteile der verschiedenen Teilneh-
menden genauso wie eine zielgerichtete
Arbeit am Thema. Wird ein Plenum
durch die Bildner_innen moderiert,
liegen diese Aufgaben zu groflen Teilen
bei ihnen. Die Gruppe kann sich dann
stirker auf das Thema konzentrieren;
vorhandene Dynamiken miissen unter

Umstinden von den Bildner_innen an
die Gruppe , gespiegelt” werden.

In jeder der aufgefiihrten Lernformen
liegen Vor- und Nachteile, Risiken und
Chancen, die nicht zuletzt von den (im
besten Fall transparenten oder ausge-
handelten) Lernbedtirfnissen der Teil-
nehmenden abhingig sind. Eine aktive
Prozessgestaltung nimmt diese Formate
immer im Zusammenhang mit den
Phasen des individuellen Lernprozesses
in den Blick und macht sie dadurch
produktiv.

Katalysatoren im Lernprozess

Zusitzlich zu den schon beschriebenen
Elementen der Prozessgestaltung lassen
sich (mindestens) drei Bausteine iden-
tifizieren, die den Prozess individuellen
und sozialen Lernens beschleunigen
oder sogar erst erméglichen. Uber die
Angemessenheit und Intensitit ihres
Einsatzes ist je nach Lernzielen, -anlass
und den Bediirfnissen der Teilnehmen-
den zu entscheiden.

Das Kennenlernen: Zu Beginn ent-
spricht ein Kennenlernen dem Grund-
bediirfnis nach Orientierung. Erst
durch die Klirung von Fragen, wer da
eigentlich aufler mir da ist, wie ich in
der Gruppe verortet bin oder wen ich
sympathisch finde, entsteht die Bereit-
schaft, sich auch inhaltlich einzubrin-
gen. Im spiteren Verlauf der Veran-
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staltung konnen Kennenlernebenen
vertieft werden. Um Ahnlichkeiten und
Unterschiede im Hinblick auf Werte,
Visionen oder Erfahrungen offenzule-
gen und nutzbar zu machen, eignen
sich Methoden wie Positionierungen im
Raum, das Arbeiten mit einem Zeit-
strahl oder Kleingruppen.

Das Blitzlicht: Gemeint ist ein kurzer
Austausch zu einer konkreten Frage, bei
dem alle zu Wort kommen. Ein Blitz-
licht macht sowohl in schwierigen Lern-
situationen als auch vor einem nichsten
Arbeitsschritt Sinn. Ziel ist es, Bediirf-
nisse, Gedanken und Stimmungen zu
ver6ffentlichen. Das gibt den Einzelnen
in der Gruppe die Moglichkeit, sich mit
eigenen Gedanken in der Gruppe zu
verorten, und den Bildner_innen eine
Grundlage fiir die Entscheidung zum
weiteren Vorgehen.

Pausen: Pausen dienen nicht nur der
Erholung oder dem Nachgehen kérper-
licher Bediirfnisse. Vor allem sind es
Riume fiir individuelle und kollektive
Reflexion auflerhalb der vorgegebenen
Struktur sowie fiir vertieftes Kennen-
lernen. Im besten Fall férdern Pausen
das Vertrauen, kliren Irritationen und
stirken die Verhandlungsposition der
Gruppe. Allerdings konnen Pausen
auch negative Dynamiken reproduzie-
ren und Frust verstirken, wenn der

informelle Austausch tiber gruppenrele-
vante Themen fehlt.

Bastelanleitung fiir einen Bildungsprozess

Das Konzept einer Bildungsveran-
staltung entscheidet dartiber, welche
Elemente eines Lernprozesses wie mit-
einander kombiniert werden. Kriterien
ihres Gelingens sind die Lernziele der
Teilnehmenden, deren Umsetzung im
Hier und Jetzt des Prozesses stattfinden
muss. Das ist leichter gesagt als getan.
Neben der Auswahl der konkreten
Inhalte und Methoden geht es dabei
auch darum, die einzelnen Phasen
sinnvoll miteinander zu verzahnen, eine
methodische Abwechslung im Blick zu
behalten und prozessoffen zu bleiben
fuir das, was in der konkreten Situation
erforderlich ist. All diese Uberlegungen
fithren zu Gestaltungsentscheidungen,
die den Lernprozess in die eine oder an-
dere Richtung lenken. Nutzen wir diese!
Fangen wir mit dem an, was wir uns
zutrauen, und verlassen wir uns da-
rauf, dass die Teilnehmenden selbst
Verantwortung fiir ihren Lernerfolg
iibernehmen wollen. Die unzihligen
Moglichkeiten, die beschriebenen Pro-
zesselemente, Methoden und Lerninhal-
te miteinander zu kombinieren, bilden

den Pool, aus dem teilnehmerorientier-
te Bildung entsteht.

Als politische Bildner_innen verfolgen
wir mit unserer Bildungsarbeit ein
bestimmtes Ziel. Gleichzeitig haben
auch die Teilnehmenden einen Grund
dafiir, warum sie lernen wollen. Selten
stimmen diese , Lernziele” vollstindig
tiberein. Entscheidend fiir linke Bil-
dungsprozesse ist, dass sie diese Diffe-
renz verhandelbar gestalten, nicht die
Macht des Faktischen nutzen und die
Falle vermeiden, genau zu wissen, was
Teilnehmende brauchen. Eine solche
Logik mag fiir schulische Bildung sinn-
voll sein, fiir linke politische Bildung
ist sie es nicht. Der Bildungsprozess
sollte eine Erfahrung der konkreten
Utopie sein, auf deren Erreichen sich
das Lernen richtet. Dabei fithren viele
Wege zum Ziel und nicht selten wer-
den wir am Ende ,andere” Ziele (mit)
erreicht haben. Manchmal sind diese
viel bedeutender als die urspriinglich
gesetzten. Im besten Fall flieRen die
gemachten Erfahrungen in den nichs-
ten Gestaltungsprozess ein. So wird die
Differenz in den Lernzielen kleiner,
und wir werden sicherer darin, jede
Bildungsveranstaltung zu einem Unikat
zu machen. Professionalitit in unserem
Sinne ist nicht auf methodische und
fachliche Expertise oder auf Optimie-
rung von Konzepten gerichtet. Denn
Optimum bedeutet Stillstand. Uns geht
es um Bewegung!

THEMA 13
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An diesen Begriffspaaren entziinden
sich seit Generationen leidenschaftliche
Debatten dartiber, wie politische Bil-
dung praktiziert werden soll, welchem
Zweck sie dient und worin das , Linke“
dieser Bildung besteht. Vermutlich geht
es in den wenigsten dieser Debatten
wirklich um Klirung und konkrete
politische Bildung, sondern vielmehr
um Deutungshoheit, Verteidigung von
Bildungsbiografien, Kontrolle, inneror-
ganisationale Rivalititen oder Genera-
tionenkonflikte. Verstindlich — Bildung
ist gefihrlich, Lehrende sind potenziell
revolutionir in ithrem Tun. Sprechen
wir Bildung die Kraft zu, dem Kapita-
lismus den Kampf anzusagen, hat sie
erst recht die Kraft zur Verinderung
linken Denkens und Handelns. Das
muss wohliiberlegt und leidenschaftlich
debattiert werden.

Der Begriffsdebatte soll hier kein weite-
rer grundsitzlicher Beitrag hinzugefuigt
werden. Allerdings kommen wir auch
nicht ohne begriffliche Auseinanderset-
zung aus, wenn wir tiber die Gestaltung
politischer Bildung zum Zwecke der
Verinderung von Gesellschaft reden
wollen. Im Folgenden wird sich dieser
Zweckbestimmung aus den unter-
schiedlichen Richtungen der drei Be-
griffspaare angendhert, ohne dabei dem
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Anspruch eines in sich geschlossenen
Textes gerecht zu werden.

Form und Inhalt

Auf dem Weg zu einer konkreten Bil-
dungsveranstaltung treffen wir zahl-
reiche Entscheidungen. ,Lass uns mal
ein Seminar zum Thema X machen.*
Nicht selten beginnen Konzeptionen
von Bildungsveranstaltungen so oder
so dhnlich. Das Thema benennt dabei
zundchst nur grob das politische Feld,
aber die erste Entscheidung ist bereits
getroffen, namlich dartiber, die Res-
sourcen in dieses Thema und nicht in
ein anderes zu stecken. Eine ungefihre
Zielgruppe ist bereits im Blick. Nun
wird das Thema weiter mit Inhalten
untersetzt. Es mag um aktuelle Prozes-
se gehen, Akteure und Machtverteilung,
Interessen, geschichtliche Aspekte,
Debatten, Forderungen, Wechselwir-
kungen oder Dilemmata. Vor diesem
Hintergrund werden die Inhalte konkre-
tisiert und mit Blick auf Méglichkeiten

des Rahmens, konkrete Bedarfe von
Zielgruppen sowie eigene Anspriiche
ausgearbeitet. Den jeweiligen Inhalten
werden relevante und niitzliche Infor-
mationen, Erfahrungen oder Theorien
zugeordnet, ein roter Faden entsteht.
Spitestens jetzt kommen die Formfra-
gen in den Blick: Festlegung des Rah-
mens (Uhrzeit, Ort, Teilnahmebeitrige
etc.), Art und Weise der Gestaltung des
Settings (Raumeinrichtung, Materiali-
en, Seminarkultur) oder methodische
Fragestellungen.

Vielleicht liegt darin die Krux. So viel
Zeit steckt bereits im Planungsprozess,
dass am Ende den Formfragen nicht
mehr ganz so viel Bedeutung beigemes-
sen wird und sie lediglich als Konse-
quenzen aus den bereits getroffenen
inhaltlichen Entscheidungen verhandelt
werden. Die Verkniipfung und Abhin-
gigkeit zwischen Inhalts- und Formfra-
gen werden dabei unterschitzt. Klar ist,
dass eine noch so angenehme Semi-
naratmosphire, gute Visualisierungen,
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perfekte Organisation oder Lernspafd
fuir ein linkes Seminar allein nicht
ausreichend sind, wenn dabei inhaltlich
nichts rumgekommen ist. Genauso klar
jedoch ist, dass die Vernachlissigung
der Formaspekte den Lernerfolg nicht
nur schmailern, sondern manchmal
schlicht verhindern kann. Man stelle
sich einen 4o-mintitigen Monolog vor,
den zeitmangelbedingten Wegfall des
Transferteils oder das Stattfinden einer
Zukunftswerkstatt in einem zu kleinen
und dunklen Raum. Das Ergebnis der
Bildung wire unterm Strich in allen
Fillen das gleiche, die Welt bliebe so,
wie sie ist, nur die Beschwerdegriinde
wiren andere.

Inhalt und Form sind zwei Seiten einer
Medaille. Im Idealfall haben Bildner_in-
nen ohnehin beide Seiten im Blick.
Ansonsten gilt es, in der Vorbereitung
die Formfragen gleichwertig mitzuden-
ken. Dies konnte sich ausdriicken in
Zeitgewichtungen, in der Auswahl dazu
gebetener Expert_innen, in der Gewich-
tung des Feedbacks von Teilnehmenden
und der Verteilung von Wertschitzung.

Wissen und Kénnen (und Handeln)

Inhalt ist nicht gleich Wissen, Wissen
nicht gleich Kénnen und Kénnen nicht
gleich Handeln. Mit Wissen kénnen
zum Beispiel niitzliche Informationen
(ich weif, dass), Erfahrungen anderer
(das glaube ich), erlernte Fihigkeiten
(ich weifs, wie man das macht), Refle-
xionsergebnisse (mir ist klargeworden,
dass) oder Theorien (so erklirt sich

das) gemeint sein. Auf der Grundlage
unseres Wissens handeln wir. Handeln
meint dabei geplantes, tiberlegtes Tun.
Damit jedoch aus Wissen zielgerich-
tetes Handeln wird, braucht es das
Konnen. Dies ist kein Zustand, sondern
ein Prozess des Einiibens, Lernens und
Ausprobierens. Wenn der Weg zum
Handeln nicht gelingt, bleibt Wissen
konsequenzlos. Politische Bildung ist
daher gut beraten, den mithsamen Weg
vom Wissen zum Handeln, der iiber
das Koénnen fithrt, ernst zu nehmen
und aktiv zu unterstiitzen.

Es ist eine typische Anforderung an uns
als Bildende, in Seminaren konkretes
Wissen zu vermitteln. Damit stehen wir
bereits mitten in einem Konfliktfeld:
Welches Wissen ist geeignet, ein Thema
verstindlich zu machen? Was werden
die Teilnehmenden an Vorkenntnis-
sen mitbringen? Was sollen sie nach

der Veranstaltung besser oder anders
denken und machen? Worauf basiert
meine Entscheidung, Bestimmtes in die
Veranstaltung einzubringen und so vie-
les andere nicht? Auf diese Fragen gibt
es viele Antworten, und je mehr wir uns
damit beschiftigen, desto mehr Fragen
tauchen auf.

Damit die Lust am eigenen (Bildungs-)
Handeln erhalten bleibt, werben wir

fiir einen entspannten Umgang mit
diesem hochst sensiblen Punkt linker
Bildungsarbeit. Entspannt meint hier
einerseits ein notwendiges Maf an kri-
tischer Hinterfragung und andererseits,
sich Unzulidnglichkeiten zu erlauben —
Reflexion im Kopf und Vertrauen dem
Bauchgefiihl!

Ein Fundament linker Bildung sind der
Zweifel, die Skepsis und die Entde-
ckung von Zusammenhingen und
Strukturen. Sie sind fiir die Analyse von
Gesellschaft ebenso niitzlich und richtig

THEMA 15



% A

¥
© %
©

.

V
|7 %
|

.

Y,
LA

wie fiir das eigene Wissen. Auch linkes
Wissen ist nicht objektiv und nicht
immer wahr und gehort angezweifelt.
Die Idee, statt falschem Wissen richti-
ges vermitteln zu wollen, greift zu kurz.
Sicherlich dndert dies das Ergebnis von
Lernprozessen, nicht jedoch den Lern-
prozess selbst. Wenn wir linkes Wissen
als Lernstoff setzen und uns allein daftir
Methoden tiberlegen, verharren wir in
einer Lehrtechnologie, die das Hierar-
chische der Wissensvermittlung und
der Subjektbeziehungen reproduziert.
Davon abgesehen, dass die Effektivi-

tit einer solchen Wissensvermittlung
ohnehin zu hinterfragen ist, geht uns
dabei genau jenes utopische Potenzial
verloren, das sich mit linker Bildung
jenseits von Wissen verbindet.

Soll der Prozess der Wissensvermitt-
lung selbst kritisch verindert werden,
gilt es, Teilnehmende mit ihren spezi-
fischen Erfahrungen an der Produktion
von Wissen zu beteiligen, eingebrachtes
Wissen hinterfragbar zu machen und
eine Verstindigung dariiber zuzulassen,
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welche Interessen und Perspektiven mit
dem Wissen verbunden sind.

Wenn Wissen das Ergebnis eines
gemeinsamen und gleichberechtigten
Lernprozesses ist, sind beste Vorausset-
zungen fiir den wirksamen Transfer in
die Praxis geschaffen, und die Teilneh-
menden sind bereit fiir Fragen nach
ihren Handlungsideen. Wozu werden
sie Gelerntes verwenden, welches Tun
verindern und wie? Passiert dies im Se-
minar, eroffnen sich zusitzliche soziale
Lernebenen, Teilnehmende bekommen
Tipps, Ermutigung und Kritik, sodass
diesbeziigliche Fragen geklirt werden
konnen. Im besten Fall gehen die Teil-
nehmenden mit einem festen Vorhaben
aus der Veranstaltung. Dies schiitzt

sie allerdings nicht vor Enttduschung
und Scheitern. Es besteht die Gefahr,
dass gelerntes Wissen den Test in der
Realitit nicht besteht und als ungeeig-
net verworfen, vergessen oder bewusst
nicht angewendet wird. Deshalb ist

es wichtig, den Transfer durch den
Beginn des Prozesses vom Wissen hin
zum Kénnen zu stirken. Wenn Wissen
erstmals schon im Seminar angewendet
wird, darf es holpern, schwierig sein
oder zu Irritationen fithren. ,Anwen-
den“ meint je nach Art des Wissens
zum Beispiel den Bezug auf einen
konkreten Einzelfall, das Uben in einer
Praxissimulation, das Erarbeiten eines
konkreten Plans oder einen reflexiven
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Austausch tiber Praxishindernisse.

So wappnen sich Teilnehmende im
Schutzraum der Bildungsveranstaltung
fiir den mithsamen Prozess, Wissen in
zielgerichtetes Handeln zu iibersetzen.
Wissen, Konnen und Handeln stellen
einen sich bedingenden Kreislauf dar.
In politischer Bildung sollte dieser im
Handeln beginnen und auch dort wie-
der enden, damit Lernerfolge in erwei-
terte Handlungsmacht miinden.

Theorie und Praxis

Kaum ein anderes Wortpaar der po-
litischen Debatte ist so intensiv und
leidenschaftlich umkimpft. Es erscheint
anmaflend, diese Begriffe in einem Bil-
dungsheft kurz besprechen zu wollen.
Doch dieser Ehrfurcht soll hier mit Mut
begegnet werden. , Theorie ist: Jeder
weif}, wie es geht, und nichts funktio-
niert! Praxis ist: Alles funktioniert, und
niemand weify, warum!“ Dieser Aus-
spruch beansprucht sicherlich keinen
philosophischen Tiefgang, er macht
jedoch den Blick frei fiir die dialektische
Beziehung zwischen Theorie und Pra-
xis: Indem Theorie von Akteur_innen
genutzt wird, um Praxis zu verstehen,
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ermichtigt sie dazu, (politische) Praxis
zu verindern. Durch die Analyse der
verdnderten Praxis entsteht oder verdn-
dert sich wiederum die Theorie.

Diesen kausalen Zusammenhang
machen wir uns in Bildungsprozessen
zunutze. Ausgehend von der Praxis

der Teilnehmenden und dem Stand
individueller Erklirungsmuster rei-
chern wir das Analyseinstrumentarium
durch geeignete Theorie an, durch die
die Praxis differenzierter erscheint oder
bestimmte Aspekte stirker beleuchtet
werden. Im besten Fall kommen da-
durch Optionen in den Blick, die Praxis
im Hinblick auf mehr Wirksamkeit,
linke Utopie oder andere Aspekte zu
verindern. Ein Abgleich der allgemei-
nen Theorie mit der spezifischen Praxis
zwingt Teilnehmende zu kognitiver
Anpassung. Nicht alles wird eins zu
eins {ibernommen, bisherige Uberzeu-
gungen werden integriert, Ausnahme-
regelungen hinzugefiigt, die Theorie
verdndert sich und jede/r Teilnehmende
gibt die Theorie etwas anders wieder.
Das mag auf den ersten Blick nach ,ge-
fahrlichem Halbwissen® klingen. Zweck
einer emanzipatorischen politischen
Bildung ist jedoch nicht so sehr das
Streben nach Vollstindigkeit und letzter
Wahrheit, sondern die Veranderung
der Welt. Diesem Verstindnis nach hat
das Beginnen im Handeln Vorrang vor
einer ,Richtigkeit im Verstehen von

Theorien. Fiir Wissenschaftler_innen
stellt sich dieses Verhiltnis vermutlich
genau andersherum dar.

Aber wie ist das bei Theorien, mit
denen der Anspruch verbunden wird,
linkes Denken und Handeln zu begriin-
den, wie etwa Marxismus, Postmoderne
oder Queer-Theorie? Manche linken
Theorien haben inzwischen kaum
mehr Platz im akademischen Ange-
bot. Fiir sie ist politische Bildung ein
alternativer Vermittlungsort geworden.
Kapital-Kurse fanden lange an den
Unis oder in Volkshochschulen statt,
heute vor allem im Rahmen politischer
Bildung. Fiir Gramsci oder Luxemburg
bietet politische Bildung schon lange
das einzige Asyl. Foucault, Luhmann
oder Weber haben dagegen noch einen
Platz im akademischen Betrieb. Damit
relativiert sich die Ausgangsfrage, denn
diese Theorien kénnen als Ausnahmen
betrachtet werden, die die beschriebene
Regel bestitigen. Fiir sie steht zunichst
die Wissensvermittlung und das Verste-
hen im Vordergrund, der Bezug zum
Handeln ist hier nachrangig.

Schliefft man sich dieser Sichtweise

an, verliert so mancher Streit unter
Bildenden tiber die angemessene Art
und Weise der Theorievermittlung
seine Leidenschaftlichkeit. Es ist nicht
linger notwendig, eine politische gegen
eine akademische Lehr- und Lernlogik
auszuspielen. Sie haben beide ihre Be-
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rechtigung. Ein ,Kapital“-Kurs konse-
quent als politische Bildung konzipiert
wiirde seine Wirkung verfehlen, eine
akademische Veranstaltung zum The-
ma Organizing jedoch ebenso.

Versuch einer Synthese

Linke politische Bildung ist auf die Ver-
inderung der Welt gerichtet — die Welt
der eigenen Anschauungen, Annahmen
und Muster, die Welt des sozialen und
politischen Umfelds oder die Welt des
Lokalen bis hin zum Globalen. Damit
sich dieser hohe Anspruch erfiillen
lasst, bedarf es einer Idee davon, wie
das gehen kann, der Fihigkeiten, dies
auch zu tun, und eines Begriffs vom
Ziel, auf das die Verinderung gerichtet
ist. Die besprochenen drei Begriffspaare
kreisen mit einem jeweils unterschied-
lichen Fokus um die Frage nach dem
Verhiltnis zwischen dem Wie und dem
Was. Statt Energien in die Frage nach
der Bedeutung und Gewichtung der
Teile der Begriffspaare zu stecken, emp-
fehlen wir Bildner_innen die Idee eines
dialektischen Sowohl-als-auch und das
Arbeiten an der praktischen Umsetzung
von Inhalt und Form, von Wissen und
Handeln sowie Theorie und Praxis.
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Multiperspektivitit, Perspektiv-
verschrinkung und die Entwicklung
von Empathie gelten als zentrale und
in den unterschiedlichen Kontexten
der politischen Erwachsenen- und
Jugendbildung immer wieder anvisierte
Ziele. Workshops und Seminare sowie
weitere Formate des sozialen Lernens
sollen Begegnungen von Menschen
mit unterschiedlichen Erfahrungen
und Hintergriinden erméglichen, die
es allen Teilnehmenden erlauben,
andere Sichtweisen kennenzulernen,
voneinander zu lernen und in diesem
Prozess auch Gemeinsambkeiten zu
entdecken. Gleichzeitig geht es beim
Thema Heterogenitit von Lerngruppen
auch um die Frage, wie bestehende
Ausschliisse von strukturell benachtei-
ligten Zielgruppen tiberwunden und
Bildungsangebote so gestaltet werden
kénnen, dass sie einen inklusiv(er)

en Charakter haben. Dies ist umso
wichtiger, da das Recht auf Bildung ein
verbrieftes Menschenrecht darstellt, aus
dem sich der gesellschaftliche Auftrag
ableitet, allen Menschen Zugang zu
Bildung zu ermoéglichen. In diesem
Sinne gilt eine moglichst heterogene
und vielfiltige Zusammensetzung einer
Seminargruppe und/oder das gezielte
Erreichen auch strukturell benachteilig-
ter Gruppen als erstrebenswertes

Ziel bei der Planung und Umsetzung
von Bildungsveranstaltungen.
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Damit ein produktiver Umgang mit He-
terogenitit moglich wird, muss bedacht
werden, dass Bildung nicht im luftlee-
ren Raum stattfindet. Gesellschaftliche
Macht- und Herrschaftsverhiltnisse wie
Rassismus, Sexismus oder Klassismus
machen nicht an der Seminartiir halt,
sondern wirken auch hier fort. Mit
Heterogenititen umzugehen und mit
ihnen in Lehr-Lern-Prozessen produktiv
zu arbeiten stellt Bildner_innen daher
vor grofle Herausforderungen. Das gilt
auch und gerade fiir linke Bildung mit
ihrem Anspruch, soziale Ungleichhei-
ten nicht nur zu thematisieren, sondern
daraus kollektive Handlungsoptionen
abzuleiten, die auf gesellschaftliche und
politische Transformation zielen.

Was bedeuten diese Uberlegungen fiir
die Gestaltung von emanzipatorischen
Lehr-Lern-Prozessen? Wie kann Hetero-
genitit im Sinne einer Bildung fiir alle
bewusst hergestellt werden? Worauf
konnen Bildner_innen achten, wenn

sie heterogene Lerngruppen begleiten?
Im Folgenden finden sich hierzu einige
Uberlegungen aus der Praxis.
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1 UMIGANG MIT HETEROGENITAT
IM PLANUNGSPROZESS VON
BILDUNGSVERANSTALTUNGEN

Bereits bei der Veranstaltungsplanung
spielt die Frage nach der Heteroge-
nitit der Teilnehmenden eine wich-
tige Rolle. Wenn ich eine Kurs- oder
Seminargruppe anstrebe, die in ihrer
Zusammensetzung heterogen ist und
in der unterschiedliche Erfahrungen,
Perspektiven und Zuginge zu einem
Thema reprisentiert sind, muss der
Ausschreibungstext dementsprechend
verfasst sein und die Bewerbungskani-
le sollten so gewihlt werden, dass die
anvisierten Zielgruppen auch erreicht
werden. Sowohl bei der Formulierung

des Workshop-Themas als auch im Aus-

schreibungstext sollen Ankniipfungs-
punkte zur Lebenswelt der potenziellen
Teilnehmenden benannt werden, die
die Beziige des Themas zu ihnen auf-
zeigen.

Die Rahmenbedingungen eines Semi-
nars oder Workshops bieten weitere
Stellschrauben, um Heterogenitit
bewusst herzustellen: Wo findet das
Seminar statt — in einer (Bildungs-)
Institution oder im Stadtteilladen um
die Ecke? Wann findet es statt und
wie lange — zweitdgiges Blockseminar
oder fiinfmal am Donnerstagabend?

Welche potenziellen Kooperationspart-
ner_innen, durch die sich bestimmte
Zielgruppen angesprochen fiihlen,
bieten sich an — Gewerkschaften,
Migrant_innen-Selbstorganisationen,
Mietergemeinschaft? Wer teamt das
Seminar — eine oder mehrere Perso-
nen, mit oder ohne deutschen Pass,
geschlechteridentititsparititisch
zusammengesetztes Team? Wird Kin-
derbetreuung angeboten, eine (Fliis-
ter-)Ubersetzung bereitgestellt, wird
eine Sprache verwendet, die auch fiir
Teilnehmende mit unterschiedlichen
Bildungsbiografien gut verstindlich ist?
Werden auch Menschen mit Seh-, Hor-,
Geh- oder anderen Beeintrichtigun-
gen angesprochen und wie gut ist die
Vorbereitung darauf — Information tiber
entsprechende Barrierefreiheiten in der
Ausschreibung, Angebot von Assistenz,
Bereitstellung von Gebirdensprachdol-
metscher_innen?

Als Bildner_in gilt es, immer wieder die
eigene Rolle und Position als Bestand-
teil eines bildnerischen Selbstverstind-
nisses zu reflektieren. Einerseits sind
Bildner_innen konkrete Personen mit
ihren je spezifischen Erfahrungen und

Positionen in der Gesellschaft — und da-
mit verbundenen Beschrinkungen der
Perspektiven. Gleichzeitig tragen Bild-
ner_innen eine besondere Verantwor-
tung, ihre individuellen Vorstellungen
und Vorgaben zu iiberpriifen und zu
reflektieren. Wie denke und spreche ich
beispielsweise iiber Gefliichtete, welche
Merkmalsmuster habe ich verinnerlicht,
welche Zuschreibungen nehme ich vor,
auf welche Wissensbestinde beziehe
ich mich? Ist mir bewusst, dass ich nur
ein eingeschrinktes und vielleicht aus-
schliellich westeuropiisch geprigtes
Verstindnis mitbringe und mir dariiber
hinaus noch ganz viel unbekannt ist?
Dies ist nicht im Sinne eines Defizits
gedacht, hat jedoch Auswirkungen auf
die Bearbeitung von Themen in Bil-
dungsveranstaltungen und die gemein-
same thematische Auseinandersetzung
mit der Lerngruppe. Eine bildnerische
Haltung, die diese Fragen reflektiert
und die Rolle als Bildner_in stets als die
einer/s Lernenden versteht — was auch
das Recht auf Scheitern beinhaltet —, er-
6ffnet immer wieder neue Perspektiven
und ermoglicht damit einen produktive-
ren Umgang mit Heterogenitit.

THEMA 19
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2 WAHREND DER

BILDUNGSVERANSTALTUNG

Generell stellen das gegenseitige
Kennenlernen sowie das Formulie-

ren von Erwartungen an das Seminar
seitens der Teilnehmenden einen
wichtigen Teil der Einstiegsphase in
einen Bildungsprozess dar. Dies gilt
insbesondere dann, wenn die Hetero-
genitit der Gruppe unterschiedliche
Zuginge zum Thema vermuten lisst
und sich durch deren Sichtbarmachung
spezifische Lernanlisse bieten konnen.
In der Einstiegsphase kénnen anhand
gezielter Fragen die unterschiedlichen
Erfahrungen, Sichtweisen, Kompe-
tenzen und gegebenenfalls auch die
mit dem Seminarthema verbundenen
Lernmotivationen formuliert und
sichtbar gemacht werden. Bei Gruppen,
die in sich sehr unterschiedlich sind,
kann dartiber hinaus die Frage danach
sinnvoll sein, was die Teilnehmenden
miteinander verbindet (z. B. Hobbys,
Anreisewege, Frithstiick). In jedem Fall
ist es wichtig, darauf zu achten, dass
das Sichtbarmachen von Heterogenitit
nicht stigmatisierend wirkt, sondern die
ohnehin vorhandene gesellschaftliche
Pluralitit im kleineren Rahmen der
Gruppe abbildet.

Auch bei kurzen Workshops emp-
fiehlt es sich, nicht auf diese Phase zu
verzichten, sondern sie gegebenenfalls
dadurch abzukiirzen, dass die Teil-
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nehmenden bereits in der Workshop-
Ausschreibung gebeten werden, sich
vorab tiber zwei bis drei kurze Fragen
Gedanken zu machen, die dann in der
Einstiegssequenz aufgegriffen werden.
Die Einigung der Teilnehmenden auf
bestimmte Umgangs- und Verhaltens-
regeln stellt einen zweiten wichtigen
Schritt der Einstiegsphase in einen
Bildungsprozess dar. Unter der Frage-
stellung ,, Wie wollen wir gemeinsam
lernen, ohne dass Verletzungen entste-
hen?“ kénnen die Teilnehmenden die
ihnen wichtigen Punkte sammeln und
sich dann auf gemeinsame Vereinba-

rungen verstindigen. Auch die Teamen-

den kénnen dabei ihnen wichtige Stan-
dards fiir einen produktiven Umgang
mit Heterogenitit einbringen.

Fiir diese Phase sollte unbedingt die
erforderliche Zeit eingeplant werden.
Bei Zeitknappheit, etwa bei sehr kurzen
Seminaren oder Workshops, kénnen
entsprechende Regeln vorbereitet wer-
den, die unter anderem die folgenden
Punkte beinhalten kénnten: wertschit-
zender Umgang; Ich-Botschaften;
Feedback-Regeln; keine verletzenden
AuRerungen und persénliche Angriffe;
Klirung des Umgangs, ob Stérungen in
der GrofRgruppe angesprochen werden
sollen oder doch lieber untereinander;
Unwobhlsein hat Vorrang; quotierte

Redeliste; gemeinsame Verantwortung
aller, auf die Regeleinhaltung zu achten.
Die Liste kann von den Teilnehmen-
den erginzt oder modifiziert werden.
Abschliefend sollten sie sich auch hier
gemeinsam iiber die Vereinbarungen
verstindigen.

Im Laufe eines Seminars oder Work-
shops sollten sich unterschiedliche
Sozial- und Arbeitsformen abwechseln,
also nicht ausschlieflich im Plenum
oder in Kleingruppen gearbeitet oder
Inhalte nur iiber Textarbeit erschlossen
werden. Gerade im Hinblick auf eine
heterogene Gruppe mit unterschiedli-
chen Bildungsbiografien sollten auch
nicht kognitive Methoden eingesetzt
werden, um damit unterschiedlichen
Lerngewohnheiten Rechnung zu tragen.
So kénnen zum Beispiel in der Vorstel-
lungsrunde Formen angeboten werden,
die nicht nur auf Sprache basieren (und
gleichzeitig viel mehr fassbar machen):
Mimik, Gestik, Vorstellen anhand eines
Gegenstandes oder Zeichnen zentraler
biografischer Ereignisse und Wende-
punkte.

Auch bei der Arbeit mit Texten kann es
sinnvoll sein, unterschiedliche Metho-
den der TexterschliefSung anzubieten.
In Kleingruppen konnten Texte unter-
schiedlicher Komplexititsgrade gelesen
und gemeinsam erschlossen werden
(Einzellektiire, gemeinsames oder rezi-
prokes Lesen) oder auch Audio-/Video-
beitrige eingesetzt werden.

Bei der Auswahl und Zusammenstel-
lung des Seminarmaterials sollte immer
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auch die Frage reflektiert werden,
welche Autor_innen und Perspektiven
ausgewihlt und zur Verfiigung gestellt
werden (z. B. Autor_innen aus anderen
Kontinenten, queer-feministische Pers-
pektiven, migrantisches Wissen).
Dartiber hinaus sollte die Arbeitswei-
se im Seminar durch gegenseitiges
Vertrauen und einen wertschitzenden
Umgang geprigt sein und dadurch
geschiitzte Riume bieten, damit die
Teilnehmenden angstfrei eigene Erfah-
rungen und Biografisches einbringen
konnen. Auch hierfur ist es wichtig,
dass sich Arbeitsweisen, Methoden und
Sozialformen abwechseln und dass aus-
reichend Raum fiir Praxisreflexion und
Austausch vorhanden ist. Die Moglich-
keit zu Selbstdarstellung und Selbst-
benennung wird von vielen Teilneh-
menden als grundlegend erlebt, damit
Heterogenitit positiv aufgeschlossen
werden kann.

Auch in scheinbar homogenen Grup-
pen lisst sich Heterogenitit entdecken.
Bei bestimmten Seminarthemen oder
-zielen — wie etwa einer Sensibilisierung
gegeniiber Rassismus in Gruppen, in
denen sich alle Teilnehmenden selbst
als herkunftsdeutsch definieren —, kann
es sinnvoll sein, zwischen ihnen Unter-
schiedlichkeit sichtbar zu machen, um
damit weiterarbeiten zu kénnen. Um
sie offenzulegen, eignen sich insbeson-
dere Meinungs- und Positionierungs-
tubungen, durch die unterschiedliche
Haltungen, Werte, Vorlieben, Zuge-
horigkeiten und Selbstverstindnisse

der Teilnehmenden zutage treten, mit
denen dann im Seminarverlauf gearbei-
tet werden kann.

Fin weiterer Punkt, den Bildner_innen
beim Thema Heterogenitit in Bildungs-
prozessen reflektieren sollten, ist der
Umgang mit Diskriminierung. Dabei
gilt es zu beachten, dass die Arbeit mit
Diskriminierung Ebenen beriihrt, die
besonderen Schutz, Aufmerksamkeit,
Empathie und Zeit benétigen. Werden
wihrend einer Bildungsveranstaltung
von Teilnehmenden diskriminierende
AuRerungen gemacht, sollten wir uns
als Bildner_innen nicht wegducken
und die Situation tiberspielen, sondern
uns ihr stellen und sie bearbeiten.
Allerdings gibt es dafiir keine Patent-
l6sungen, jeder Anlass gestaltet sich
anders und kann als neue Lerngelegen-
heit betrachtet werden. Wie kann ich
als Bildner_in dafiir sorgen, dass eine
Situation oder eine Auferung und die
damit verbundenen Implikationen ge-
spiegelt und bearbeitet werden kénnen?
Basierend auf den Vereinbarungen fiir
den Umgang im Seminar (siehe oben)
sollte mit Verweis auf die Regel , Un-
wohlsein hat Vorrang“ Raum bereitge-
stellt werden, um die Diskriminierung
zu thematisieren. Wichtig ist, dass alle
Beteiligten dazu bereit sind, sich mit
den geiduflerten Bediirfnissen oder der

Kritik auseinanderzusetzen: Der oder
die Teamende muss alle Perspektiven
beriicksichtigen und sich zutrauen,
den Prozess zu gestalten. Der oder die
Teilnehmende, die oder der das Thema
benannt hat, muss bereit sein, sich zu
6ffnen, die iibrigen Teilnehmenden
miissen damit einverstanden sein, sich
auf den Klirungsprozess einzulassen.
Basierend auf den Seminarvereinba-
rungen muss gemeinsam entschieden
werden, ob die Bearbeitung in der
Grofdgruppe oder im kleineren Rahmen
erfolgen soll. Gegebenenfalls kénnte es
sinnvoll sein, das Thema in getrennten
Riumen und Gruppen zu bearbeiten,
denn zum Beispiel beim Thema Ras-
sismus gibt es in Lerngruppen immer
wieder Situationen, in denen People of
Color anderen, weiflen Teilnehmen-
den bestitigen miissen, dass deren
AufRerung nicht rassistisch gemeint
und damit auch nicht rassistisch war.
Damit geraten sie ungewollt in eine
Kronzeugenrolle. Um die Gruppe teilen
zu konnen, miisste das Team jedoch
zumindest aus zwei Personen bestehen.
Im nachfolgenden Kasten findet sich
eine exemplarische Strukturierung

fiir die Bearbeitung einer diskriminie-
renden Auferung oder Handlung im
Seminar.
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Wie kann ich vorgehen, um Schritt erarbeitet werden, was weshalb kri- den beide Seiten zu einer sozialen Geste noch
Diskriminierung(en) im Seminar zu

bearbeiten? Ein Strukturvorschlag

tisch und diskriminierend an einer bestimmten  nicht bereit sein, sodass ein typisches Ende

AuBerung oder einem Verhalten war, welche auch eine Frage der teamenden Person etwa

. Abwertungen damit verbunden waren, welche  nach der Arbeitsfahigkeit oder dem Befinden
e Zunachst sollte benannt werden, was genau ! - . . . i :
o Vorurteile, Stereotypisierungen und Stigma- zu diesem Zeitpunkt ist (soziale Ebene). Darauf

als diskriminierend empfunden wurde. Es - . e . ; . . . . .
. . tisierungen sich darin widerspiegeln. Hierbei sollte bei Gelegenheit noch einmal proaktiv

sollte Raum fiir alternative Deutungen gege- . S . . .
e . o konnte auch ein Hinweis auf die Funktion zuriickgekommen werden.
ben werden sowie fiir eine Erklarung, wie die

von Vorurteilen sinnvoll sein, auf tradierte o Sollte eine gemeinsame Weiterarbeit im

AuRerung oder das Verhalten gemeint war

. und erlernte Vorurteilsstrukturen — von denen  Augenblick nicht méglich sein, ist das zu
(emotionale Ebene). . - o . e .
. . . . niemand frei ist und die ein groRes Behar- akzeptieren und ein Zeitpunkt zu vereinbaren,
e Es kann sein, dass ein Gesprach an dieser . . - ! T .
. . . rungsvermogen aufweisen —, die jedoch durch  wann dieses Gefiihl Giberpriift werden kann.
Stelle endet, weil es keine weitere Verhand- . . e . .
. . o das Hinterfragen der eigenen Deutungsmuster ® Wichtig ist es auch, abschlieRend die
lungsbereitschaft gibt. Dies gilt es zu akzep- . : . . . .
! . . veranderbar sind (rationale Ebene). Klarungsmiihen der Betroffenen sowie der
tieren und allenfalls einen weiteren Umgang, . . . -
. o e Der Klarungsprozess sollte dann gemeinsam Gruppe durch die Teamenden zu wiirdigen, als
etwa eine Vertagung oder Hinzuziehung e . .
. und ausdriicklich abgeschlossen werden. notwendige Unterbrechung der Bildungsver-
anderer Personen, zu vereinbaren. . , , .
- . . . Manchmal ist das eine Entschuldigung, anstaltung und als Lerngelegenheit.
e Falls alle Beteiligten sich auf einen weiteren . e
manchmal wenigstens ein Lacheln. Oft wer-

Klarungsprozess einlassen, sollte im nachsten

3 NACH DER BILDUNGSVERANSTALTUNG

In einer abschlieflenden Feedbackrunde Dazu kénnen die folgenden Leitfragen ~ Die Ergebnisse der Feedbackrunde so-

oder Seminarauswertung sollten die hilfreich sein: wie der eigenen Reflexion des Bildungs-

Teilnehmenden die Gelegenheit erhal- - Wie ist der Prozess verlaufen? prozesses sollten an die veranstaltende

ten, den Lern- und Bildungsprozess - Was haben die Teilnehmenden in der  Institution oder den Triger weiterge-

auszuwerten und mit ihren Erwartun- Seminarauswertung zuriickgemeldet?  geben werden, damit die gewonnenen

gen abzugleichen: Was war gut? Was
kam zu kurz? Was hat tiberrascht? Was
nehme ich Neues mit? Wo konnte ich
mich einbringen? Was war tiberfliissig?
Welche Verinderungen der Veranstal-
tung wiirden dazu beitragen, dass ich
noch besser lernen konnte?

Auch als Bildner_in sollte ich den Bil-
dungsprozess reflektieren.
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- Konnten sich alle Teilnehmenden
gleichermaflen einbringen?

- Welche Settings, Methoden oder Ma-
terialien haben das unterstiitzt?

- Was hat nicht (so gut) funktioniert?
Woran lag das?

- Welche neuen oder wichtigen Lern-
felder haben sich im Verlauf des Bil-
dungsprozesses herauskristallisiert?

Erkenntnisse nicht verloren gehen,
sondern langfristig zu Verbesserungen
beitragen kénnen. Dariiber hinaus
sollte tiberpriift werden, ob die mit der
Planung und Ausschreibung der Bil-
dungsveranstaltung verbundenen Ziele
erreicht worden sind.
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Prozessdesign

O INHALTE VERMITTELN

Ann-Katrin Lebuhn

Beschreibung der Herausforderung

In der Bildungsveranstaltung treffen
sich Menschen, weil sie zu einem be-
stimmten Thema mehr wissen wollen.
Einige sind aus reiner Neugierde dabei,
andere verfiigen bereits {iber Vorwissen
und wollen ihr Wissen vertiefen. Wieder
andere wollen sich Inhalte fiir ihre eige-
ne politische Strategie erarbeiten. Die
Motivation zur Teilnahme kann also sehr
verschieden sein.

Ein unterschiedlicher Kenntnisstand
kann eine Wissenshierarchie im Semi-
nar bewirken. Auch vertreten die Teil-
nehmenden unter Umstdnden ganz ver-
schiedene Positionen und werden sich
politisch aneinander reiben. Diese Diffe-
renzen kdnnen als Ressource zum Erar-
beiten von Inhalten dienen.

Die Beteiligten erwarten von mir als
Teamer _in, dass ich mich im Thema aus-
kenne und die Gruppe so anleite, dass
alle beteiligt sind und etwas Neues da-
zulernen. Die Beteiligten wiinschen sich
einen Aha!-Effekt.

Praxisheispiele: thematisches Seminar fiir
Interessierte aus unterschiedlichen Zu-
sammenhé&ngen (Uni, Erwachsenenbildung,
Initiativen) | thematisches Seminar fiir eine
politische Gruppe

24  METHODEN

Phase 0: Themenwahl und Zusammenstellung
der Gruppe

Ich muss auswaéhlen, was ich vorbereite, fiir
wen ich es vorbereite und wie viel Zeit mir
zur Verfiigung steht. Ich kann nicht ,rei-

nes Faktenwissen” aufbereiten, ohne mir

zu {iberlegen, welche Ankniipfungspunkte
die Teilnehmenden an diese Inhalte haben.
Anders gesagt: Inhalt oder Wissen sind kein
Rohstoff, der getrennt vom Individuum steht.
Wissen wird von Subjekten immer wieder
neu produziert. Um diesen Prozess der Wis-
sensproduktion zu organisieren, gehe ich am
besten von den (Wissens-)Produzent_innen
—den Teilnehmenden — aus: Welche Inhalte
wollen sie sich aneignen und wozu? In festen
und kontinuierlich arbeitenden Gruppen kann
das bereits vorher abgefragt werden. Bei
offenen Seminaren werden die Interessen
der Teilnehmenden erst bei Seminarbeginn
aufgenommen, zum Beispiel in Form einer
Erwartungsabfrage. Entlang von Erwartungen
und Wiinschen kann ich eine Auswahl der
konkreten Inhalte treffen.

Die Inhalte miissen fiir die Teilnehmenden
zugénglich sein, an ihre Wissensstande an-
kniipfen, sie miissen interessant und nach-
vollziehbar dargestellt und nach Mdglichkeit
klar strukturiert sein, damit die Teilnehmen-
den folgen kénnen (Stichwort: roter Faden).

Um unterschiedlichen Lerntypen gerecht zu
werden, ist es hilfreich, die Inhalte zur Ver-
mittlung auf unterschiedlichen Sinnesebenen
aufzubereiten.

Als Teamer_in ibernehme ich im oben be-
schriebenen Rahmen Verantwortung fiir die
Inhalte, die ich aufbereite. Dies tue ich, indem
ich sie positioniere. Welches sind meine
Quellen und wie ist der Entstehungszusam-

menhang? Wie kann ich Inhalte politisch und
historisch verorten? Weshalb halte ich sie
fiir geeignet? Eventuell auch: Wer sind ihre
starksten Gegner_innen?

Wenn ich die Inhalte, Methoden und Quellen
geordnet und einen roten Faden entwickelt
habe, kann es losgehen.

Phase 1: Kennenlernen

Um Vorurteile ab- und Vertrauen aufzubau-
en, ist ein gutes Kennenlernen innerhalb der
Gruppe die Basis fiir gemeinsames Lernen
und die kollektive Aneignung von Inhalten.
Hierbei geht es auch darum zu erkunden, wer
welches Vorwissen und welche Erfahrungen
mitbringt.

Phase 2: Inhalte erarbeiten

Bereits bei der Einleitung ins Thema muss
Klarheit {iber die Frage hergestellt werden,
aus welcher Perspektive auf die Inhalte zuge-
griffen werden soll. Ist dies fiir alle nachvoll-
ziehbar, kann ich meinen roten Faden ent-
spinnen und die von mir vorbereiteten Inhalte
mit der Gruppe bearbeiten. Dies kann durch
ein Kurzreferat erfolgen. Eine schone inter-
aktive Methode ist das Zusammentragen des
Wissens aus der Gruppe, je nachdem, wie
das Vorwissen verteilt ist.

Phase 3: Solidarisch streiten

Die Inhalte sollten (soweit mdglich und ange-
bracht) kontrovers diskutiert werden, damit
Argumente gepriift und Meinungen ausge-
tauscht werden kénnen. Dies erhdht zugleich
die Merkfahigkeit. In allzu harmonischen
Diskussionen bin ich auch gelegentlich als
Advocatus Diaboli gefordert, provozierende
und kontrére Argumente einzubringen.



Auch wenn einzelne Teilnehmende durch ihr
Vorwissen unterschiedliche Ausgangspunk-
te haben, sollte es darum gehen, solida-
risch zu streiten und nicht ,,recht zu haben”.
Hierbei spielt die Moderation eine wichtige
Rolle. Fallen , Totschlagargumente”, kann

die Moderation dies benennen und sichtbar
machen. Beilt sich eine Diskussion an einem
Argument fest, kann die Moderation weiter-
fiihrende Fragen stellen oder einen Perspek-
tivwechsel anregen. Besonderes Augenmerk
sollte die Moderation auf die Beteiligung
legen: Gibt es Vielredner_innen? Wer hat
noch nichts gesagt? Melden sich immer die
gleichen? Entsprechend kann die Moderation
auch die Methode &ndern und die Diskussion
beispielsweise in Kleingruppen verlagern,
damit mehr Teilnehmende zu Wort kommen.
In dieser Phase wird dem Austausch unterei-
nander viel Raum gegeben.

Phase 4: Ist ein Praxisbezug gewiinscht?

Die Gruppe hat Griinde dafiir, sich mit dem
~Thema” auseinanderzusetzen. An die Dis-
kussionsphase sollte sich eine Transferphase
anschlieRBen, in der die Gruppe die Inhalte auf
ihre Praxis bezieht. Gibt es eine gemeinsame
Praxis, konnen die Inhalte hier hineinwirken.

Der Transfer muss nicht notwendigerweise
in eine Praxis miinden. Bei eher abstrakten
Theorieseminaren ist es dennoch haufig in-
teressant zu fragen: Was hat das eigentlich
mit mir/uns zu tun? In welchen Momenten
spielen diese Theorien in meinem Alltag eine
Rolle?

Phase 5: Ausblick

An die Vermittlung von Inhalten, Fakten und
Geschichtsabrissen kdnnen sich weitere Be-
diirfnisse von Teilnehmenden anschlieBen,
zum Beispiel die politische Vernetzung.

Geeignete Methoden

kleine Texte und Textausschnitte (Zeitungs-
artikel) zum Lesen und Unterstreichen
Visualisierung durch Bilder (vorbereitete
Flipcharts)

Filmbeitrag

Einsatz von Audiodateien

Ubung mit einem kérperlichen Erlebnis (Po-
sitionierung im Raum, auf Stiihle stellen)
PowerPoint-Vortrag (mit Statistiken, Fotos)
miindliches Referat: Hier kann ich wiede-
rum verschiedene Stile wahlen, um die
Inhalte interessant zu vermitteln: Ich kann
mit anschaulichen Beispielen arbeiten, ich
kann Erfahrungswissen zitieren oder pas-
sende Anekdoten einbauen, ich kann an
aktuelle Debatten ankniipfen oder auf Wi-
derspriiche und ,Knackpunkte” aufmerk-
sam machen.

Tipps

Eine Anmerkung zu Phase o: Man muss nicht
alles wissen. Ich kann Expert_innen zurate
ziehen, um beispielsweise gute Texte zu finden.
Im Seminar selbst kann es auch sein, dass Teil-
nehmende an bestimmten Stellen mehr wissen
als ich. Das ist keine persénliche Schande, son-
dern eine Ressource fiir das gesamte Seminar!
In der Phase 3 kristallisiert sich hdufig heraus,
wer bereits mehr tiber das Thema weifs. Auch
diese Teilnehmenden sollen Gelegenheit bekom-
men, fiir sich etwas mitzunehmen. Das kann
geschehen, indem sie beispielsweise mit Teilneh-
menden, die iiber dhnliches Vorwissen verfiigen,
eine Kleingruppe bilden oder indem sie mit ei-
genen Inputs integriert werden. Dies ist oft eine
wirksame Methode, um dem Phinomen des

, Vielredens“ vorzubeugen.

Fallstricke

Bestimmte Themenfelder sind stark vermach-
tet, sodass Betroffenheiten sehr unterschiedlich
sein konnen. Arbeite ich beispielsweise mit einer
geschlechtlich gemischten Gruppe zum Thema
»Sexismus im Alltag*, sollte ich beachten, dass
die Redebeitrige jeweils mit der gesellschafili-
chen Position der Teilnehmenden als Mann,
Frau oder weiteres Geschlecht verbunden sind.
Dies kann nicht einfach ausgeklammert wer-
den. Die Gefahr wiire, Machtverhiltnisses zu
reproduzieren, anstatt sie produktiv zu reflek-
tieren. Manchmal besteht eine Auflésung darin,
die Teilnehmenden zeitweise entlang einer Dif-
ferenzlinie zu trennen, zum Beispiel weifse Teil-
nehmer_innen und People of Color in einem
Antirassismusseminar.

In Phase 3 ist es wichtig, in Kontakt mit der Grup-
pe zu bleiben und abzuschdtzen, wie viele In-
formationen von den Teilnehmenden aufgenom-
men werden konnen. Ist es nicht moglich, Inhalte

methodisch aufzulockern, helfen nur Pausen.

METHODEN 25



Beispielhafte Veranstaltungsdesigns — Inhalte vermitteln

4-Stunden-Format Legende:
Kennenlernen 15 min Rahmen
Vorwissen & Motivationen erkunden 20 min
Wissens-Input 45 min
Individuelle Arbeit
Pause 15 min

Kleingruppenarbeit

Praxisbeziige herstellen in KG 45 min

Abschlussrunde 10 min

7-Stunden-Format

Kennenlernen 20 min
Motivationen & Kontextbeziige erkunden 30 min
Erginzender Input durch Teamende_n 30 min
Pause 15 min

Aneignung durch kontroverse Diskussion 50 min

Mittagspause 45 min

Energizer 15 min

Praxisbeziige herstellen in KG 45 min

Pause 15 min
Transfer in Tandem oder KG 20 min
Abschlussrunde 20 min




Prozessdesign

© DEBATTIEREN

Karin Walther

Beschreibung der Herausforderung

Hier kommen Menschen zusammen, die
ein starkes Interesse am Thema mitbrin-
gen und auf der Suche nach einer kla-
reren Position sind. Die Teilnehmenden
bringen unterschiedliches Vorwissen und
unterschiedlich stark ausgeprégte Posi-
tionen mit, kennen sich bereits oder kom-
men neu zusammen. Die Motivation kann
also ganz unterschiedlich sein.

Eine lebendige Kontroverse speist sich
aus Informationen und deren unter-
schiedlicher Bewertung und Gewich-
tung. Die Kunst besteht darin, der ange-
regten und oft auch emotionalen Debatte
eine Struktur zu geben, in der einzel-

ne Teilaspekte unter Einbeziehung aller
Beteiligten nacheinander geklart sowie
Gemeinsamkeiten und Trennendes he-
rausgearbeitet werden koénnen, sodass
es zu einem transparenten gemeinsamen
Ergebnis kommt.

Es ist wichtig, als Leitung Informationen
und Fakten, Bewertungen und Interessen
als solche zu identifizieren und zu benen-
nen und in der Auseinandersetzung von-
einander abzugrenzen.

Weitere Herausforderungen stellen der
Umgang mit Menschen dar, die ihre be-
reits sehr gefestigte Meinung stark ver-
treten und eine Tendenz dazu haben, die
Diskussion zu dominieren, sowie die In-
tegration derjenigen, denen es schwer
fallt, sich in kontroverse Debatten selbst-
bewusst einzubringen. Hierbei helfen
~demokratisierende” und ausgleichende
Methoden, durch die alle gleichermal3en
beteiligt werden.

Praxisheispiele: offen ausgeschriebener
Diskussionsabend (z. B. ,, 150 neue Fliichtlin-
ge —welche Willkommenskultur wollen wir
fir unseren Ort?”) | Seminareinheit (z. B.
»Sozial-dkologische Transformation — mit
oder ohne Kapitalismus?”)

Phase 1: Kennenlernen und Vertrauen
schaffen

Um als Individuum in einem Gruppenkontext
eigene Werte und Positionen einbringen zu
kdnnen, brauchen die Teilnehmenden eine
soziale Orientierung in der Gruppe und Ver-
trauen in den geschiitzten Lernraum. In der
Kennenlernphase tauschen sie sich iiber ihre
Beziige zum Thema, ihr eigenes Engagement,
die Motivationen dahinter, die eigene Betrof-
fenheit, Wiinsche und Anliegen aus.

Es ist hilfreich, am Ende dieser Phase die
Grundlagen fiir einen verldsslichen Arbeits-
rahmen zu formulieren, etwa in Form von
.Vereinbarungen fiir die Zusammenarbeit”.

Phase 2: Fragestellung und Ziel kldren

Bereits die Einladung sollte eine klare Frage-
stellung enthalten, die die Diskussion leitet
und es ermdglicht, einzelne Facetten und Teil-
fragen abzuleiten. Da Teilnehmende oft eine
Vielzahl von Fragen und Interessen mit einem
Thema verbinden oder aktuelle Ereignisse
neue Aspekte aufwerfen, ist es sinnvoll, die
diskussionsleitende Frage nochmals oder neu
zu formulieren. Eine entsprechende Visualisie-
rung, etwa auf einem Flipchart, erleichtert es
allen Beteiligten, immer wieder zuriickzufin-
den und die Diskussion zu fokussieren.

Phase 3: Unterschiedliche Ausgangspunkte,
gemeinsame Basis und Informationshedarf
transparent machen

Um in der spéateren Diskussion auf dem auf-
bauen zu kénnen, was die Teilnehmenden an
Kenntnissen, Fragen und Interessen mitbrin-
gen, miissen diese transparent sein.

Dafiir eignen sich Methoden, die ausgleichen
und allen eine gleichwertige Beteiligung und
einen geschiitzten Raum bieten, wie schrift-
liche Einzelarbeit zu einer Frage, Kartenfrage
mit Anpinnen, Clustern, Murmelgruppen, stil-
le Diskussion, Runde mit Visualisierung durch
die Leitung, jeweils mit kurzer (!) Zusammen-
fiihrung und -fassung fiir alle.

Phase 4: Neue Informationen, Inspirationen,
Bewertungen und Einschétzungen, Interes-
sen und Werte in den Raum holen

Diese Phase ist die lebendigste, denn jetzt
geht die Diskussion los und mit ihr das Rin-
gen und die Suche nach Antworten. Dabei ist
es wichtig, die Debatte mithilfe der leiten-
den Frage in konzentrierte, strukturierte und
ergebnisorientierte Bahnen zu lenken. Klein-
gruppen, sich immer neu mischende ,, Ex-
pertengruppen” zu einzelnen Aspekten oder
eine Fishbowl-Diskussion kdnnen das in der
Gruppe vorhandene Wissen heben und fiir
alle zu Argumenten verarbeiten, die anschlie-
Bend zusammengefiihrt und gemeinsam
bewertet werden. Oftmals lohnt es sich auch,
die Ziigel zugunsten einer wirklich freien Dis-
kussion loszulassen, die sich {iberraschend
oft selbst strukturiert. Die Moderation hat
dann die Aufgabe, darauf zu achten, dass der
rote Faden nicht verloren geht und gegebe-
nenfalls die Redeliste eingehalten wird.
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Phase 5: Ergebnisse der Debatte
(gemeinsam oder individuell) werten und
gewichten, entscheiden

Nachdem sich erste Tendenzen fiir Gemein-
sames und Trennendes zeigen, ist es sinnvoll,
diese festzuhalten, bevor sich die Debatte
Jtotlduft”. Es ist wichtig, den richtigen Mo-
ment abzupassen, in dem alles Wesentli-

che zur Meinungsbildung gesagt wurde. Die
Kunst der Leitung besteht darin, die Ergebnis-
se zusammenzufiihren und mit der Gruppe zu
Lvereinbaren”. Eine gidngige Methode dafiir
ist die miindliche Zusammenfassung mit der
anschlieBenden Frage: ,Mein Eindruck ist,
dass es eine Einigkeit gibt zu diesem Thema.
Gebe ich das so richtig wieder?”

Phase 6: Ergebnis festhalten

Die Debatte endet erst, wenn ein Ergebnis
in irgendeiner Form festgehalten wurde. Das
kann ein Protokoll sein oder ein gemeinsam
erarbeitetes Flipchart. Wichtig ist sicherzu-
stellen, dass dieses Ergebnis geteilt wird.

Wenn es das Ziel war, dass die Teilnehmen-
den ihre individuelle Position schéarfen, kann
eine Stillarbeit helfen, die individuellen Er-
gebnisse zu sichern. Anschliefend kdnnen
sich die Teilnehmenden zu zweit oder dritt
tiber Verdnderungen, die sich durch die De-
batte ergeben haben, austauschen.

Phase 7: Wie weiter mit dem Ergebnis?

Debatten haben selten einen reinen Selbst-
zweck, sondern sind Grundlage fiir Ziele und
Handlungen. Zum Abschluss kann es daher
darum gehen zu kldren, wie und wo mit den
Ergebnissen weitergearbeitet wird.
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Geeignete Methoden

Literatur/vorbereitete Materialien, die

Inspirationen, Informationen, Aspekte fiir

Positionsverénderungen enthalten

e Stillarbeit und Reflexion, Austausch zu
zweit oder dritt (Murmelgruppe), um sich
in einem kleinen sicheren Rahmen an die
eigenen Veranderungsbewegungen heran-
zutasten

» Debatte/Kontroverse: freies, moderiertes
Diskutieren entlang einer Frage, um Ar-
gumente zu sammeln und mit der eigenen
Position abzugleichen

* Moderationstechniken: scheibchenweise
Trennung verschiedener Schritte durch Vi-
sualisierung, miindliche Zusammenfassung
und Uberleitung

e raumliches Arbeiten, ,Wandern” zwischen
verschiedenen Positionen

e Soziogramme (,Aufstellbarometer”) mit
Skalen, auf denen sich die Teilnehmer_in-
nen positionieren kénnen, zu Beginn und
zum Ende des Prozesses nach der Positio-
nierung fragen

e Fishbowl

* World-Café

e Open Space

e Visualisierung von Positionen auf Flipchart,
Verwendung von Metaplankarten

e Punktabfrage mit Klebepunkten oder Stri-
chen zu verschiedenen Positionen

e Blitzlicht oder Runden zur Stimmungsprii-

fung/Meinungsabfrage

Tipps

Neue Positionen entstehen auf der Grundlage

von neuen Informationen, Einschitzungen oder
Bewertungen. Diese miissen von allen in ihrer
Bedeutung durchdrungen werden, unterschiedli-
ches Vorwissen muss ausgeglichen werden.
Wenn es darum geht, in einer bestehenden
Gruppe eine gemeinsame Position zu erarbei-
ten, ist es wichtig, fiir alle Interessen Raum zu
schaffen, schrittweise die Konsense herauszuar-
beiten und Unterschiede zu kliren.

Positionen und Werte haben identitdtsstifienden
Charakter. Ihre wertschitzende Offenlegung ist
die Voraussetzung dafiir, sich fiir eine Weiter-
entwicklung zu dffnen. Fehlt diese Bereitschaft,
kommt der Kldrungsprozess ins Stocken. Hier

hilft ebenfalls ein schrittweises Vorgehen.

Fallstricke

Eine lebendige Diskussion mit vielen klugen,
sich aufeinander beziehenden Beitrigen ist seit
der Antike ein hohes Kulturgut und ein Kern-
stiick gesellschaftlicher Meinungsbildung. De-
battieren wird allerdings oft mit ,laut und wild
Durcheinanderreden und der Macht der/des
Lautesten assoziiert. Mit der Wahl der Metho-
den hat es die Seminarleitung in der Hand, ei-
nen lebendigen, integrierenden und ergebnisori-
entierten Prozess zu gestalten.

Angeregte Debatten fiihren hdufig auch zu Teil-
aspekten. Es ist eine wichtige Aufgabe der Mode-
ration, im Blick zu behalten, wann diese Exkur-
se produktiv sind.

Bei Debatten in bestehenden Gruppen werden
nicht selten ,dltere gruppendynamische Pro-
zesse untergriindig mitverhandelt. Diese kon-
nen nicht auf der Sachebene gelost werden. Hier
braucht es Sensibilitit und den Mut, solche Sto-
rungen zu spiegeln und ihnen Raum und Zeit

zu geben.



Beispielhafte Veranstaltungsdesigns — Debattieren

4-Stunden-Format

Wer ist da 15 min
Zielklgrung 10 min
Erwartungen 15 min
Ablaufkliarung 5 min
Input / neue Informationen 30 min
Fragen bearbeiten in KG oder im Plenum, z. B. World-Cafe 75 min
Pause 20 min
Abschlussrunde 10 min

7-Stunden-Format

BegriifSiung & Kennenlernen 25 min
Zielklgrung 10 min
Vorwissen & Motivationen 20 min
Ablaufkldrung 5 min

Vorhandene Positionen sammeln, offene Fragen benennen 40 min

Pause 15 min

(Expert_innen-) Input 30 min

Mittagspause 45 min
Eigene Position schdirfen 90 min
Pause 15 min
Abschlussrunde 15 min

Legende:

Rahmen

Input

Individuelle Arbeit

Kleingruppenarbeit
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Prozessdesign

© UTOPIE-ENTWICKLUNG

Moritz Blanke

Beschreibung der Herausforderung

Wenn Menschen zu Veranstaltungen zu
Utopie-Entwicklung oder Zukunftsplanung
zusammenkommen, sind es zumeist Men-
schen, die sich etwas besser kennen oder
zumindest eine Motivation oder ein Ziel
teilen. Haufig finden diese Prozesse in po-
litisch und sozial eher homogenen Milieus
statt, das muss aber nicht so sein.

Daraus kann sich die Herausforderung
ergeben, dass der Erwartungsdruck der
Teilnehmenden auf die Trainer_innen sehr
hoch ist, da der Wunsch, dass etwas Ge-
meinsames gelingt, bei allen vermutlich
recht ausgepragt ist. Die Wege dorthin
kdnnen jedoch auch Trennendes und Wi-
derspriiche, also vollig diametrale Zwi-
schenergebnisse hervorbringen.

Die zentrale methodische Aufgabe der Trai-
ner_innen ist es daher, alle Ideen zu sam-
meln und das ,,Zuwortkommenlassen” aller

Praxisbeispiele: Organisations- oder Grup-
penentwicklung in einem Zusammenhang, der
Spielraum fiir Utopien beziehungsweise Krea-
tivitdt und deren Umsetzung bietet | Versamm-
lung von Menschen, die ein Projekt planen

(z. B. ein Miethaussyndikat) | allgemein: auch
als Problemldsungshilfe bei Biirgerinitiati-
ven, Gewerkschaften, Parteien, Mitgliederver-
sammlungen oder Therapiegruppen
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Teilnehmenden wieder so zusammenzu-
fiihren, dass es eine Art Konsens gibt. Hier
gilt es also zu ,filtern” und zu ,trichtern”,
damit alle in die ndchsten Phasen des Pro-
zesses mitgenommen werden.

Bei diesem Gruppenprozess ist vermutlich
viel Emotionalitét im Spiel. Im Verlauf kann
es Wiinsche geben, von denen man sich
wieder verabschieden muss. Die Kiir be-
steht am Ende darin, ein Handlungskonzept
und eine Strategie zu entwickeln, die es er-
mdglicht, viele der Utopien in einem realis-
tischen Rahmen weiterzuverfolgen.

Aus einer politisch linken Perspektive he-
raus kann aber durchaus auch das Span-
nungsfeld zwischen bleibenden Utopien
und nahbaren Lésungen aufrechterhalten
werden. Die Utopie als Referenzpunkt ist
dann der ,linke Anker”, der das , Trdumen
mit offenen Augen” erst ermdglicht.

Phase 1: Kennenlernphase

Obwohl sich die Gruppe schon etwas kennen
wird, ist diese Phase dennoch eine ganz zen-
trale Voraussetzung, damit ein produktiver
Prozess in Gang kommt. Findet das ,,Forming”
und vor allem das ,,Norming” der Gruppe un-
ter zu groBen Verlusten statt, ist eventuell die
spatere Handlungsféhigkeit gefahrdet. Also
Zeit lassen und Pausen machen. Gegebenen-

falls kdnnen Regeln der Kommunikation als
sogenannte Achtungszeichen visuell festge-
halten werden.

Phase 2: Beschwerde- und Kritikphase

In der zweiten Phase geht es dann richtig los.
Die folgenden drei Schritte kann man auch
als These, Antithese, Synthese beschreiben
oder eben als Ist-Zustands-, Soll-Zustands-
und Lésungsanalyse.

Die Beschwerde- und Kritikphase dient dazu,
Thesen aufzustellen, die mit den klassischen
Methoden ,Kritik am Ist-Zustand” erarbeitet
werden. Ein Wechsel zwischen Klein- und
GroRRgruppen kann von Vorteil sein und mehr
hervorbringen. Es empfiehlt sich, die Gruppen
nach Hierarchien zu homogenisieren, also
etwa Leitungspersonen von Mitarbeiter_in-
nen zu trennen, um freieres Sprechen zu
ermoglichen.

Das ,Bild” fiir die Moderation ist in allen Pha-
sen der ,Filter”, es geht darum, nach dem
Sammeln zu filtern, Themen einzuengen und
zu entscheiden, welche man weiter mitnimmt.

Phase 3: Phantasie- und Utopie-Phase

In dieser Phase ist es hilfreich, mit einem
Anleitungstext zu arbeiten. Auch bildliche Be-
schreibungen helfen, das Eis zu brechen. Es
soll mit Phantasie in einer maglichst lockeren
Atmosphére alles Kritische aus dem Weg ge-
raumt werden: ,Was wére, wenn ..."” (Anti-
these bzw. Soll-Zustand). Methodisch ist also



Vielfalt angebracht, die von Bildermalen iiber
Brainstorming bis zu visualisierten Présenta-
tionen der (Klein-)Gruppen reicht.

Auch hier ist anschlieBend ein erneuter
Trichter anzusetzen, sodass nur an Ideen
weitergearbeitet wird, fiir die die Gruppe sich
entscheidet. Fiir den Prozess ist es elemen-
tar, sich Zeit zu lassen und eine Stimmung

zu unterstiitzen, die Spall am Phantasieren
zuldsst, ohne den thematischen Bezug zu
verlieren.

Phase 4; Verwirklichungs- und Praxisphase

In dieser Phase geht es ums Prazisieren auf
allen Ebenen. Bei Utopie- und Zukunftswerk-
stétten ist es letztlich entscheidend, an die-
sem Punkt die Traumphase zu verlassen und
in der Begrenztheit der Realitdt anzukommen,
das heilt, zielgerichtet zu ersten Handlungs-
absichten zu gelangen.

Die Phasenelemente bestehen an dieser
Stelle darin, die Trdume zu ,,iibersetzen”, um
sie in Forderungen und Projektskizzen umzu-
wandeln. Da man mit Kleingruppen gearbei-
tet und alles visualisiert hat, bietet sich ein
LAbschreiten” der Ergebnisse an. Die Forde-
rungen sind so allen prasent, und es lassen
sich gemeinsam Projekte daraus entwickeln,
bei denen dann die Personen, die Tatigkeiten
ibernehmen, wieder wechseln und durchaus
aus anderen Gruppen kommen kdnnen.

Der Prozess wird hier abgerundet und mit
verbindlichen Verabredungen in ein Projekt-
management liberfiihrt.

Phase 5: Vom Vorhaben zum Projekt

Wenn es die Zeit zuldsst, sollte dieser Phase
noch in der Veranstaltung selbst Raum ge-
geben werden. Dabei sind auch 30 Minuten
in Kleingruppen, die nach Neigung zustan-
de kommen, sehr produktiv. Alternativ kann
zumindest vereinbart werden, wann und wie
notige Verabredungen und Konkretisierungen
erfolgen sollen und vor allem, wer sich darum
kiimmert.

Geeignete Methoden

e alle Methoden zu Zukunftswerkstatten
e Open Space

e Future Search (Zukunftskonferenz)

¢ Walt-Disney-Strategie

e fiir Strategieentwicklung (Phase 4+5):
Stakeholder-Modelle etc.

Tipp zum Weiterlesen

® Kuhnt, Beate/Miillert, Norbert R.:
Moderationsfibel Zukunftswerkstitten:
verstehen — anleiten — einsetzen.

Das Praxisbuch zur sozialen Problem-
l6sungsmethode Zukunftswerkstatt,
Miinster 2000.

Tipps

Es kann sinnvoll sein, Redebeitrige zeitlich zu
begrenzen, damit alle zu Wort kommen. Regeln
der Kommunikation konnen als sogenannte
Achtungszeichen besprochen und im Raum auf-
gehdngt werden.

Visualisierungen helfen, den Prozess zu struk-
turieren, geeignet sind Wandzeitungen, Pas-
tell-Olkreiden, bunte Moderationsstifte sowie
Antragszettel und Themenbeziige auf DIN-A3-
Bldttern.

Das Selbstverstindnis der Moderation sollte
iiber den gesamten Prozess hinweg thematisiert
werden.

Sich frishzeitig damit auseinanderzusetzen,
dass Unvorhergesehenes eintreten kann, schiitzt
vor Frustration. Man kann mit , Parkpldtzen“
arbeiten und , Nichterwartetes“ festhalten und

spdter bearbeiten, ohne den Fokus zu verlieren.

Fallstricke

Gerade in der Phase des Sammelns ist es fiir die
Moderation wichtig, alle Punkte festzuhalten,
ohne lingere Grundsatzdiskussionen zuzulas-
sen. Eine wirklich politisch linke Zukunfiswerk-
statt erfordert mehr Ausrufezeichen und Bediirf-
niskldrungen.

Insgesamt besteht die Gefahr, Personen und
Gruppen mit ihren Anliegen im Prozess zu
verlieren. Ein gutes Zeitmanagement ist daher
wichtig. Es sollte bei den Achtungszeichen und
Anleitungstexten immer mit konkreten Beitri-
gen, Beispielen und stets mit Themenbezug ge-

arbeitet werden.
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Beispielhafte Veranstaltungsdesigns — Utopie-Entwicklung

4-Stunden-Format

Legende:

Kennenlernen 30 min

Einflihrung ins Konzept 10 min Rahmen
Input
Phantasie- und Utopiephase 45 min

Pause 30 min Individuelle Arbeit

Verwirklichungs- und Praxisphase 45 min

Kleingruppenarbeit

7-Stunden-Format

Kennenlernen 30 min
Einfiihrung ins Konzept 20 min
Pause 30 min
Phantasie- und Utopiephase 45 min
Pause 15 min
Verwirklichungs- und Praxisphase 90 min
Pause 15 min
Weiterarbeit planen 15 min
Abschlussrunde 30 min




Prozessdesign

© THEORIEANEIGNUNG

Ronald Héhner

Beschreibung der Herausforderung

Zunéchst ist zu klaren, was mit Theorie-
aneignung gemeint ist. Geht es darum, eine
Theorie zu verstehen, etwa von Antonio
Gramsci, Klaus Holzkamp oder Judith Butler,
dann wird die Theorie selbst zum Lernge-
genstand, zum Zweck der Bildung. Die Pro-
zessgestaltung orientiert sich dann eher am
Prozessdesign der ,Inhaltsvermittlung” (sie-
he Seite 24).

Im vorliegenden Fall geht es um etwas an-
deres, um die Aneignung von Theorie als
Mittel zum Zweck, als Baustein im Bildungs-
prozess. Theorien kénnen uns bei der Suche
nach Antworten im Hier und Jetzt unterstiit-
zen, sie erklaren Phanomene, beschreiben
Handlungsalternativen oder schenken uns
ein Analyseraster filir unsere Realitit.
Theaorie erfiillt dabei in linken Bildungspro-
zessen keinen Selbstzweck, sie muss aus
meiner Sicht drei beschreibbaren Anforde-
rungen gerecht werden:

Praxisbeispiele: Seminar zu gewaltfreier Kom-
munikation | Theoriesequenz in einem Semi-
nar zum Thema Rassismus | Textlektiire (z. B.
Gramsci, Luxemburg) in einem Seminar zu poli-
tischer Strategie

Phase 1: Kennenlernen

Eine Sequenz mit dem Ziel der Theorieaneig-
nung unterscheidet sich von der individuellen
Lektiire durch den Beitrag, den ein kollekti-
ver Lernprozess bei der Aneignung leisten
kann. Diese Kollektivitat braucht ein Mindest-
maR an Vertrauen und Kenntnis dariiber, von
welchem Standpunkt aus und vor welchem

» der padagogischen Frage nach der Ge-
eignetheit bezogen auf das Lernziel
¢ der politischen Frage nach dem Beitrag
zu einer linken Utopie-Entwicklung
* der lerntheoretischen Frage nach der Art
ihrer Vermittlung.
Fallt eine der drei Fragen unter den Tisch,
verbleibt die Bildung wirkungslos (mangeln-
der Praxisnutzen), beliebig (mangelnde Ge-
richtetheit) oder in einer vermachteten Lehr-
logik stecken (mangelnde Aneignung).
Die Herausforderung des Einsatzes von The-
oriesequenzen in politischen Bildungsver-
anstaltungen besteht darin, einen Prozess
der zweifelnden und schépferischen An-
eignung zu ermaglichen, der dazu ermutigt,
sich seines eigenen Verstandes zu bedienen
(Kant). Nur so lasst sich die Kraft der The-
orie entfesseln, die dem Tun eine Richtung,
der Analyse ein Fundament und der Utopie
eine Gestalt gibt.

fachlichen Hintergrund sich die Teilnehmen-
den einbringen. Diesem Kennenlernen sollte
genug Raum gegeben werden.

Geeignete Methoden

¢ Kennenlernrunde (z. B. ,Was verspreche
ich mir von dieser Veranstaltung?”)

e _ Barometer” zum Vorwissen
Phase 2: Leitfragen

In einem ersten Schritt werden die Fragen
aus der Praxis der Teilnehmenden formuliert,
auf die eine Theorie Antwort geben soll. Die-
se Fragen geben zum einen Auskunft {iber die

Kontexte und die Intentionen der Teilnehmen-
den, zum anderen fungieren sie im Aneig-
nungsprozess als eine Art ,Brille” und sind
letztlich Grundlage fiir den Praxistransfer.
Diese Phase braucht Zeit, denn fiir alle Teil-
nehmer_innen geht es um nicht weniger als
die Offenlegung individueller Dazulernwiin-
sche und Anwendungsfelder.

Geeignete Methoden

¢ Kleingruppeninterviews
e Mindmap

Phase 3: Vermittlung

Je nachdem, um welche Theorie es geht,
konnen die Vermittlungsmethoden sehr
unterschiedlich sein. Wichtig finde ich, die
leitenden Fragen zum Ausgangspunkt zu
machen und damit Offenheit und Neugier bei
den Teilnehmenden zu starken.

Ich personlich vermittle Theorie gern durch
.mich”, als ,Medium®, ich présentiere,
zeichne, erklare, interagiere. Dies soll je-
doch keineswegs andere Vermittlungswe-
ge abwerten, es gibt tolle YouTube-Videos,
hervorragende Texte und auch spannende
Formen kollaborativer Wissensvermittlung.
Was jedoch Fremdmedien im Aneignungs-
prozess nicht leisten: Sie stellen keine (linke)
Personlichkeit als Projektionsflache oder Vor-
bild, zur Identifikation oder auch Abgrenzung
als emotionale und verstarkende Komponen-
te zur Verfiigung.

Es ist wichtig, in dieser Phase dem zeitlichen,
ortlichen, fachlichen, sozialen und biografi-
schen Kontext Raum zu geben, in den The-
orien jeweils eingebettet sind. Es ist etwa
entscheidend zu wissen, dass Kommunika-
tionsmodelle aus der kritischen Therapie-
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arbeit stammen, dass die Idee griinen
Wachstums als Wahlkampfstrategie in die
Debatte kam oder dass Popular Education
seine Wurzel in der Alphabetisierungsarbeit
in Lateinamerika hat. So lassen sich einer-
seits verkiirzte Ubertragungen vermeiden;
andererseits ermdglicht diese Offenlegung
das reflektierte Nutzen einer Theorie.

Phase 4: Aneignung

Den Teilnehmenden geht jetzt vieles durch
den Kopf, einiges ist noch nicht verstanden,
manche hadern mit der Ubertragbarkeit und
andere vernetzen das neue Wissen mit vor-
handenem zu einer eigenen Theorievariante.
Es ware verschenktes Lernpotenzial, diese
Denkschleifen in den Képfen zu belassen.
Deshalb dient diese Phase dem strukturierten
Austausch und der Mdglichkeit des Um- und
Neuformulierens. Hier unterscheidet sich das
Prozessdesign der , Theorieaneignung” am
stérksten von dem der ,Inhaltsvermittlung”.
Ziel ist nicht das Erarbeiten eines korrekten
Versténdnisses oder einer Musterlésung,
vielmehr geht es darum, die Theorie als Im-
puls zur Praxisverdnderung zu nutzen. Und
diese Praxis ist so konkret wie unterschied-
lich, nicht alles an der Theorie ist passend
und nicht alles am bisherigen Wissen un-
brauchbar.

Geeignete Methoden

¢ Kleingruppenarbeit mit leitenden Fragen
¢ selbstorganisiertes Plenum

Phase 5: Transfer

In dieser Phase kdnnen sich die Teilnehmen-
den dariiber klar werden, was das Gelern-
te fiir ihre Zukunft bedeutet: Welche Kon-
sequenzen hat es, womit wollen sie gleich
morgen anfangen, was lehnen sie ab oder
was werden sie weiterhin tun. Dies in Wor-
te zu fassen ist bedeutsam, sonst bleibt nur
ein vages Gefiihl, das in der Realitdt kaum
Folgen entfalten kann. Reicht die Zeit, lohnt
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es sich, die gefundenen Worte zu veroffent-
lichen, sich mit anderen auszutauschen und
ein Feedback zu erhalten. Dies steigert die
Verbindlichkeit den eigenen Vorhaben gegen-
tiber enorm.

Geeignete Methoden

e Tandemspaziergang

e Lerntagebuch/Brief an mich selbst
Phase 6: Abschluss

Zum Ende bekommt das Gefiihl seinen Raum
und kann die gewonnene rationale Entschlos-
senheit schiitzend ummanteln. Ich habe gute
Erfahrungen damit gemacht, hier eine Blitz-
lichtrunde anzuschlieen mit offenen Fragen,
zum Beispiel: ,Was mochtest du den anderen
am Ende dieser Einheit mitteilen?” oder ,Was
nehmt ihr fiir euch aus dieser Sequenz mit?”

Tipps

Insbesondere in heterogenen Gruppen oder sol-
chen mit vielfiltigem Vorwissen ist es sinnvoll,
verschiedene und durchaus konkurrierende The-
orien anzubieten. Diese kdnnen nacheinander
oder parallel in den Bildungsprozess eingebracht
werden. Ich favorisiere selbstgesteuerte Lernstatio-
nen. In diesem Fall kommt der Aneignungsphase
eine besondere Bedeutung zu, weil die Teilneh-
menden herausgefordert sind, sich aus den ver-
schiedenen Denkansditzen einen eigenen, schliis-
sigen zu erarbeiten. Nichts diirfte nachhaltiger
wirken, als genau dafiir genug Zeit zu haben.

Es ist fiir Teilnehmende hdufig sehr spannend

zu erfahren, welcher Aneignungsprozess die Tea-
mer_innen selbst mit einer Theorie verbindet,

mit welcher Frage sie zu der Theorie gekommen
sind und mit welchen Abwandlungen sie Ein-

gang in ihr Denken gefunden hat.

Fallstricke

Es kann passieren, dass nach der Phase 2 eine
andere Theorie geeigneter erscheint als die aus-
gewdhlte. Manchmal ist es moglich zu wechseln,
meist scheitert das jedoch an mangelnder Vor-
bereitung. Das ist auch okay. Ein solcher Fall
sollte transparent gemacht und mit der Grup-
pe besprochen werden. Zum einen ist es fiir die
Teilnehmenden eine wertvolle Empfehlung zum
Weiterlernen, zum anderen diirfie die Wertschiit-
zung der Teamenden dadurch eher wachsen.
Oft kennen einzelne Teilnehmende Theorien be-
reits. Deren Einbeziehung ist sinnvoll, weil sie
Langeweile und Stérungen vorbeugt und gleich-
zeitig die Vermittlungswege variiert. Allerdings
bedeutet ,kennen* nur selten, dass eine Theorie
auch erklirt werden kann. Das Einbeziehen darf
nicht zum ,Vorfithren“ werden und Erginzun-
gen der Teamer_in diirfen nicht den Charakter
einer , Richtigstellung“ haben. Ich selbst fahre
mit folgendem Umgang gut: Ich freue mich tiber
das Vorwissen als Bereicherung, hole mir die
Erlaubnis, es den anderen zundichst in meinen
Worten vorzustellen und frage dann, was den

Teilnehmenden zu erginzen wichtig ist.



Beispielhafte Veranstaltungsdesigns — Theorieaneignung

4-Stunden-Format

i Legende:
Kennenlernen 15 min

Vorwissen & Erwartungen 20 min Rahmen

Input
Input 30 min

Pause 15 min Individuelle Arbeit

Kleingruppenarbeit

Praxistransfer 35 min

Abschlussrunde 10 min

7-Stunden-Format

Kennenlernen 20 min

Vorwissen & Erwartungen 20 min

Entwicklung von Leitfragen aus der Praxis der TN 45 min

Pause 15 min
Input 50 min
Aneignung 6o min
Mittagspause 45 min
Energizer 15 min

Individueller Transfer 20 min

Austausch von Gedanken 20 min

Abschlussrunde 20 min
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Prozessdesign

© TRAINING

Julia Lehnhof

Beschreibung der Herausforderung

Immer dann, wenn politische Bildung die
Erweiterung der Handlungsféhigkeit von
Menschen zum Ziel hat, stellt sich die Fra-
ge, wie, wann und innerhalb welcher Bil-
dungsformate sie im praktischen Sinne ent-
stehen kann. Das naheliegendste Format
ist das (Verhaltens-)Training. Es ist jedoch
in Verruf geraten, leider auch zu Recht. Da-
riiber hinaus liegt auf der Hand, dass ein
Lblindes” Antrainieren und Uben vorgege-
bener Verhaltensweisen weder vom Inhalt
noch vom Anspruch her linker politischer
Bildung gerecht wird.

Wenn einerseits wirkliche Handlungsfa-
higkeit entstehen und andererseits ein
Emanzipationsanspruch erfiillt werden soll,
muss ein Training Raum fiir selbsthestimm-
te Entwicklung und kritische Aneignung
bereitstellen. Neue Verhaltensweisen oder
Handlungsmadglichkeiten miissen in den
Kontext gesellschaftlicher Verhaltnisse, or-
ganisationaler Zwange und Normierungen

Phase 1: Kennenlernen und
Erwartungsklarung

Fiir ein Training steht die erste Kennenlern-
phase ganzim Zeichen der Erkundung des
Rahmens und der Personen. Die Teilnehmen-
den bauen Vertrauen auf und orientieren sich
in der Gruppe, die Trainer_innen erfahren
zwischen den Zeilen mehr {iber die Erfahrun-
gen und Kontexte der Teilnehmenden bezo-
gen auf das Thema.

Die Anfangsphase sollte so gestaltet sein,
dass Teilnehmende sich untereinander ent-
lang themenrelevanter Informationen (bishe-
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sowie eigener Werte und Visionen gestellt
werden. Dieser Reflexionsraum gestattet
es zudem, mutig auf Bewahrtes und bereits
Erprobtes zuriickzugreifen — sei es zum
Thema Konflikthearbeitung, Kampagnenge-
staltung oder Moderation von Arbeitsgrup-
pen — Abgucken, Umnutzen und Weiterent-
wickeln sind erlaubt!

Mehr als in anderen Formaten riickt im
Training das Thema der Freiwilligkeit in

den Fokus. Nur wer ohne Zwang und mit
selbstbestimmtem Interesse teilnimmt,
kann mit den (Verhaltens-)Angeboten eines
Trainings bewusst umgehen. Jede Form
von dulerem oder innerem Druck macht
aus einer Verhaltensmaglichkeit schnell
einen Verhaltenskodex. Dadurch reprodu-
ziert sich genau das, was doch iiberwun-
den werden soll: die Idee der Anpassung
des eigenen Verhaltens an einen fremdbe-
stimmten Rahmen.

rige Erfahrungen, Ideen, Wiinsche, Erwartun-
gen) kennenlernen kénnen. Um in die Atmo-
sphare eines Trainings einzuleiten, bietet es
sich an, von Beginn an interaktive Methoden
einzusetzen.

Die Abfrage von Erwartungen sollte auf un-
terschiedlichen Ebenen erfolgen. Es geht
neben den Lerninhalten auch um Erwartun-
gen beziiglich bestimmter Methoden, um die
Umgangsweisen in der Gruppe und die Be-
reitschaft zur Selbsterkundung. Inshesondere
dann, wenn das Training Verhaltenshereiche
einschliel3t, die mit problematischen Erfah-
rungen, Scham oder Angsten besetzt sind, ist

es fiir alle Seiten unabdingbar, ein Gespiir fiir
die in der Gruppe vorhandenen Bediirfnisse
und Befiirchtungen zu entwickeln. Im besten
Fall kann schon am Anfang eine Vereinba-
rung dazu getroffen werden, wie im weiteren
Verlauf mit auftretenden Irritationen umge-
gangen werden soll.

Geeignete Methoden

e Metaphernarbeit (mein Gegeniiber als Film,
Buch, Bild)

e stille Diskussion zu Erwartungen und Be-
fiirchtungen

Phase 2: Problematisierung/Erfahrungshe-
bung/Lernzielbestimmung

In dieser Phase geht es um die Sichtbarma-
chung des Wegs, der in der Veranstaltung zu-
riickgelegt werden kann und soll. Ausgehend
von einem bestimmten Punkt, zum Beispiel
einem Fahigkeitsstand, wird ein individuelles
und/oder kollektives Ziel definiert, zum Bei-
spiel eine neue Fahigkeit oder ein bestimmtes
Zielverhalten. Dafiir ist es hilfreich, sich zu-
néchst die Vor- und Nachteile oder Probleme
des Ausgangsverhaltens zu vergegenwarti-
gen. Dies schlieBt die Beschreibung bisheri-
ger Erfahrungen und des eigenen Kenntnis-
und Fahigkeitsstands ein. Die Teamer_innen
konnen den Teilnehmenden durch den Ein-
satz von Narrations- oder Skalierungsmetho-
den Hilfestellung bei der Selbsteinschatzung
geben. AnschlieRend kdnnen die Teilnehmen-
den eine Vision oder einen Zielzustand entwi-
ckeln, dem sie sich anndhern méchten. Es ist
wichtig, dieser Entwicklungsarbeit einerseits
genug Raum zu geben und andererseits auf
Realisierbarkeit zu achten.

Die Offenlegung der Lernziele und Selbstein-
schatzungen innerhalb der Gruppe hilft Teil-



nehmenden dabei, sich selbstin der Gruppe
zu verorten. Dies kann im Einzelfall eine Ent-
lastung von zu hohen Anspriichen oder auch
Ermutigung fiir mehr Zutrauen in die eigenen
Fahigkeiten bedeuten.

In jedem Fall ist die sorgfaltige und zeitlich
ausreichende Gestaltung dieser Phase eine
Voraussetzung dafiir, dass selbstgesteuer-
tes und emanzipatorisches Lernen iiberhaupt
maglich wird.

Phase 3: Gezielter Input/neue Anregungen/
Lésungsangebote

Mit Klarheit iiber die in der zweiten Phase
erarbeiteten Problemstellungen und Kriterien
fiir eine mdgliche Verbesserung kann jetzt
auf die Suche nach passenden Alternativen
gegangen werden. An dieser Stelle werden
in der Regel (neue) Informationen einge-
bracht, die sich die Teilnehmenden aneignen
kdnnen. Dies kann Input in Form eines Erfah-
rungsaustauschs, eines Expertenvortrags
oder selbstgesteuerten ErschlieBens von
Inhalten sein.

Geeignete Methoden

e Demonstrationsrollenspiele

* Mediennutzung, -analyse

Phase 4: Ubung/Training/Aneignung

Sobald mdgliche Alternativen erarbeitet wor-
den sind, bietet ein Training Raum und Anreiz,
diese auszuprobieren und als positiv hewer-
tetes Verhalten einzuiiben. Je nachdem, wie
wertschétzend und vertrauensvoll die Teil-
nehmenden miteinander umgehen, kann dies
in selbstgesteuerten Kleingruppen oder kon-
trollierter im Plenum erfolgen. Die Beschéfti-
gung mit Feedback als zentraler Mdglichkeit
der Selbst- und Fremdbeobachtung und die

Vereinbarung von Regeln dafiir sind in dieser
Ubungsphase unbedingt notwendig.

Die Teilnahme an dffentlichen Ubungen muss
freiwillig bleiben. Das stellt die Trainer_innen
vor die Herausforderung, einerseits sensi-
bel auf die Bediirfnisse der Teilnehmenden
zu achten, sie gegebenenfalls zu schiitzen,
aber gerade Personen mit Angsten auch zu
ermutigen und zu ,,empowern”. Eine grofRt-
mogliche Transparenz iiber die eingesetzten
Methoden und ihre Wirkungsweisen ist dabei
hilfreich.

Phase 5: Transfer und Planung der
Anwendung

Damit die neuen Handlungsansatze in

den Alltag der Teilnehmenden iibertrag-

bar werden, sollte im Anschluss an die
Ubungssequenz(en) jeweils ausreichend Zeit
fiir Transferarbeit eingeplant werden. Dies
kann zum Beispiel in Form von Austausch zu
voraussichtlichen Problemen bei der Anwen-
dung oder der Erlduterung offener Fragen
geschehen. Die Teilnehmenden kdnnen auch
konkrete Vorhaben fiir die Anwendung des
Erlernten in ihrer Praxis planen und verabre-
den. Strukturierende Fragen und Planungs-
hilfen durch die Trainer_innen sind dabei
oftmals gewiinscht und willkommen.

Geeignete Methoden
¢ Brief an mich selbst

¢ rationale und emotionale Verbalisierung
der kiinftigen Situation

Tipps

Trainingstypische Methoden wie Kameraar-

beit oder Ubungen vor Publikum Iésen oft Ab-
wehrreaktionen aus. Dahinter stecken in der
Regel Angst vor Versagen und Peinlichkeit oder
schlechte Vorerfahrungen. Es ist hilfreich, solche
Sequenzen ermutigend zu beginnen (Pre-Framing).
Ahnliches gilt fiir Verweigerungen im Training.
Ein Hinterfragen im Kreis der Gruppe wird hier
leicht zum , Vorfiihren®. Besser ist es, die Verwei-
gerung zundchst zu akzeptieren und spdter in
einer Vier-Augen-Situation nachzufragen, Un-
terstiitzung anzubieten und fiir einen zweiten

Anlauf zu werben.

Fallstricke

Die Trainer_innen stehen selbst unter scharfer
Beobachtung, inwieweit sie das angebotene Ver-
halten selbst umsetzten. Manchmal wird dies
auch aktiv getestet. Dabei sind beide Pole eine
Falle: Das Scheitern in einer Situation kénn-

te den Teilnehmenden das ermutigende Vorbild
oder gar das Vertrauen in den Sinn der Miihen
nehmen; das zu souverdne Agieren erhebt die
Trainer_innen moglicherweise in Hohen, die
unerreichbar erscheinen. Es ist ratsam, mit der
Prisentation der eigenen Verhaltenskompetenz
dosiert umzugehen, da, wo es nétig ist, die Pra-
xistauglichkeit zu demonstrieren und ansonsten
die Fortschritte der Teilnehmenden wertzuschit-
zen. Alle haben mal angefangen, auch die Trai-

ner_innen.
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Beispielhafte Veranstaltungsdesigns — Training f z f t

4-Stunden-Format

Legende:

BegriifSung & Kennenlernen 15 min

Erfahrungshebung 20 min Rahmen

Erwartungen & Ideen 15 min
Input — Einflihrung hilfreicher Informationen / Modelle Individuelle Arbeit
Pause 20 min

Kleingruppenarbeit

Individueller Transfer und

Austausch im Tandem

Abschlussrunde 15 min

7-Stunden-Format

Begriiffung & Kennenlernen 15 min
Erfahrungshebung 30 min
Erwartungen & Ideen 15 min
Problematisierungsphase 30 min
Input — Einfiihrung hilfreicher Informationen / Modelle 45 min
Pause 30 min
Energizer 10 min

Anwendung
z. B. Simulationsiibung mit vorgegebenen Fillen

6o min

Pause 15 min
Individueller Transfer 10 min
Fazitrunde 30 min




Prozessdesign

O PRAXISREFLEXION

Julia Lehnhof

Beschreibung der Herausforderung

Angebote fiir Praxisreflexion finden sich
traditionell vor allem fiir Personen in pada-
gogischen oder sozialen Berufsfeldern, zum
Beispiel fiir Lehrer_innen oder Sozialarbei-
ter_innen.

Wieso wird vor allem in diesen Arbeitsfel-
dern Praxisreflexion fiir notig befunden?
Hier stehen die Akteur_innen vor der
Herausforderung, das in der eigenen Aus-
bildung erworbene Wissen in vielen ver-
schiedenen Interaktionen und Kontexten
mit unterschiedlichen Menschen anzu-
wenden. Das einmal gelernte Wissen kann
dabei maximal eine Hilfestellung sein. Fiir
viele in diesen Feldern Tédgige ergibt sich
daher ein Bedarf, die eigene Praxis — wie
etwa Entscheidungsfindung, Umgang mit
Problemsituationen oder Bearbeitung von
Inhalten — mit der anderer Menschen ab-
zugleichen. Das Anliegen hat Parallelen zur
kollegialen Beratung, geht jedoch fiir viele
dariiber hinaus, ,,nur” ein konkretes Praxis-
problem bearbeiten zu wollen.

Eine Veranstaltung zur Praxisreflexion
muss also verschiedene Herausforderun-
gen bewiltigen: Sie muss Menschen des-
selben Praxisfeldes zusammenbringen und
differenzierten Austausch ermaglichen,

sie muss (mindestens) ein fiir dieses Feld
relevantes Thema behandeln, anhand des-
sen sich der Austausch ergeben kann, sie
muss gleichermaen Struktur und Freiraum
bieten, damit sich Teilnehmende maximal
auf die Gruppe konzentrieren und gleich-
zeitig eigene Erfahrungen einbringen kon-
nen, und sie muss methodische Angebo-

te fiir den kollektiven und den individuellen
Reflexionsprozess machen.

Phase 0; Themenwahl und Zusammenstellung
der Gruppe

Der erste Schritt in der Entwicklung eines An-
gebots zur Praxisreflexion ist das Aufgreifen
eines in diesem Feld relevanten Themas, auf
das sich der Austausch in der Gruppe bezie-
hen soll. Das ist gerade dann wichtig, wenn
es nicht ausschlieBlich, wie in der kollegialen
Beratung, um die Bearbeitung eines konkre-
ten Problems aus der Praxis gehen soll. Fiir
politische Bildner_innen sind dies beispiels-
weise oft Fragen des didaktischen Vorgehens
oder des Umgangs mit Gruppendynamik.

Nach der Konkretisierung des Themas ist es
fiir eine gelingende Veranstaltung empfeh-
lenswert, groBes Augenmerk auf die Zusam-
menstellung der Gruppe zu legen. Dabei geht
es nicht um eine Auswahl zur Kontrolle der
Gruppendynamik, sondern um die Verge-
wisserung, dass die potenziellen Teilneh-
menden tatsdchlich eine relevante Praxis
teilen, Uber die sie sich austauschen kénnen.
Dariiber hinaus ist es wiinschenswert, dass
die Teilnehmenden mdglichst verschiedene
Auspragungen eines Praxisfeldes reprisen-
tieren —fiir Bildner_innen sind dies beispiels-
weise Kriterien wie freiberuflich/angestellt,
hauptamtlich/ehrenamtlich oder akademisch
ausgebildet/autodidaktisch gebildet.

Zur Zusammenstellung einer Gruppe gehort
meiner Erfahrung nach auBerdem die Nach-
frage zu den Erwartungen an die Veranstal-
tung, nicht zuletzt um klarzustellen, dass es
nicht um Wissensvermittiung oder ein Trai-
ning geht.

Zum Abschluss dieser Phase kann es sinnvoll
sein, die verbindlich angemeldeten Interes-
sent_innen der Veranstaltung tiber die Grup-

penzusammensetzung (Teilnehmende und
ggf. deren Praxisfeld) zu informieren.

Phase 1.1: Vorstellung und Kennenlernen

Fiir gelingenden Austausch zur eigenen Pra-
xis ist Vertrauen eine unbedingte Voraus-
setzung. Auch wenn es schwerpunktmaRig
nicht um das Bearbeiten einzelner Praxisfél-
le geht, ist eine Veranstaltung mit dem Ziel
der Praxisreflexion doch auf die Offenlegung
typischer Praxisfélle und -phdnomene an-
gewiesen. Im besten Fall erstreckt sich das
Kennenlernen auf verschiedene Sequenzen
der Veranstaltung und kann damitin den ein-
zelnen Phasen jeweils weiter vertieft werden.

In der ersten Kennenlernphase sollten die
Beteiligten Raum bekommen, verschiede-
ne und fiir das Thema relevante Aspekte der
eigenen Person darzustellen. In den meisten
Fallen sind dies Informationen zur aktuellen
Tatigkeit, aber auch biografische Fakten, die
den Bezug zum Thema verstdndlich ma-
chen. Die gewéhlten Methoden sollten diese
Vielfalt anregen, die Teilnehmenden jedoch
nicht zu einer ungewollten Selbstoffenbarung
verleiten.

Geeignete Methoden
¢ Partnerinterview

e darstellende Vorstellungsmethoden (Zeich-
nen, Spielen, Gegensténde verwenden)

e biografische Fragebdgen/Fragestellungen

Phase 1.2: Erwartungen, Ideen, Befiirchtun-
gen

Neben dem gegenseitigen Kennenlernen
steht am Anfang eines erfolgreichen Refle-
xionsprozesses der offene Austausch iiber
die Erwartungen (und Befiirchtungen) der
Teilnehmenden. Auch Ideen und Assoziatio-

39



nen zum Thema sollten erfragt und offen be-
sprochen werden, damit schon zu Beginn die
mogliche Unterschiedlichkeit vorhandener
Zugéange zu einem Thema deutlich und ein to-
leranter und wertschatzender Umgang mog-
lich wird. Gegebenenfalls braucht es hierzu
Vereinbarungen in der Gruppe.

Geeignete Methoden

e stille Diskussion, Kartenabfrage und
gemeinsames Clustern

Phase 2: Einfiihrung ins Thema und Beleuch-
tung verschiedener Zugange

Um den Teilnehmenden die Reflexion der
eigenen Praxis zugénglich zu machen, bietet
es sich an, zunédchst das verbindende Thema
der Veranstaltung einzufiihren. Hier stehen
die verantwortlichen Teamer_innen kurzzeitig
im Fokus. Ziel dieser Phase ist die Herstellung
eines gemeinsamen Wissensstands als Basis
fiir den Austausch zwischen den Teilnehmen-
den mit sehr unterschiedlichen Kenntnissen
und Erfahrungen.

Phase 3: Vertiefung des Themas/Herausar-
beitung relevanter Praxisaspekte

In dieser Phase wird das Thema von den
Teilnehmenden auf fiir die Praxis relevan-

te Aspekte hin untersucht und diskutiert.
Grundlegende Fragen sind hier zum Beispiel,
inwieweit bestimmte Aspekte bisher Anwen-
dung gefunden haben, welche Probleme

der Haltung mit diesem Thema in der Praxis
verkniipft sind und wie hilfreiche Handlungs-
ansétze aussehen. Je nach Vorerfahrung und
dem vorhandenen Grad der Selbstorgani-
sation der Gruppe muss oder sollte die Mo-
deration hierfiir mehr oder weniger struktu-
rierte Angebote flir Diskussionen machen.
Diese Phase wird umso produktiver, je mehr
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Aspekte eines Themas ,erdffnet” werden
kénnen. In jedem Fall bietet es sich an, die
Gruppe (iber die vertiefend zu diskutierenden
Aspekte eines Themas eigenverantwortlich
entscheiden zu lassen.

Geeignete Methoden
e World-Café

* Assoziationsiibungen anhand von Gegen-
standen/Bildern/Begriffen

¢ Fishbowl-Diskussion
Phase 4: Transfer der Diskussionsstrange

Im Anschluss an die Diskussion sollte Zeit fiir
einen Transfer der verschiedenen Diskus-
sionsstrange sein. Je intensiver die Phase 3
verlaufen ist, desto mehr offene Aspekte und
Erkenntnisse stehen ,,im Raum”. Um diese
auf die eigene Praxis zuriickzubeziehen und
Ansitze fiir konkrete Handlungsmaglichkei-
ten zu finden, muss nun ein Schritt der Zu-
sammenfiihrung und Nutzbarmachung folgen.
Dies kann zum Beispiel die Zusammenfas-
sung von ,Praxistipps” sein. Zum Teil bieten
sich auch Simulationsiibungen an, in denen
eine mdgliche Verhaltensweise stellvertre-
tend erprobt wird. Alternativ kénnen pra-
xisnahe Ubungen bearbeitet und im Plenum
kann anhand von zuvor bestimmten Kriterien
ein Feedback gegeben werden.

Geeignete Methoden
¢ Simulationsiibungen
e Kleingruppenarbeit

Phase 5: AbschlieRende Uberpriifung des
Status quo

Eine Veranstaltung, die den Anspruch hat, in-
dividuelle (oder kollektive) Praxis wirklich zu

verdndern, sollte nach der Arbeit in der Grup-
pe Zeit und Raum fiir individuelle Reflexion
und Vorhabenentwicklung bereitstellen. Nur
so lassen sich Handlungsideen in konkrete
Plane und MaBnahmen iibersetzen. Dafiir be-
notigen die Teilnehmenden Zeit und gegebe-
nenfalls strukturierte Anleitung.

Geeignete Methoden
* philosophischer Spaziergang
* Einsatz eines Lerntagebuchs

e Methoden, die ,,informelle” Rdume fiir
Austausch schaffen

Tipps

Die Teilnehmenden genau zu ihren Interes-
sen zu befragen und sie schon im Vorfeld tiber
die Gruppenzusammensetzung zu informieren
schiitzt alle vor Fehleinschdtzungen und Ent-
tduschungen.

Ein Tagungsort, der aufSerhalb der tiglichen
Routine liegt, erleichtert die , Draufsicht” auf

die eigene Praxis sehr.

Fallstricke

Von den Teilnehmenden als zu heterogen emp-
fundene Gruppen machen den Austausch zu
Leiner” Praxis erfahrungsgemdyfS schwierig.
Schon bei der Zusammenstellung der Gruppe
sollten die Interessent_innen auf eine maoglicher-
weise aufiretende Heterogenitit hingewiesen

werden.



Beispielhafte Veranstaltungsdesigns — Praxisreflexion W
]

4-Stunden-Format

. Legende:
Begriifung & Kennenlernen 30 min

Erwartungen & Ideen 15 min Rahmen

Einfiihrung in das Thema 30 min

Herausarbeiten relevanter Praxisaspekte
(inkl. 15 min Pause)

90 min

Individuelle Arbeit
Transfer der Diskussionsstringe 30 min
o . Kleingrt rbeit
Individuelle Priifung ot

anschliefsend Blitzlicht

Abschlussrunde 15 min Plenumsphase

7-Stunden-Format

Begriifung & Kennenlernen 30 min

Erwartungen & Ideen 30 min

Einfiihrung in das Thema 30 min
Pause 15 min

Herausarbeiten relevanter Praxisaspekte 6o min

Diskussion der Aspekte in KG 45 min
Mittagspause 45 min

Vertiefung der Themen & Riickbezug auf die relevanten Praxis-

aspekte (zwei KG-Phasen) 90 mn

Transfer der Disskussionsstringe 45 min

Individuelle Priifung

anschliefend Blitzlicht 30 min




Prozessdesign

9 ORGANISIERUNG

Miriam Pieschke

Beschreibung der Herausforderung

Immer mehr Menschen empdren die momen-
tanen gesellschaftlichen Zustande, zum Bei-
spiel die Prekarisierung von Erwerbsarbeit und
Lebensverhéltnissen. Und auch die zunehmen-
de Vereinzelung und Entsolidarisierung macht
vielen zu schaffen. Doch wie kann Widerstand
aussehen? Wie gelingt Organisierung?
Wenn Menschen als Gruppe zusammen-
kommen, weil sie zum Beispiel von einem
konkreten Problem betroffen sind, steht
zundchst meist der Austausch im Vorder-
grund. Wissen wird geteilt und, wenn notig,
Trost gespendet. Aber vom individuellen
Klagen zum kollektiven Handeln zu kommen,
das passiert leider selten automatisch. Die
Chancen, als Gruppe handlungsfahig zu
werden, steigen, je systematischer die Ak-
teurwerdung angegangen wird.

Der hier vorgeschlagene Weg orientiert
sich an einem fiir das Organizing typischen
Dreischritt: Wut — Hoffnung — Aktion. Aktiv
zu werden setzt mehreres voraus: Eine ge-
teilte Analyse (,Was stort uns? Was macht
uns wiitend?”), das Gefiihl, etwas gemein-
sam unternehmen zu wollen (, Ich bin nicht
allein mit meinem Arger. Wir kénnen etwas
dagegen tun!”), und, nach einer realisti-
schen Einschatzung der eigenen Ressour-
cen und Maglichkeiten, eine durchdachte
Strategie fiir nachste Schritte (,Was wollen
wir konkret verabreden? Wer macht was?
Bis wann?”).

Am Ende der Veranstaltung sollen die Teil-
nehmenden {iber einen mdglichst konkre-
ten Fahrplan verfiigen, wie sie weiterma-
chen wollen.
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Praxisbeispiele: Treffen von Personen, die von
einem Problem betroffen sind und sich dariiber
austauschen wollen | strategisches Seminar
fiir Gruppen, die zu einem konkreten Thema
aktiv werden wollen | Menschen, die der Einla-
dung einer Institution oder Organisation gefolgt
sind, welche die von einem konkreten Problem
Betroffenen unterstiitzen will

Phase 1: Ankommen, Organisatorisches, Ken-
nenlernen

Zum Veranstaltungsbeginn, unabhéngig da-
von, ob sich die Gruppe bereits kennt, miis-
sen Teilnehmende ankommen kdénnen, sich
orientieren, den Alltag hinter sich lassen.
Eine Gruppe muss immer wieder von Neuem
entstehen. Inhalte sollten zu diesem Zeitpunkt
daher noch keine Rolle spielen, vielmehr
geht es darum, einander wahrzunehmen und
Vertrauen aufzubauen, um sich einlassen zu
konnen.

In dieser Phase finden auch eine Erwartungs-
abfrage, die Kldrung organisatorischer Fra-
gen, die Einigung auf Regeln fiir den Umgang
miteinander und eine Verstandigung zum
Ablauf statt.

Phase 2: Wut

Von einem Problem betroffen zu sein kann
verschiedenste Gefiihle ausldsen: Verletzung,
Frustration, Schock, Resignation, Akzeptanz,
Emp&rung, Wut, Trauer und vieles mehr. Die
meisten Teilnehmenden spiiren vermutlich
eine Mischung aus diesen Gefiihlen. In der
zweiten Phase der Veranstaltung soll gemein-
sam geteilte Wut produktiv gemacht werden.

Dazu wird die Situation oder das Problem,
das angegangen werden soll, ggmeinsam

analysiert. Das kann zum Beispiel durch ei-
ne Sammlung der gemachten Erfahrungen
oder in einer Plenumsdiskussion geschehen.
Danach wird zusammen herausgearbeitet,
was genau an der Situation wiitend macht.
Welche Verdnderungswiinsche haben die
Teilnehmenden?

Phase 3: Hoffnung

Indem die Teilnehmenden erfahren, dass sie
nicht allein von einer Situation betroffen sind
und dass hinter ihren konkreten Erfahrun-
gen strukturelle Ursachen stecken, werden
sie hoffentlich ermutigt, gemeinsam aktiv zu
werden. Das heil3t, dass die in der vorheri-
gen Phase begonnene Analyse nun fokussiert
wird. Dazu dient einerseits die Ursachen-
forschung (, Woher kommt das eigentlich?
Wen betrifft das noch? Welche Griinde liegen
dahinter?”) und andererseits die Frage nach
den Gemeinsamkeiten der unterschiedlichen
Erfahrungen (,Was verbindet uns miteinan-
der und mit anderen? Welche Gemeinsamkei-
ten gibt es?”).

Methodisch kann dies durch einen vorbe-
reiteten Vortrag, der anschlieBend diskutiert
wird, geschehen oder in gezielter Team- oder
Kleingruppenarbeit zu den aufgeworfenen
Teilaspekten oder Hintergriinden.

Phase 4: Aktion

Damit die geplanten Aktivitdten mdglichst
zielgerichtet sind und gelingen kénnen, wird
in dieser Phase systematisch geplant, was
zu tun ist. Methodisch bietet sich hier die
Erstellung eines Aktionsplans an: Nach einer
Sammlung und anschlieBenden Gewichtung
wird zunédchst ein gemeinsames Ziel festge-



legt. Fiir dieses Ziel werden dann Zwischen-
schritte, sogenannte Meilensteile, festgelegt:
Was muss passieren, damit das Ziel erreicht
wird? Danach werden den Meilensteilen
sehr konkrete Arbeitsauftrdge zugeordnet.
So heruntergebrochen kdnnen sie dann unter
denen, die mitmachen wollen, aufgeteilt wer-
den. Dabei wird auch festgehalten, bis wann
diese Aufgaben erledigt werden sollten und
wie eine Kontrolle erfolgen kann.

Fiir diese Phase ist es dringend nétig, dass
alle Teilnehmenden eine realistische Ein-
schétzung abgeben, wie stark sie sich
einbringen wollen. So wird auch schnell
deutlich, ob das gemeinsam gesetzte Ziel er-
reichbar ist. Mit dem Aktionsplan haben die
Teilnehmenden ein konkretes Ergebnis in der
Hand, mit dem sie weiterarbeiten kénnen.

Phase 5: Auswertung und Abschied

Wenn sich die Veranstaltungszeit dem Ende
zuneigt, sollte Raum fiir eine mdglichst aus-
fiihrliche Auswertung und fiir gemeinsame
Verabredungen, etwa zu Terminen und zur
Dokumentation, sein. Das sichert den pro-
duktiven Transfer des Erarbeiteten in eine
entschiedene Praxis.

Geeignete Methoden

e Murmelrunde (Phase 1-4)

Clustern (Phase 1-4)

e Zurufabfrage/Kartenabfrage (Phase 1-4)

Plenumsgesprache (Phase 1-5)

e Vortrag (Phase 2+3)

Kleingruppenarbeit (Phase 2-4)
Textarbeit (Phase 2-4)
Aktionsplan (Phase 4)

Blitzlicht (alle Phasen)

Fallstricke

Meist tut es gut, sich iiber die eigenen Erfah-
rungen ausfiihrlich auszutauschen. Allerdings
kann es passieren, dass Gruppen an diesem
Punkt steckenbleiben. Der Bedarf, alles einmal
loszuwerden, ist dann so grofs, dass die Gruppe
zum ndichsten Schritt noch nicht bereit ist. Hier
muss gemeinsam geklirt werden, ob es ein zwei-
tes Treffen braucht oder ob mit dem Aktivwer-
den heute schon begonnen wird. Es kann helfen,
eine Zeit zu vereinbaren, ab wann der Aus-
tausch spatestens beendet sein soll, damit zur
néchsten Phase der Veranstaltung tibergegan-
gen werden kann.

Die Teilnehmenden bringen die unterschied-
lichsten Ideen mit, welche Aktionen und Akti-
vititen sie sich vorstellen konnen, und haben
mehr oder weniger Mut oder Lust, eine konfron-
tative oder eher kooperative Strategie zu wih-
len. Da ein gemeinsames Handeln das Ziel ist,
sollte im Prozess ausreichend Raum fiir Diskus-
sion, Zweifel und Fragen sein. Nur wenn alle
die getroffenen Entscheidungen mittragen, wer-
den sie diese auch umsetzen wollen. Wer seine/
ihre Skepsis hingegen nicht angstfrei dufSern
kann, wird vermutlich irgendwann aussteigen.
Erfolgreich aktiv zu werden hingt auch da-

von ab, dass das anvisierte Ziel so realistisch
wie maoglich ist. Ein zu grofSes Vorhaben kann
iiberfordern und léhmen. Ein zu kleines Ergeb-
nis hinterlisst oft ebenfalls eine Enttduschung.
Gerade bei der Festlegung des Ziels in der Pha-
se 4 ist es daher ratsam, lieber einmal mehr zu
hinterfragen, wie wahrscheinlich es ist, dass das

Vorhaben so gelingen kann.
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Veranstaltungsdesign — Organisierung

4-Stunden-Format

Kennenlernen / Erwartungen / Orientieren 30 min
Pause 15 min
Hoffnung — Uberblick & Einordnung 30 min
Murmelgruppen 10 min
Pause 15 min
Abschluss 15 min

7-Stunden-Format

Orga / Kennenlernen / Erwartungen / Ablauf 45 min

Pause 15 min

Hoffnung — Uberblick & Einordnung 20 min

Murmelgruppen 20 min

Recherche: Was tun die Aktiven? 50 min
Zwischenfazit 5 min
Mittagspause 45 min
Energizer 15 min
Pause 15 min
Auswertung / Abschluss 30 min

4

me:

Legende:

Rahmen

Input

Individuelle Arbeit

Kleingruppenarbeit
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© VERNETZUNG

Ronald Héhner

Herausforderung

In Bildungsveranstaltungen zum Zwecke ei-
ner Vernetzung kommen politische Akteur_
innen zusammen, weil sie vom Gegenstand
oder Thema der Veranstaltung gemeinsam
betroffen sind und etwas tun wollen. Das ist
leichter beabsichtigt als realisiert. Fiir einige
ist dieses ,Etwas” des Tuns unklar, andere
haben bereits konkrete Ideen im Kopf. Man-
che erwarten fundierten Input, andere brin-
gen Vorwissen mit und wollen debattieren.
Die einen kennen sich bereits, andere sind
das erste Mal dabei. SchlieRlich kénnen
auch die Motivationen zur Vernetzung sehr
unterschiedlich sein:
¢ Expertise — Interesse am Gegenstand

und Thema

soziale Bildung — einen sozialen und poli-

tischen Ort finden

Selbstwirksamkeit — die eigenen Fahigkei-

ten und Ressourcen einbringen kdnnen
Es ist davon auszugehen, dass die Bewer-
tungen der aktuellen politischen Situation
im Themenfeld und die Vorstellungen iiber
sinnvolle Schritte, die getan werden
miiss(t)en, weit auseinandergehen, zum Teil

Praxisbeispiele: thematisches Seminar fiir
lokal Engagierte in einem politischen Feld |
Betroffenenversammlung zu einem kommunalen
Aspekt | Aktivistentreffen zu einem Kampa-
gnenthema

Phase 1: Aufwéarmen

Voraussetzung fiir eine spatere Vernet-

zung als Grundlage von Kooperation ist das
personliche Kennenlernen, der Abbau von
Vorurteilen und der Aufbau von Vertrauen.
Dabei geht es neben Persdnlichem vor allem

widerspriichlich sind und manche Ideen,
Positionen und Akteur_innen emotionale
Wirkungen entfalten.

Und als ware das noch nicht genug, wollen
sich die Beteiligten auch nicht unbedingt zu-
sétzliche oder ihnen unangenehme Arbeit
aufhalsen. Es geht im Kern darum, den Weg
von ,man miisste eigentlich ...” zu ,das ma-
cheich ...” zu gehen.

Diesen Herausforderungen kann ich als
Bildner_in nur gerecht werden, wenn ich
das Wesen der Vernetzung beim Wort neh-
me und mich von der Idee verabschiede, es
gabe eine gemeinsame Analyse, daraus ab-
geleitete Ziele und eine entsprechend logi-
sche Strategie. Die Teilnehmenden griinden
namlich keine neue Politgruppe, sondern
vernetzen lediglich temporar ihre Aktivita-
ten zum gegenseitigen Vorteil. Ziel der Ver-
anstaltung kann es nur sein, ein ,Dach” fiir
das gemeinsame Handeln zu formulieren,
unter das die Aktivitdten passen, auf die
sich alle einigen kénnen und fiir die es ge-
nug Energie gibt.

um das Kennenlernen als Akteur_in im po-
litischen Feld. Hilfreiche Fragen sind solche
nach Art und Intensitdt der Betroffenheit,
nach gegenwaértigen Aktivitdten, nach Ein-
gebundenheiten und der Motivation, an der
Veranstaltung teilzunehmen.

Geeignete Methoden
¢ Paar- oder Kleingruppeninterviews

e |dngere Pausen einplanen (in Pausen wer-
den Netzwerkbeziehungen gestarkt, Ver-
stdndnisse geklart und Motivationen aufge-
baut)

Phase 2: Common Ground

Nachdem die zwischenmenschlichen Grund-
lagen fiir eine Arbeitsheziehung gelegt sind,
geht es um die Schaffung einer gemeinsamen
Ausgangsbasis fiir die kiinftige Zusammenar-
beit. Dazu gehdren inshesondere Faktenwis-
sen und/oder die Darstellung der bisherigen
Entwicklungen im politischen Feld. Dies kann
durch einen Input erfolgen oder durch das
Zusammentragen des Wissens in der Gruppe,
je nachdem, wie das Vorwissen verteilt ist.

Geeignete Methoden
¢ PowerPoint

o Zeitstrahl oder Mindmap als Methoden des
Zusammenfiihrens von Wissen

Phase 3: Bedeutungsanalyse

Die Faktenlage und Darlegung der gegen-
wartigen Situation wird sehr unterschiedlich
bewertet und interpretiert. Daraus resultieren
kontroverse Vorstellungen dariiber, was zu
tun ist. In dieser Phase wird dem Austausch
untereinander viel Raum gegeben. In zufélli-
gen oder selbstgesuchten Kleingruppen wird
dariiber geredet, was der Stand der Dinge
fiir die jeweilige Person bedeutet und welche
Konsequenzen sich daraus ergeben. In den
Kleingruppen werden durch diesen Aus-
tausch Uberschneidungen und Trennendes
sichtbar. Auf der Grundlage des Gemeinsa-
men konnen dann Kooperationsideen entste-
hen, in denen sich alle Beteiligten wieder-
finden. Mit , Ideen” sind nicht unbedingt nur
Projekte gemeint.

Zentrale Punkte werden im Plenum mitgeteilt.
Die Handlungsideen werden wertfrei gesam-
melt. Ergebnis ist dann nicht eine gemeinsa-
me Einschédtzung oder Bewertung, sondern
ein Mdglichkeitspool fiir vernetztes Handeln.
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Das ist das zweite Element der gemeinsamen
Ausgangsbasis.

In den meisten Féllen sind konkrete Ideen be-
reits angedacht oder sogar schon fiir die Pra-
xis geplant (etwa eine politische Aktion, eine
Kommunikationsplattform oder ein konkreter
Mitmachort). Um diese einzubeziehen, wer-
den sie vor der Phase 3 transparent gemacht.
Auf diese Weise stehen sie fiir den weiteren
Verlauf gleichwertig neben den neu entstan-
denen Ideen.

Geeignete Methoden
¢ Metaplankarten fiir die Ideen verwenden
Phase 4: Blick auf Gemeinsames

Die Ideen werden nun zunéchst gewichtet
und anschlieBend reduziert. Es ist nicht sinn-
voll, das zu diskutieren, denn dafiir gibt es
keine gemeinsame Grundlage. Es bietet sich
an, die Bewertung anhand von zwei Kriterien
vorzunehmen: Wirksamkeit und Machbarkeit.
Beide Kriterien beriicksichtigen sowohl die
individuelle Motivation der Teilnehmenden
als auch ihre strategischen Vorstellungen. Im
Folgenden wird nur an den Ideen weiterge-
arbeitet, zu denen es breiten Zuspruch auf
beiden Ebenen gibt oder zumindest keinen
Widerspruch.

Geeignete Methoden

¢ Punktabfrage mit Klebepunkten oder Stri-
chen auf den Karten

Phase 5: Erfindung von Pilotprojekten

Nach Neigung und Méglichkeit des Beitra-
gens arbeiten die Beteiligten an jeweils einer
Idee weiter und {iberlegen, wie sich die Idee
in politische Praxis {ibersetzen lasst. Was ist
das Ziel? Was sind notwendige Vorausset-
zungen? Wie kann es konkret laufen? Was
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sind Schwierigkeiten? Wer {ibernimmt die
Verantwortung?

Es ist moglich, diese Phase durch eine zweite
Runde zu erweitern, damit die Teilnehmenden
an verschiedenen Ideen mitwirken kdnnen.

Geeignete Methoden

¢ vorbereitete einheitliche Planungs-
Flipcharts

Phase 6: Ermédchtigung zum Start

Die Ergebnisse dieser Entwicklungsphase
werden transparent gemacht. AnschlieBend
entscheiden sich die Teilnehmenden, bei wel-
chen Aktivitaten sie sich verbindlich einbrin-
gen wollen. Es lohnt ein gemeinsamer Blick
auf die Verteilung, um etwaige Fehlverteilun-
gen zu reflektieren und zu korrigieren. Wenn
geniigend Zeit ist, konnen die jeweiligen Be-
teiligten Gelegenheit bekommen, sich fiir das
weitere Vorgehen konkret zu verabreden.

Am Ende werden alle Verabredungen noch
einmal zusammengetragen und als kollekti-
ves Ergebnis der Vernetzung gewiirdigt. Dazu
bekommen alle Beteiligten die Gelegenheit,
die Ergebnisse zu kommentieren und mit den
Erwartungen, mit denen sie in die Veranstal-
tung hineingegangen sind, abzugleichen.

Geeignete Methoden
e Blitzlicht mit drei Fragen

¢ Dialogrunde (insh. bei gréReren Gruppen)

Tipps

Um zu vermeiden, dass Teilnehmende am Ende
versuchen, so wenig Arbeit wie moglich mit
nach Hause zu nehmen, und dadurch das in
der Veranstaltung Erarbeitete geftihrden, sollte
von Beginn an klargestellt werden, dass es um
die Entwicklung von Zusammenarbeit und Ar-
beitsteilung geht. Dabei sollten, je nach Ressour-
cen der Teilnehmenden, unterschiedliche Inten-
sititen der Beteiligung ermoglicht werden, von
der Zulieferung einer Information und Kon-
taktweitergabe tiber die Mitwirkung an einer
konkreten Aufgabe bis hin zur Ubernahme von

Verantwortung fiir ein Projekt.

Fallstricke

Die grofste Gefahr einer Bildungssequenz zum
Zwecke der Vernetzung besteht in der mangeln-
den Verbindlichkeit. Das hingt hdufig nicht mit
fehlender Motivation zusammen, sondern mit
fehlendem Vertrauen darauf, dass sich der in-
dividuelle Beitrag lohnen wird. Es ist daher un-
abdingbar, noch in der Veranstaltung konkrete
Verabredungen zu treffen. Damit sind die sechs
W-Fragen gemeint. Hilfreich ist auch die Frage,
woran die Zusammenarbeit am ehesten schei-
tern wird. An diesen Praxishindernissen kann
dann noch gearbeitet werden.

Eine zweite Falle liegt in der Gruppendynamik.
Erfolgreiche Vernetzungssequenzen produzieren
viele Ideen und ein Gefiihl begeisternder Stiir-
ke. Zu einer realistischen Einschitzung ist die
Gruppe dann nicht mehr in der Lage. Hier hel-
fen Provokationen (, Wieso glaubt ihr, dass ihr
das schaffen werdet?“) oder Konkretisierungen
(» Wie viel in Prozent wird in drei Monaten tat-

sichlich umgesetzt sein?“).



Beispielhafte Veranstaltungsdesigns — Vernetzung %

4-Stunden-Format

Legende:

Kennenlernen 25 min

Einfiihrung und ggf. Input max. 30 min Rahmen

Kleingruppenarbeit zur Bewertung und Ideenfindung 45 min
Pause 20 min Individuelle Arbeit

Kleingruppen zur Entwicklung konkreter Vorhaben 45 min

Kleingruppenarbeit

Abschlussrunde 15 min

7-Stunden-Format

Kennenlernen 40 min

Pause 15 min

Einfiihrung und Input 6o min

Kleingruppenarbeit zur Bewertung und Ideenfindung 50 min

Pause 45 min

Energizer 15 min

Kleingruppen zu einzelnen Ideen

; 6o min
(1. Runde 40, 2. Runde 20 min.) Entwurfvon Vorhaben

Pause 10 min

Absprachen 15 min

Abschlussrunde 25 min
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© WERTEDISKUSSION

Alexandra Bielecke

Beschreibung der Herausforderung

In der Veranstaltung treffen sich Personen,
die Menschen aus diversen Herkunftslan-
dern mit verschiedenen Grundbediirfnissen
und Wertvorstellungen bei der Bewaltigung
der aktuellen Situation unterstiitzen wollen.
Die Teilnehmenden bringen Erfahrungen
aus der Arbeit oder im Zusammenleben mit
Menschen aus verschiedenen Landern und/
oder Krisengebieten mit.
Um die Teilnehmenden in die Lage zu ver-
setzen, anderen zu helfen und dabei selbst
handlungsfahig zu bleiben, stehen folgende
Lernziele im Vordergrund:

eigene und fremde Bediirfnisse/Wertvor-

stellungen wahrnehmen,

Hintergriinde offenlegen,

Einstellungsmuster veréndern,

Praxisreflexion leisten,

Strategien entwickeln,

politische Positionierung ermaglichen

und

Hilfe zur Selbsthilfe fordern

(Empowerment).
Menschen handeln vor dem Hintergrund
der eigenen Sozialisation und aufgrund von
Werten und Einstellungen, ohne sich die-
ser inneren ,Leitplanken” stets bewusst zu
sein. Deshalb steht Selbstreflexion im Vor-
dergrund der Veranstaltung. Es ist anzuneh-
men, dass sich die jeweiligen Ansichten un-
terscheiden und ungleich bewertet werden.
Es muss damit gerechnet werden, dass eine
Auseinandersetzung Emotionalitdt auslosen
kann, auch wenn es nicht um die Einord-
nung in ,richtig” und ,falsch”, sondern um
das Kennenlernen einer Vielfalt von Pers-
pektiven geht.
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Praxisbeispiele: Seminar fiir haupt- und eh-
renamtlich Engagierte in der Arbeit mit Ge-
flichteten | auch denkbar fiir Menschen, die in
verschiedenen Organisationen/Netzwerken mit
unterschiedlichen Grundannahmen und Wer-
ten arbeiten

Phase 1

Voraussetzungen fiir einen akzeptierenden
Umgang mit sich selbst und anderen sind das
personliche Kennenlernen der Teilnehmen-
den und die Schaffung einer von Offenheit
gepragten Atmosphare. Da die Selbstrefle-
xion einen bedeutsamen Teil der Veranstal-
tung einnehmen wird, kommt dieser ersten
Phase eine besondere Bedeutung zu.

Den Einstieg erleichtern kann eine Vorstel-
lungsrunde, in der ein Bezug zum Thema
hergestellt wird (z. B. durch Fragen nach
einer bewdltigten Herausforderung und der
dadurch erlernten Kompetenz oder nach
Erlebnissen zu Fremdsein/Integration). Unter-
stiitzend wirkt es, wenn die Seminarleitung
mit einer Vorstellung in der beschriebenen
Weise beginnt.

AuRRerdem sollte die Erwartung an das Semi-
nar erfragt werden, um auf Bediirfnisse ein-
gehen und Befiirchtungen von Teilnehmen-
den friihzeitig entgegenwirken zu kénnen.
Gerahmt wird diese Phase von der Agenda,
um inhaltliche Orientierung zu bieten.

Geeignete Methoden

* Vorstellungsrunde mit ausgewahlten
Fragen

e Aufnahme von Erwartungen/
Befiirchtungen z. B. mit Kartenabfrage

Phase 2

Nachdem eine Kontaktaufnahme untereinan-
der ermdglicht wurde, geht es im nachsten
Schritt um eine wertschéatzende Sensibilisie-
rung fiir die Unterschiedlichkeit von Men-
schen und die Anerkennung der Vielfalt von
Bediirfnissen und Werten. Dies gelingt am
leichtesten im direkten Austausch. Anhand
von diversen Fragestellungen (z. B. in Bezug
auf Kommunikation, Kooperation, Regeln,
Aufgaben, existenzielle Themen) gehen die
Teilnehmenden ihren Grundannahmen, Inter-
aktionsmustern sowie BewertungsmaRsta-
ben nach. Ziel ist es, die eigenen Einstellun-
gen zu erkennen und Gemeinsamkeiten und
Unterschiede herauszuarbeiten.

Interessant sind neben den verbindenden
vor allem die trennenden Annahmen, die im
Zusammenleben (un-)bewusst ursachlich fiir
Missverstandnisse und Fehldeutungen sein
konnen. Je klarer die Bedeutung von Werten
und Konzepten herausgearbeitet wird, desto
verstandlicher werden diese fiir ein Gegen-
tiber und erhdhen die Wahrscheinlichkeit fiir
die Erweiterung der Perspektiven. Alternativ
kann ein Planspiel helfen, Unterschiede in
der Kommunikation, der Interaktion oder in
den Werten unmittelbar zu erleben und in ei-
nen Austausch dariiber einzusteigen.

In beiden Ansétzen stehen die Begegnung
mit den selbstversténdlichen und ungewdhn-
lichen Vorstellungen und deren wechselseiti-
ge Anndherung im Mittelpunkt der Auseinan-
dersetzung. Ziel ist es, empathische Toleranz
fiir Sichtweisen und Wertvorstellungen zu
entwickeln.

Geeignete Methoden

* Kleingruppenarbeit



¢ Simulation fiir erlebnisaktivierendes
Lernen

Phase 3

Nach dem erfahrungsorientierten Einstieg
kdnnen modellbasierte Erklarungsansétze zur
Diskussion angeboten werden. Wichtig ist
die lerntheoretische Funktion von Modellen;
sie sollen nicht dazu dienen, Menschen in
feststehende Kategorien einzuordnen, son-
dern helfen, unterschiedliche Bediirfnisse
und Werte wahrzunehmen und in die Kommu-
nikation einzubringen. Modelle kdnnen einen
Orientierungsrahmen bieten, vor dessen Hin-
tergrund ein Austausch stattfinden kann, oh-
ne die eigenen Annahmen als ,richtig” auf-
zuwerten und die ungewohnten als ,falsch”
abzuwerten.

Geeignete Methoden

e Theorieinputs zur Vermittlung von
Information, Einordnung des Erlebten

e Diskussion im Plenum zur Verortung in
groRerem Erfahrungsraum

Phase 4

Auf der Basis des Erlebten sowie dessen
theoriegeleiteter Einordnung werden in ei-
nem nachsten Schritt spezifische Situationen
betrachtet. Dabei werden die Teilnehmenden
als Expert_innen verstanden, die sich im Sin-
ne einer ,kollegialen Beratung” gegenseitig
unterstiitzen. Sie analysieren in Kleingruppen
herausfordernde Beispiele aus dem haupt-
beruflichen oder ehrenamtlichen Engage-
ment (mitgebrachte Fragestellungen oder
vorgegebene Situationen), tauschen dazu
ihre Annahmen aus, um anschlieend eine
Vielfalt von passenden Handlungsoptionen zu
entwickeln.

Handlungsoptionen kénnen sich darauf be-
ziehen, wie

e Unterschiede in den Bediirfnissen und
Werten wahrgenommen und

e angemessen angesprochen werden und

e wie sich Losungen aushandeln lassen, in
denen Unterschiede beriicksichtigt sind.

Die Ergebnisse aus den Kleingruppen kdnnen
im Plenum kurz vorgestellt werden.

Geeignete Methoden
* kollegiale Beratung
Phase 5

Die letzte Phase steht ganz im Zeichen der
Reflexion. Je nach Zeitbudget bietet sich ein
Spaziergang in Tandems an, um die Erkennt-
nisse zu konkretisieren und personliche
Entwicklungsschritte abzuleiten. Das Plenum
kann als gemeinsamer Resonanzraum fiir den
Abgleich zwischen Erkenntnissen und Erwar-
tungen sowie fiir ein Fazit genutzt werden.

Geeignete Methoden

e Transferspaziergang in Tandems, Reflexion
und Verankerung im Alltag

e Abschlussrunde (bei groBen Gruppen auch
als Sternfeedback)
Geeignete Methoden

¢ Pausen zur Vertiefung des personlichen
Kontakts und Austauschs

e Lerntagebuch (bei mehrtagigen
Veranstaltungen)

Tipps

Bei den angesprochenen Thematiken kann die
Seminarleitung eine wertschitzende Grundhal-
tung vorleben, die eine Akzeptanz fiir indivi-
duelle Bediirfuisse einschliefst (ohne beliebig zu
sein). Sie kann zugleich Modell stehen fiir das
empathische Einfiihlen.

Fallstricke

Wie angedeutet sind Werte und Grundannah-
men dem bewussten Austausch in einem Semi-
nar nicht immer zuginglich. In manchen Kon-
texten wird der Grundsatz ,Alle Menschen sind
gleich“ als starker Wert angesehen, der eine Dis-
kussion iiber interindividuelle Unterschiede als

zusitzliche Wertedebatte ummantelt.
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Beispielhafte Veranstaltungsdesigns — Wertediskussion

X

4-Stunden-Format

Legende:

Kennenlernen mit Bezug zum Thema 30 min

Kurze Einfiihrung ins Thema und Vorstellung Agenda max. 20 min Rahmen

Reflexion in Kleingruppen (1 Thema) max. 40 min

Input

Pause 20 min Individuelle Arbeit

Theorie-Input und Austausch 40 min
Kleingruppenarbeit

Kollegiale Beratung in Kleingruppen
(vorgegebene Situationen)

20 min

Abschlussrunde 15 min

7-Stunden-Format

Kennenlernen mit Bezug zum Thema 45 min
Kurze Einfiihrung ins Thema und Vorstellung Agenda 20 min
Pause 15 min

Reflexion in Kleingruppen (2 Themenbereiche) 50 min

Pause 45 min

Energizer 15 min

Theorie-Input und Austausch 40 min

Kollegiale Beratung in zwei Durchliufen
(eigenes Fallbeispiel oder vorgegebene Situation)

6o min

Pause 10 min
Tandem-Gesprich 20 min
Abschlussrunde 30 min




Prozessdesign

O KOLLEGIALE BERATUNG

Beschreibung der Herausforderung

Eine gute Kultur des Miteinander-Arbei-
tens entsteht zu Beginn eines gemein-
samen Prozesses oft wie von allein. Al-
lerdings zeigt die Erfahrung, dass diese
Kultur gepflegt werden muss, wenn sie im
Alltag nicht verloren gehen soll.

In vielen Zusammenh&ngen vermissen die
Mitwirkenden eine , Kultur des Miteinan-
ders”. In der Dynamik der Ereignisse tritt
nicht selten der Blick fiir eine solidarische
Bewaltigung gemeinsamer Herausforde-
rungen in den Hintergrund. Das kann dazu
fiihren, dass Beteiligte mehr und mehr den
Anschluss verlieren, wahrend sich die Ak-
tiveren immer stérker alleingelassen fiih-
len und den Austausch mit anderen als zu-
sétzliche Belastung empfinden.
Perspektiven driften auseinander, gemein-
same Anliegen werden unklarer. Wissen
wird nicht mehr geteilt und dadurch exklu-
siv. Die Ressourcen der Gruppe werden
nicht mehr explizit gemacht, und die vor-
handene Energie wird von internen Kon-
flikten beansprucht. Kurz: Die Mdglichkei-
ten der Gruppe verengen sich.

Das Verfahren der kollegialen Beratung ist
eine Maglichkeit, in zusammenarbeiten-
den Gruppen eine solidarische Kultur des
Miteinanders zu sichern. Dabei liegt der
Fokus gegenseitiger Beratung auf der Lo-
sung von Aufgaben und Vorhaben.

Praxisbeispiele: Seminar zum Erlernen eines
Verfahrens kollegialer Beratung | Seminar zur
vertieften Auseinandersetzung mit kollegialer
Praxis | Seminar zur Einfiihrung kollegialer Be-
ratung in einem bestehenden oder zu schaffen-
den Zusammenhang

Phase 1: Anwarmen

Das gemeinsame Kennenlernen ist bereits
der erste Schritt in eine kollegiale Arbeits-
weise im Seminar. Dabei sollte darauf geach-
tet werden, dass die jeweiligen Interessen in
Bezug auf Kollegialitdt genannt werden. Hier
ist eine leitende Frage hilfreich.

Phase 2: Unser Verstandnis von Kollegialitdt

Die Basis fiir eine produktive Praxis kolle-
gialer Beratung bildet ein kommuniziertes
Versténdnis von Kollegialitdt. Es macht also
Sinn, zu Beginn des Seminars einen Aus-
tausch tiber das Versténdnis sowie iiber die
Erfahrungen und Erwartungen an Kollegialitét
zu ermdglichen. Klare Fragestellungen helfen
dabei.

Um allen Teilnehmenden an dieser Stelle

eine aktive Teilhabe zu sichern, bietet sich
ein Austausch in sehr kleinen Gruppen (z. B.
Murmelgruppen, Tandems) an. Wenn nach
der Kleingruppenphase eine gemeinsame Re-
flexion und Diskussion im Plenum vorgesehen
sind, sollte die Seminarleitung die Berichte
der Gruppen visualisieren (z. B. Mindmap,
Mitschrift auf Karten); das hilft bei der Struk-
turierung der Diskussion.

Diese Seminarphase unterstiitzt die Teilneh-
menden bei der Entwicklung beziehungswei-
se Klarung des eigenen Verstdndnisses von
Kollegialitat. Hier kann erfahren werden, dass
die Kollegialitdt in unterschiedlichen Zusam-

Frauke Postel

menhédngen und abhéngig von Aufgabenstel-
lungen spezifisch gedeutet werden kann, also
kein statisches Gebilde ist. Es wachst eine
kollegiale Haltung: Respekt vor der Perspek-
tive der anderen. Dies ist nicht nur fiir das
gemeinsame Arbeiten und Lernen im Seminar
wichtig, sondern Grundlage fiir eine gemein-
same kollegiale Praxis dariiber hinaus.

Phase 3: Erste Erfahrung

Kollegiale Zusammenhange profitieren davon,
dass Verschiedenheiten und unterschiedliche
Perspektiven auf ein gemeinsames Anliegen
eingebracht werden. Das Verfahren der kol-
legialen Beratung nutzt dies, indem die Be-
teiligten wahrend der Beratung bewusst un-
terschiedliche Rollen einnehmen und, wenn
mdglich, eine Beobachtung der Beratung
sichern, die Feedback geben kann.

Eine Beratung in einer Dreiergruppe mit un-
terschiedlichen Rollen (Fallgeber_in, Bera-
ter_in, Beobachter_in) bietet eine gute Mdg-
lichkeit, verschiedene Perspektiven auf einen
Fall einzunehmen und dies zu iiben. Diese
Triaden-Ubung schérft die eigene Fahigkeit
und die Féhigkeit der Gruppe zu sehen, dass
unsere Sichtweisen auch von den jeweili-
gen Funktionen und Positionen beeinflusst
werden und dass eine Vielfalt von (bewusst
eingenommenen) Perspektiven fiir den ge-
meinsamen Zusammenhang eine wichtige
Ressource darstellt.

Phase 4: Einfiihrung in kollegiale Beratung

Nach der Erfahrung mit der Triaden-Ubung
ist der Einstieg in eine Methode der kollegi-
alen Beratung leicht. Dennoch braucht es
eine genaue Einfiihrung in die Rollen, ihre
Aufgaben und in die Ablaufphasen (z. B. mit
einer PowerPoint-Présentation). Wenn die
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Teilnehmenden dazu ein Handout bekommen,
haben sie auch eine Arbeitsgrundlage fiir die
anschlieRende Ubung und die spitere Praxis.

Phase 5: Beratungspraxis

Im Anschluss an die Einfiihrung kann die
kollegiale Beratung in Kleingruppen durchge-
fiihrt werden. Hier werden Fragestellungen
zur Lésung von Aufgaben oder aufgabenbe-
zogenen Problemen konkret beraten. Diese
Gruppen arbeiten in der Regel selbstorgani-
siert. Vor dem Start sollte die Moderation in
den Kleingruppen festgelegt werden. Eine
Beratungsrunde dauert mindestens 50 Mi-
nuten.

In der Einfiihrungsphase sollten bekannte
Beratungsmethoden gewéhlt werden (z. B.
Brainstorming, Feedbackrunde, Unterhal-
tung). Bereits gelibte Gruppen kénnen kom-
plexere Methoden wahlen.

Wenn die kollegiale Beratung aus Zeitgriin-
den nur einmal durchgefiihrt werden kann,
erhalten die Teilnehmenden einen ersten Ein-
druck von der Wirksamkeit. Fiir eine Aneig-
nung sollten allerdings zwei bis drei Beratun-
gen durchgefiihrt werden.

Phase 6 (nur bei 1,5-Tage-Format): Neues
ausprobieren

Im Rahmen der Methode der kollegialen Be-
ratung kdnnen verschiedene Beratungsme-
thoden zur Anwendung kommen, sozusagen
die Methoden in der Methode: etwa Metho-
den zur Ideensammlung, zum Umgang mit
Verunsicherungen, zur Planung von Vorha-
ben oder zur Erkundung méglicher Konse-
quenzen.

Besonders dann, wenn das Seminar dazu
beitragen soll, dass eine gemeinsame kol-
legiale Praxis entsteht, bietet es sich an,
komplexere Beratungsmethoden vorzustellen
(z. B. Rollenspiel, Hypothesenbildung, inneres

52

Team, zirkuléres Fragen). Diese Methoden
kdnnen anschlieBend im Rahmen weiterer
kollegialer Beratungen erprobt werden.

Phase 7: Reflexion

Zum Abschluss gilt es, die Methode der kol-
legialen Beratung zu reflektieren und, wenn
ausreichend Zeit zur Verfiigung steht, auf die
Praxis der Teilnehmenden zu beziehen.

Falls Teilnehmende die kollegiale Beratung in
ihre Praxiszusammenhange einfiihren moch-
ten, ist eine weitere Begleitung fiir den Pro-
zess der Einfiihrung anzuraten (iiber die Rosa-
Luxemburg-Stiftung ist das z. B. mdglich).

Geeignete Methoden

e personliche Vorstellung im Plenum zu einer

leitenden Frage (Phase 1)

e Murmelgruppen/philosophischer Spazier-
gang/World-Café (Phase 2)

e Triade (Phase 3)
¢ PowerPoint mit Handout (Phase 4)
* kollegiale Beratung (Phase 5)

e Kleingruppenarbeit mit Présentationen
(Phase 6)

e Blitzlicht (Phase 7)

Tipp zum Weiterlesen

e Tietze, Kim-Oliver: Kollegiale Bera-
tung. Problemlsungen gemeinsam
entwickeln, Reinbek bei Hamburg
2003.

Tipps

Nicht allen fillt es sofort leicht, eine Rolle zu
iibernehmen und aus dieser Perspektive zu spre-
chen; das gilt insbesondere fiir die Position der
Beobachter_in in der Triade und in der kolle-
gialen Beratung. Hilfreich ist daher eine klare
Rollendefinition durch die Seminarleitung.

Das Verfahren der kollegialen Beratung ist be-
sonders dann geeignet, wenn sich die Grup-

pe frei von hierarchischem Druck organisieren

kann. Hierarchien sollten ,draufien” bleiben.



Beispielhafte Veranstaltungsdesigns — kollegiale Beratung

4-Stunden-Format

Kennenlernen 20 min

Austausch in Kleingruppen zu Kollegialitit 20 min

Einfiihrung in die Triade 10 min

Kleingruppenarbeit: Fallberatung in der Triade 30 min

Pause 15 min

Einflihrung und Input 50 min

Kollegiale Beratung in Kleingruppen 50 min

Abschlussrunde 15 min

7-Stunden-Format

Kennenlernen 20 min

Austausch in Kleingruppen zu Kollegialitit 20 min

Pause 15 min
Einfiihrung in die Triade 10 min

Kleingruppenarbeit: Fallberatung in der Triade 30 min

Pause 30 min

Energizer 10 min

Einfiihrung und Input 50 min

Kollegiale Beratung in Kleingruppen 50 min

Pause 15 min

Aneignung und Prisentation von Beratungsmethoden 45 min

Kollegiale Beratung in Kleingruppen 50 min

Abschlussrunde 10 min

Legende:

Rahmen

Individuelle Arbeit
Kleingruppenarbeit
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SERVICETEI

Die Autor_innen

e Alexandra Bielecke ist freiberuf-

lich als Moderatorin von Workshops,
Grof3gruppenveranstaltungen, Parti-
zipations- und Organisationsentwick-
lungsprozessen titig. Sie unterstiitzt
Einzelpersonen als Coach, begleitet
Teams als Supervisorin und tibersetzt
als Visual Facilitator wichtige Prozessin-
halte in Bilder. Sie ist Teil des Netz-
werks der Trainer_innen und Berater_
innen des Schulz von Thun Instituts in
Hamburg.

Kontakt: post@alexandra-bielecke.de

e Moritz Blanke ist als Referent im Stu-
dienwerk der Rosa-Luxemburg-Stiftung
titig. Dort organisiert er unter anderem
Workshops, fithrt selbst Bildungsver-
anstaltungen durch und erprobt eine
Vielzahl von methodischen Designs, um
immer wieder neuen Wind in Veranstal-
tungsabldufe zu bekommen. Themen-
schwerpunkte sind Konflikttraining,
Gruppenprozesse und Kommunikation.
Kontakt: blanke@rosalux.de

e Ann-Katrin Lebuhn ist Koordinatorin
fiir bundesweite Jugendbildungsarbeit
bei der Rosa-Luxemburg-Stiftung. Zu
ihren Arbeitsfeldern gehoren politische
Weiterbildung, Férderung von Jugend-
bildungsarbeit sowie Unterstiitzung und
Mitarbeit im Jugendbildungsnetzwerk,
www.rosalux.de/stiftung/afpb/
jugendbildung.html.

Kontakt: lebuhn@rosalux.de
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e Miriam Pieschke ist Referentin zum
Thema Prekarisierung in der Rosa-
Luxemburg-Stiftung. Zuvor hat sie in
der auflerschulischen Jugendbildung
und der politischen Erwachsenenbil-
dung gearbeitet. In der Bildungsarbeit
(aber nicht nur dort) interessiert sie sich
vor allem fiir die Frage, wie sich Alltags-
kiampfe mit gesamtgesellschaftlichen
Anliegen verbinden lassen.

Kontakt: miriam.pieschke@rosalux.de

e Frauke Postel ist Beraterin im Institut
fiir Gemeinwesenberatung und dort
im Mobilen Beratungsteam fiir unter-
stiitzende Beratung in der kritischen
Auseinandersetzung mit dem Rechts-
extremismus zustindig. Sie arbeitet au-
Rerdem als Organisationsentwicklerin,
als Moderatorin fiir Grof3gruppen und
in der Ausbildung von systemischen
Berater_innen. Ihre fachliche Ausrich-
tung liegt in der Entwicklung komple-
xer Systeme.

Kontakt: bfw-teamg@gmx.net

e Karin Walther ist seit 13 Jahren Dozen-
tin, Trainerin und Moderatorin der Be-
wegungsakademie in Verden. Seit 2007
leitet sie die ,Attacademie®, seit 2013 das
Weiterbildungsprogramm , Zukunftspi-
loten“ des Deutschen Naturschutzrings
sowie Uni-Kurse. Sie wirkt im Projekt
,CAMPuS fiir weltverindernde Praxis“
der Rosa-Luxemburg-Stiftung mit. Thre
Schwerpunkte sind Theorien sozialer
Bewegungen und Methoden erfolgrei-
chen politischen Arbeitens. Kontakt:
karin.walther @ bewegungsakademie.de

Dariiber hinaus danken wir Zaklina
Mamutovi¢ und Stefan Kalmring fiir
kritische Anregungen und fachliche
Expertise in gewichtigen Einzelfragen.

Tipps zum Weiterlesen

e Adorno, W. Theodor: Erziehung nach
Auschwitz, in: (ders.): Erziehung zur
Mindigkeit, Frankfurt a. M. 1971, S.
88-104. ,Die Forderung, dass Auschwitz
nicht noch einmal sei, ist die allererste an
Erziehung.” Adornos eindringlicher Anspruch
und dessen Konsequenzen fiir Bildungsarbeit.

o Autor_innenkollektiv DG B-Jugend
Niedersachsen/Bremen/Sachsen-Anhalt
(Hrsg.): Geschlechterreflektierende Bil-
dungsarbeit — (K)eine Anleitung. Hin-
tergriinde — Haltungen — Methoden,
Hannover 2011. Fir alle, die geschlechter-
sensible Bildungsarbeit machen wollen, eine
hilfreiche und inspirierende Lektiire.

® Besser, Ralf: Transfer. Damit Semi-
nare Friichte tragen, Weinheim 2001.
Strategien, Ubungen und Methoden, die eine
konkrete Umsetzung in die Praxis sichern.

e Garske, Pia: Politische Bildung und
Interdependenz gesellschaftlicher Un-
gleichheiten, in: Mende, Janne/Miiller,
Stefan (Hrsg.): Emanzipation in der
politischen Bildung. Theorien, Konzep-
te, Moglichkeiten, Schwalbach 2009,
S. 155-179. Auseinandersetzung mit Inter-
sektionalitét in der Bildungsarbeit und der
frage, welche Rolle die Kategorie ,Klasse”
dabei spielt.



e Haug, Frigga: Lernverhiltnisse.
Selbstbewegungen und Selbstblockie-
rungen, Hamburg 2004. Detaillierte
Beschéftigung mit Widerstdnden, Verun-
sicherungen und der Selbstbefreiung von
Subjekten in Lernprozessen auf der Grundla-
ge von Lerntagebiichern und Lernberichten
von Studierenden aus unterschiedlichen
Kontexten.

e Laloux, Frederic: Reinventing Organi-
zations: Ein Leitfaden zur Gestaltung
sinnstiftender Formen der Zusammen-
arbeit, Miinchen 20715. £in inspirierendes
Buch, das neue Ansétze der Organisations-
entwicklung des letzten Jahrzehnts zusam-
mentrdgt. Dabei gibt es neben fundierter
Empirie bewegende Einsichten, Ratschldge
und konkrete Praxistipps, die auch fir politi-
sche Bildungsarbeit relevant sind.

® Herwig-Lempp, Johannes: Das systemi-
sche Handwerkszeug, in: ders.: Res-
sourcenorientierte Teamarbeit. Systemi-
sche Praxis der kollegialen Beratung, 2.
Aufl., Géttingen 2009, S. 42-69. Eine
Darlegung systemtheoretischer Begriffe und
deren Anwendung auf die Arbeit in kollegia-
len Zusammenhéngen.

e Holzkamp, Klaus: Lernen. Sub-
jektwissenschaftliche Grundlegung,
Frankfurt a. M. 1995. Grundlagenwerk zum
Versténdnis des Lernens als Prozess aus der
Perspektive des lernenden Subjekts.

® Kuhnt, Beate/Miillert, Norbert R.:
Moderationsfibel. Zukunftswerkstit-
ten: verstehen — anleiten — einsetzen.

Das Praxisbuch zur sozialen Problem-
losungsmethode Zukunftswerkstatt,
Miinster 2000.

o Langmaack, Barbara/Braune-Krickau,
Michael: Wie die Gruppe laufen lernt:
Anregungen zum Planen und Leiten
von Gruppen. Ein praktisches Lehr-
buch, Weinheim 2o010. Teilnehmer_innen
eines Workshops durchlaufen einen komple-
xen Prozess mit vielen Wechselwirkungen.
Ein dringend zu empfehlender Klassiker,

fiir alle, die regelmélig politische Bildung
machen (wollen). Vor dem Hintergrund der
themenzentrierten Interaktion (TZI) geht es
um Grundlagen und Praxis von Gruppenarbeit,
angefangen mit deren Initiierung bis hin zu
ihrer Beendigung.

o Meier-Gantenbein, Karl F.: Systemthe-
orie — Was brauchbar ist, entscheide
ich! Der systemische Ansatz als Grund-
haltung [Auszug], in: ders./Spith, Tho-
mas (Hrsg.): Handbuch Bildung, Trai-
ning und Beratung. Zehn Konzepte der
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