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3. Training in Bewegung

3.1 Bedurfnisbeurteilung

Bediirfnisbeurteilung ist der erste Schritt im Trainingsprozess, und ein wesentlicher dazu. Sie bezieht sich auf
die Analyse, die am Anfang gemacht wird, um zu bestimmen, ob ein Training nétig ist und ob es auf die wahrge-
nommenen Bediirfnisse reagiert oder nicht. Dies ist ein entscheidender Punkt, der in Jugendorganisationen oft
vernachlissigt zu werden scheint. Eine ernsthafte Bediirfnisbeurteilung innerhalb von Jugend-NRO und ihrer
unmittelbaren Umgebung zu machen, verlangt sehr viel Einsatz, Wissen und Geld. Diese Art von Recherche
sollte nicht verwechselt werden mit einer Untersuchung zu verschiedenen Themen, die die Jugend tiberall in
Europa betreffen. In einer Bediirfnisbeurteilung liegt der Schwerpunkt auf den Bediirfnissen der Jugendorgani-
sationen, ihrer aktiven Mitglieder und ihrer unmittelbaren Zielgruppe, um ihre Arbeit zu verbessern und zu fes-
tigen. Dieser Abschnitt umreifit kurz mehrere unterschiedliche Aspekte des Ablaufs einer Bediirfnisbeurteilung.

3.1.1 Der Ablauf der Bediirfnisbeurteilung
TE-4

Was ist der Kontext?

Was sind die Trainingsbedirfnisse? Ergebnisse

Griinde
.Druckpunkte”

Organisations-
analyse

Aufgaben-
analyse

S

Umwelt-
analyse

W

Personal-
analyse

Einflusse in der weiteren Umgebung?

(Nach R. A. Noe, 1998, S. 51)

Es ist wichtig zu beachten, dass der Prozess einer Bediirfnisbeurteilung in Organisationen gewohnlich eine voll-
stindige Analyse dessen mit sich bringt, woran die Organisation arbeitet, was ihre Mitglieder erreichen wollen
und was sie benotigen (beziiglich Wissen, Fertigkeiten und Einstellungen), um es erreichen zu kénnen.

o Organisationsanalyse bedeutet, den Rahmen zu berticksichtigen, in dem das Training stattfinden wird. Dies
beinhaltet, die Jugendorganisation im Zusammenhang, ihre fortlaufenden Entwicklungen, die Kontinuitat
und Fluktuation ihrer Mitgliederschaft, Freiwilligen und Belegschaft zu analysieren. Der Prozess einer Bediirf-
nisanalyse beabsichtigt, die Hauptschwerpunktgebiete der Organisation zu bestimmen, welche Bediirfnisse
dies aufzeigt und die notige Strategie, um die aufgezeigten Themen anzugehen. Ein kurzes Beispiel ist das
einer Jugendorganisation, die entscheidet, wahrend ihres nichsten Semesters den Schwerpunkt auf Men-
schenrechtserziehung zu legen. Eindeutig wird diese Organisation sich mehr Wissen zum Thema aneignen
und allgemeine Anpassungen der Organisation vornehmen miissen, um die Besonderheit des Themas zu
bewiltigen, dem sie den Vorrang zu geben vorhat.

o Aufgabenanalyse bestimmt die Aufgaben, die innerhalb der Organisation erfiillt werden miissen, um ihre
Ziele zu erreichen. Wenn wir das Beispiel aus dem vorherigen Abschnitt fortsetzen, wird eine entsprechende
Aufgabenanalyse bestimmte Aufgaben oder Arbeitsprofile bezogen auf ihr Programm der Menschenrechts-



erziehung bestimmen. Damit verbunden ist eine Bestandsaufnahme von Fertigkeiten, Wissen und Kompe-
tenzen, die zur Bewiltigung der Arbeitsprofile ben6tigt werden.

o Personalanalyse folgt logischerweise aus der Bestimmung von Aufgaben und erforderlichen Fertigkeiten. Sie
beinhaltet einen ersten Uberblick iiber die derzeitige Eignung fiir die geplanten Aktivititen und bestimmt
auch diejenigen, die Training benétigen, unter den Freiwilligen, Vorstandsmitgliedern, Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern oder Projektreferentinnen und Projektreferenten und so weiter. Der Endpunkt dieser Analyse
ist, die Bereitschaft und Bereitwilligkeit fiir Training innerhalb der Organisation zu untersuchen.

Bisher haben wir drei verschiedene Faktoren erwihnt, und diese konnen in fast jedem Modell zur Bediirfnisbe-
urteilung gefunden werden, auf das Sie treffen werden. Wenn Sie jedoch mit Jugend-NRO zu tun haben, ist es
von entscheidender Bedeutung, zwei weitere Aspekte hinzuzufiigen:

— Der erste Punkt ist die Besonderheit von Jugendorganisationen in Bezug auf die drei bisher erwihnten
Aspekte. Wegen der stindigen Fluktuation in JNRO, sollte eine Personalanalyse haufiger als in anderen
Organisationen durchgefithrt werden. Jugendarbeit neigt dazu, sehr dynamisch zu sein, und stindige
Veranderung lauft vielleicht darauf hinaus, dass Starken und Schwichen der Organisation sich innerhalb
kurzer Zeit rasch dndern. Ein einfaches Beispiel ist die Art und Weise, auf die eine Anderung der Leitung
in der Organisation entweder auf eine riesige Verbesserung oder Katastrophe hinauslaufen kénnte.

- Der zweite Punkt ist die Einbeziehung eines anderen analytischen Faktors, Umweltanalyse genannt (sie
wird bereits in TE-4 angesprochen). In anderen Bereichen wird die Umweltanalyse als Bestandteil der
Organisationsanalyse betrachtet. Im Jugendbereich bedarf es der besonderen Beriicksichtigung dieser
sehr wichtigen Kategorie.

o Die Umweltanalyse ist eine Analyse der unmittelbaren und weiteren Umgebung der Jugend-NRO. Ihre
Bedeutung als gesonderte Analyse besteht aufgrund des erheblichen Einflusses der dufleren Umgebung auf
die Arbeit von Jugendorganisationen (zum Beispiel Staatspolitik, Bereitwilligkeit grofler Spendenorgani-
sationen und so weiter). Dieser Bestandteil der Bediirfnisbeurteilung legt die moglichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im Bereich fest, bestimmt die relevante Konkurrenz, legt die Schliissel-,, Akteurinnen® und
Schliissel-,, Akteure im Bereich fest und untersucht die Beziehungen zwischen ihnen.

Wenn sie auf internationaler Ebene arbeitet, ist es fast unmdoglich fiir eine Jugend-NRO eine flichendeckende
Bediirfnisbeurteilung zu machen. Diese Schwierigkeit ist jedoch keine Entschuldigung, es tiberhaupt nicht erst
zu versuchen, wie es heutzutage in Jugendorganisationen sehr haufig vorkommt. Wir horen haufig Aussagen
wie ,wir brauchen mehr Trainerinnen und Trainer fiir die Jugendarbeit“ oder ,wir brauchen soundso viele
Mitglieder mit Verhandlungsfertigkeiten, aber wie hdufig horen wir gleichzeitig die Frage ,warum“? Jeder Trai-
ningsveranstaltung sollte ein Prozess vorangehen, die Bediirfnisbeurteilung festzulegen, auf der sie aufbauen
wird. Es ist keine Schande, mit einer unvollstindigen Bediirfnisbeurteilung zu enden. Schimen Sie sich jedoch
sehr, wenn Sie am Ende von alledem noch nicht von ihrer zentralen Bedeutung fiir die Schaffung guter und
wirksamer Trainingsprogramme tiberzeugt sind!

Anregungen zum Nachdenken

Wie entschied meine Organisation, dass Thema X von besonderer Bedeutung flir unseren jiingsten Trainingsplan
ware?

Wer hat die Bed(irfnisse bestimmt, und auf welche Art und Weise?
Bendtigten die Teilnehmenden des Trainings es wirklich? Woher wissen Sie das?

Ist der oben vorgeschlagene Ansatz zur Bedlrfnisbeurteilung geeignet fiir Ihre Jugendorganisation?
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Beispiellibung: Wie man eine Umweltanalyse macht?

Logische Grundlage: Viele Trainingsbediirfnisse in einer Organisation werden direkt oder indirekt von duferen
Faktoren beeinflusst. Sehr oft benétigt die Organisation mehr Input (Bediirfnisbefriedigung) fiir gewisse Trai-
ningsaktivititen, als sie sich leisten kann. Die Organisation hat vielleicht kein wirkliches Bediirfnis in der unmit-
telbaren Umgebung fiir solches Training bestimmt, selbst wenn sie entdeckt, dass das zur Diskussion stehende
Training bereits von einer anderen Organisation durchgefiihrt wird. Es gibt eine Menge von Gelegenheiten und
Gefahren, die die Trainingsbemiithungen auf einen Erfolg oder einen Fehlschlag zusteuern kénnen. Wahrend
die Organisations-, Aufgaben- und Personalanalysen das Innere der Organisation beurteilen, konzentriert sich
die Umweltanalyse darauf, die duferen Einflussfaktoren auf die Organisation zu analysieren.

Ziel: Die dufleren Faktoren, die ein mogliches oder laufendes Training beeinflussen, genau zu bestimmen
Bendtigte Zeit: Zwei Stunden
Materialbedarf: Flipchart-Papier, Karten oder Post-its in zwei verschiedenen Farben, Markierstifte

Anmerkung: Diese Ubung kann in vielen Trainingskursen fiir Trainerinnen und Trainer genutzt werden, wo
Teilnehmende aus verschiedenen Organisationen zusammenkommen. In dieser Situation ist sie geeigneter als
eine Einzeliibung, mit einem gemeinsamen Ende zum Austausch von Beobachtungen und Schlussfolgerungen
in Gruppen von vier bis acht Teilnehmenden. Natiirlich kann diese Ubung in Trainingskursen genutzt werden,
wo alle Teilnehmenden aus wenigen Organisationen oder einer einzigen Organisation kommen. Die Teilneh-
menden kénnen dann in Kleingruppen von vier bis fiinf Menschen eingeteilt werden, eine Umweltanalyse pro
Gruppe machen und spéter ihre Beobachtungen und Schlussfolgerungen in einer Plenarsitzung teilen.

Schritte zur Umsetzung einer Umweltanalyse

1. Bestimmen Sie die zu analysierenden Bereiche; womit beschiftigt sich das Training?

2. Listen Sie alle dufleren Faktoren auf, die Thren Analysebereich beeinflussen; materielle, infrastrukturelle, tech-
nologische, soziokulturelle, wirtschaftliche, staatliche, nicht staatliche, zwischenorganisatorische, institutio-
nelle und alle anderen, die Thnen sonst noch einfallen!

3. Bestimmen Sie den wahrscheinlichen oder bestehenden Einfluss dieses Faktors. Wenn er unwahrscheinlich
erscheint, streichen Sie ihn von der Liste.

4. Bestimmen Sie, ob der Faktor positiven oder negativen Einfluss auf Thren Analysebereich hat

- wenn er positiv ist, schreiben Sie ihn auf eine griine Karte oder ein griines Post-it

- wenn er negativ ist, schreiben Sie ihn auf eine rote bzw. ein rotes.

5. Bestimmen Sie die Art des Faktors und ob Sie Einfluss auf ihn nehmen konnen oder nicht. Bringen Sie die
Karte dann am Flipchart an (siehe TE-5 unten).

o Teilen Sie die Faktoren nach den folgenden Zonen ein (siche TE-5)

- Angebot - Input, der der Organisation zur Verfiigung steht, zur Investition in die Trainingsaktivitat (ange-
messene Trainingseinrichtungen, erfahrene Trainerinnen und Trainer, frithere Erfahrung in der Orga-
nisation solcher Veranstaltungen usw.) und der ihr fehlt (Mittel, um das Training durchzufiihren, keine
angemessenen Trainingshilfsmittel usw.).

- Nachfrage - Ob es einen Bedarf an einem solchen Training gibt oder nicht. Abhdngig von der Trainingsart
kann der Bedarf sowohl innerhalb als auch auflerhalb der Organisation bestehen (Freiwillige in Jugend-
NRO, die nie diese Art von Training erhalten haben, schwaches Bewusstsein unter NRO fiir den Bedarf an
solchem Training, grofles Interesse fiirs Thema unter den Freiwilligen usw.).

- Konkurrenz/Zusammenarbeit — andere Organisationen, die dhnliche Trainingsarten bereits umsetzen
oder interessiert sind, darin einbezogen zu werden (NRO X ist interessiert, am Thema mitzuarbeiten,
NRO Y veranstaltet bereits dhnliche Trainingsarten, die Regierung sucht nach Partnerinnen und Partnern
Usw.).

- Allgemeine Bedingungen in der unmittelbaren Umgebung - iiberpriifen Sie die Reihe anderer Faktoren,
die das Trainingsprojekt beeinflussen (fiir einen Kurs im Kaukasus zum Beispiel sollte man die Grenzsitu-
ation, die derzeitige Haltung der Regierung gegeniiber Jugendarbeit und so weiter tiberpriifen).

2. Wir werden uns hier auf die Umgebungsiiberpriifung konzentrieren, da die anderen in diesem Abschnitt beschriebenen Analysen im
T-Kit zum Management von Jugendorganisationen und im Projektmanagement T-Kit behandelt werden.



« Beurteilen Sie, ob Sie jeden Faktor beeinflussen kénnen oder nicht. Wenn ja, platzieren Sie ihn innerhalb des
Rechtecks (siehe TE-5), andernfalls platzieren Sie ihn auflerhalb. Wenn Sie sich nicht sicher sind, platzieren
Sie ihn auf der Grenze.

6. Sehen Sie sich alle Faktoren, die sich jetzt auf dem Flipchart befinden, noch einmal an. Markieren Sie diejeni-
gen, die die grofiten Auswirkungen auf Thren Analysebereich haben.

7. Beobachtungen/Schlussfolgerungen

Was sind die bedeutendsten positiven Faktoren? Was sind die bedeutendsten negativen Faktoren?

Welche konnen Sie direkt beeinflussen und welche nicht? Wie konnten Sie jene Faktoren angehen, die Sie nicht
direkt beeinflussen konnen?

Ist Thre Trainingsaktivitat durchfithrbar? Gibt es genug Bedarf an dieser Aktivitdt? Hat Thre Organisation aus-
reichend Kapazitat?
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TE-5 Grafik einer Umweltanalyse
(In dieser Version ist das Modell angepasst an die Beurteilung
von Trainingsbedarf und Trainingsangebot in einer Organisation.)

Einflusszone

Schwaches Bewusstsein
unter NRO fiir den
Trainingsbedarf
Erfahrene

Trainerinnen

Angebot und Trainer in Bedarf

der Organisation

Angemessene
Trainings-
einrichtungen

Konkurrenz/ Zusammenarbeit

andere NRO,
intressiert an
Partnerschaft

(Modell basierend auf dem Modell der Umweltanalyse wie im Trainingskurs ,,Institu-
tional strengthening of INGO®, Tuzla BiH, 7.-8. Dezember 1998 présentiert, durchge-
fithrt von Management for Development Foundations aus den Niederlanden)
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3.1.2 Training unterstitzen

Abschnitt 1.1 behandelte viele der in Jugendtraining auf europidischer Ebene einbezogenen Themen. Dieser
Abschnitt beleuchtet erneut den Kontext des Trainings, um den Prozess der Bediirfnisbeurteilung mit den Fak-
toren zu verbinden, die ein Training moglich machen. Ein Training findet vielleicht aufgrund einer Vielfalt von
Initiativen und infolge einer Reihe von Beweggriinden statt. Dies wirft einige grundsitzliche Fragen auf:

— Wer bestimmt die Probleme und definiert die Bediirfnisse, mit denen sich das Training befassen soll?
- Wer organisiert es?

- Was ist die Absicht?

- Wer erhilt das Training?

Basierend auf den abweichenden Antworten, die man vielleicht auf diese Fragen hat, kann unterschieden werden
zwischen vier verschiedenen Griinden, eine Aktivitit zu unterstiitzen:

Die Bediirfnisse der Organisation angehen (eine Jugendorganisation fiihrt Trainings fiir ihre Mitglieder durch, um
einige ihrer eigenen Bediirfnisse anzugehen)

Diese Situation kommt in Nichtregierungsjugendorganisationen sehr hiufig vor. Eine Jugendorganisation
bestimmt ihre eigenen Bediirfnisse und stellt sich ein Training vor, das darauf reagieren wird. Sie ist gdnzlich
verantwortlich fiir den Gesamtprozess: Bestimmung der Bediirfnisse, Festlegung der Ziele, Trainerinnen bzw.
Trainer zur Verfiigung stellen, Mittel beschaffen, das Training ihrer eigenen Mitglieder durchfiihren und die
Ergebnisse auswerten. Die Organisationen von Pfadfinderinnen und Pfadfindern zum Beispiel haben gut ent-
wickelte Mafinahmen, um ihre Mitglieder regelmaflig zu trainieren.

Von der Politik der Spenderinnen und Spender beeinflusstes Training

Regierungsagenturen, die groflen internationalen Nichtregierungsstiftungen und andere Regierungs- oder
Nichtregierungsspendenorganisationen (EU, Europarat, Open Society Institute und viele andere) stellen oft
ihre eigenen Bediirfnisbeurteilungen im Jugendbereich an. Eine hdufige Reaktion ist, die Art des benétigten
Trainings zu bestimmen und zu unterstiitzen. Die bekanntesten Strategien, die sie praktizieren, sind:

a. Das Training selbst zu organisieren. Wohlbekannte Beispiele sind die Trainingskurse des Direktorats fiir
Jugend und Sport (Europarat), SALTO-Trainingskurse des Programms JUGEND in Aktion (EU) oder
ortliche EU-Agenturen, die auf lokaler Ebene arbeiten.

b. Die Trainingsaktivitdten der Nichtregierungsjugendorganisationen zu unterstiitzen, die Forderungen bean-
tragen und vielleicht erhalten, um das Training durchzufiihren. Siche zum Beispiel das Studiensseminar-
programm fiir IJNRO, das vom Direktorat fiir Jugend und Sport (Europarat) verwaltet wird, und die vom
Open Society Institute finanzierten Aktivititen in Mittel- und Osteuropa.

Fiir mehrere Organisationen, die im Bereich arbeiten, organisiertes Training (einschliefSlich Teilnehmender aus
der Organisation, die das Training durchfiihrt)

Diese Art von Training ist recht anders als die vorherige. In diesem Fall beantragt eine Organisation (oder ein
Netzwerk) eine Forderung und fithrt das Training durch, wihrend Teilnehmende aus mehreren anderen Orga-
nisationen teilnehmen. Dies ist allgemeine Praxis, und Sponsorinnen und Sponsoren neigen dazu, es aufgrund
seiner grofleren Reichweite und seines mdglichen Multiplikationseffekts zu unterstiitzen. Von der Europdi-
schen Jugendstiftung unterstiitzte Projekte fallen hiufig in diese Kategorie. Ein Ergebnis der oben in 2(a) genau
beschriebenen Trainingskurse kann oft die Entwicklung dieser Art von Training sein, da Mitglieder verschiede-
ner Organisationen sich treffen und gemeinsame Priorititen und Moglichkeiten finden.

Training als Dienstleistung (die Organisation oder Trainingsagentur spezialisiert sich darauf, moglichen Kunden
Training als Dienstleistung anzubieten)
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Fachorganisationen oder Fachagenturen, die Trainingsdienstleistungen anbieten, gibt es auch. Sie leisten ihre
Dienste vielleicht kostenlos oder fiir einen Honorarsatz oder eine Bezahlung auf Verhandlungsbasis. Diese
Trainingsagenturen konzentrieren sich gewoéhnlich nicht auf den Jugendbereich, sondern haben professionelle
Trainerinnen und Trainer mit Fachkenntnissen zu verschiedenen Themen, zu denen sie Workshops und Trai-
ningskurse liefern. An dieser Stelle ist es auch wichtig die Einzelpersonen zu erwédhnen, die nicht irgendeiner
Trainingsagentur angehoren, sondern einfach als freiberufliche Trainerinnen und Trainer Training fiir verschie-
dene Jugendorganisationen liefern. Einige Mitglieder der Gruppen von Trainerinnen und Trainern des Européi-
schen Jugendforums und des Direktorats fiir Jugend und Sport sind in dieser Eigenschaft titig.

Anregungen zum Nachdenken

1. Denken Sie an die letzte Trainingsaktivitat, an der sie teilgenommen haben; wer veranlasste das Training?

2. In welche der oben erwahnten Kategorien kénnen Sie das Training einordnen?

3. Wer hat die Aktivitat finanziert? Hat die Spenderin bzw. der Spender ein grofSes Mitspracherecht bei der
Bestimmung der Ziele und der Ergebnisse des Trainings gehabt? Inwiefern war das Gesamtziel der Aktivitat
bezogen auf die Vision und Mission der Organisation?

4. Wer waren die Teilnehmenden?

3.2 Lernen, Lernergebnisse und Lernstile

Der vorherige Abschnitt hat fiir uns die Bedeutung umrissen, die Bediirfnisse zu durchdenken, die ein Trai-
ning erforderlich machen. Durch die Verbindung einer Analyse dieser Bediirfnisse mit einer Bestandsaufnahme
davon, was bendétigt wird, um sie zu befriedigen, sind die ersten Schritte gemacht worden, eine Trainingssit-
zung oder ein Trainingsprogramm zu planen. Die Bediirfnisanalyse bringt dann das Hauptargument auf, dass
ein Training vorgeschlagen wird, weil Menschen etwas lernen miissen. Dieser Abschnitt fahrt fort mit einer
Betrachtung des Lernkonzepts und verbindet es mit der Praxis, eine Trainingsstrategie und Trainingsaktivitat
zu entwerfen und zu planen.

3.2.1 Lernen

Als Kind gab es zwei Zusammenhinge, wo ich nach Lernen gefragt worden wire. ,Was hast Du heute in der
Schule gelernt?, eine rituelle Frage, wie etwa nach dem Wetter zu fragen. ,,Ich hoffe, Du hast etwas daraus
gelernt® war die andere, nachdem noch eine selbstgemachte Rakete danebengegangen war. Bis heute erinnere
ich mich nicht an die Besonderheiten dessen, was ich in der Grundschule gelernt habe, aber ich erinnere mich,
dass leichteres Benzin fiir anstindige Weltraumforschung ungeeignet ist.

Fiir jede und jeden, die oder der gerne auf solche Momente zuriickblicken mag, wird offensichtlich sein, dass wir
auf unterschiedliche Art und Weise, zu unterschiedlichen Zeiten, abhingig von Situationen, Folgen und Anrei-
zen lernen. Wir lernen auch unterschiedliche Dinge, abhingig davon, womit wir in unserer Umgebung inter-
agieren. Und daraus folgt, dass wir gemaf3 unterschiedlichen Beweggriinden lernen, vom bewussten Bediirfnis,
eine Priifung zu bestehen, bis zur beinahe unbewussten Sozialisation, Verkehrssignale zu lernen. Lernen ist
somit ein differenzierter und komplexer Prozess, verantwortlich, uns mit Wissen und Fertigkeiten auszustatten,
unsere Fahigkeiten zu entwickeln und uns zu ermdglichen, unsere eigenen Einstellungen, Werte und Gefiihle
zu kennen.

Als Trainerin bzw. Trainer sind wir dafiir verantwortlich, anderen das Lernen zu erleichtern. Bevor wir dies tun
koénnen, miissen wir dariiber nachdenken, welche Art von Lernen im Jugendtraining stattfindet. Vermutlich
setzt ein Training das gesellschaftliche Lernen der Menschen fort, da es sie neuen Umgebungen und Menschen,



Situationen und Einstellungen, sogar neuen Speisen und Getrénken aussetzt. Unter Beriicksichtigung der Grup-
pendynamik (5.1) haben wir betrachtet, wie wir Zusammenhénge schaffen kénnen, wo Menschen diese neuen
Erfahrungen integrieren konnen. Trainings handeln jedoch nicht nur von neuen Arten zu sein, sondern sie
konzentrieren sich auch darauf, Menschen zu ermdglichen, etwas tiber Themen, Angelegenheiten, Fertigkeiten,
Bediirfnisse, Gelegenheiten und so weiter zu lernen. Das entscheidende Ziel ist, dass die Menschen etwas mit
dem Gelernten anfangen. Obwohl es viele konkurrierende Definitionen von Lernen gibt, hebt eine niitzliche
Definition von Lernen im Training folgende Beziehung hervor: ,,Ein absichtlich bewusster Prozess, dessen Ziel
eine Art von anhaltender Verhaltensanderung ist“ (WAGGS, Training Skills for Advisors, 2.2). Um anderen das
Lernen erleichtern zu konnen, miissen wir daher die Art und Weise, auf die sie lernen, mit einem geplanten
Prozess, der die gewiinschten Anderungen erreichen kann, in Beziehung setzen. Eine Trainingssituation bietet
eine mogliche Reihe von Erfahrungen, und wenn wir eine Definition von Kolb (1973) der vorangegangenen
hinzufiigen, kdnnen wir behaupten, dass Lernen ein bewusstes Nachdenken iiber diese Erfahrungen beinhaltet:
»Lernen ist der Prozess, durch den durch die Umformung von Erfahrung Wissen geschaffen wird. Eine Trai-
nerin bzw. ein Trainer kann jedoch nicht davon ausgehen, dass der Trainingsprozess automatisch den Anreiz
zum Lernen bieten und die Bedingungen zum Lernen schaffen wird. Nach der Bestimmung der Bediirfnisse,
die das Training gerechtfertigt haben, muss die Trainerin bzw. der Trainer zwei auf Lernen bezogene Faktoren
beriicksichtigen — was die Lernergebnisse sein sollten und wie die unterschiedlichen Arten zu unterstiitzen sind,
auf die die Menschen diese Ergebnisse erzielen werden.

3.2.2 Lernergebnisse

sWenn Du nicht weif3t, wohin Du gehst, sei nicht tiberrascht, wenn Du Dich selbst irgendwo wiederfindest,
wo Du nie hin wolltest.“ Kommt Thnen diese Redewendung oder irgendeiner Variante davon bekannt vor?
Diejenigen, die seit langem mit Training zu tun haben, werden wahrscheinlich bei ihrem Anblick aufstéhnen,
nicht nur weil sie ein Klischee ist, sondern weil sie sich so oft als wahr herausgestellt hat. Die Ausgangspunkte
und Endziele, die die Teilnehmenden durchlaufen werden, sorgfiltig zu bestimmen, ist von entscheidender
Bedeutung, und diese folgenden Abschnitte heben eine Reihe von Faktoren hervor, die wahrend einer Vorberei-
tungsphase (und samtlichen anschlieffenden Nachbearbeitungen des Programms wihrend seiner Umsetzung)
bedacht werden miissen. Der erste Schritt ist, die Lernergebnisse des Trainings zu bestimmen, und sie dann als
Ziele in Begriffe zu fassen.

Was sollen die Teilnehmenden nach Meinung der Trainerin bzw. des Trainers wirklich am Ende eines Trainings-
kurses erreicht haben? Was sollten die Teilnehmenden am Ende eines Workshops wissen? Was sollten sie tun
kénnen? Was sollten sie mit nach Hause nehmen? Diese sind einige der unzahligen Fragen, die beziiglich der
Endergebnisse einer Trainingsaktivitit gestellt werden konnten. Es gibt eindeutig eine gewaltige Reihe unvor-
hersagbarer Faktoren im Leben eines Trainings, von den Erwartungen und Lernstilen der Teilnehmenden zu
den Arten, auf die es ausgewertet wird. Ein der Trainingsdynamik gegeniiber flexibler Ansatz und ein sorgfil-
tig geplantes Vorgehen schlieflen einander jedoch nicht aus. Lernergebnisse zu durchdenken, ermdglicht der
Trainerin bzw. dem Trainer, die Art von Lernen auf ein Hochstmaf3 zu bringen, die das Programm unterstiit-
zen kann, und beeinflusst die Planung dessen innerhalb der Trainingsstrategie und Methodik. Die Frage bleibt
jedoch - was genau sind Lernergebnisse?

Nach Gagne und Medsker (1996) ,.ist Lernen eine relativ bestindige Veranderung in menschlichen Fahigkeiten,
die kein Ergebnis von Wachstumsprozessen ist“ Sie fahren mit der Behauptung fort, dass diese Fahigkeiten mit
bestimmten Lernergebnissen verbunden seien, das heifit Kategorien von Lernformen, die sich auf verschiedene
Aspekte des Geists und Korpers beziehen. Wir kénnen sie unten systematisch dargestellt sehen.

e !
Youlhy' =i

Trainings-ABC
T-Kit

50



s &
Wouuthy

Trainings-ABC
T-Kit

51

Lernergebnisse

Art des Lernergebnisses Beschreibung der Fahigkeit Beispiel
Mundliche Information Vorher gespeicherte Informationen | In der Schule im Geschichtsunterricht zu wich-
angeben, sagen oder beschreiben tigen Daten wahrend des Zweiten Weltkriegs

gefragt zu werden

Geistige Fahigkeiten Allgemeine Konzepte und Regeln Einen Projektvorschlag entwerfen, der gewis-
anwenden, um Dinge zu beurteilen, | sen Anforderungen geniigt

Probleme zu I6sen und neue Prob-
leme zu erzeugen

Motorische Fahigkeiten Eine korperliche Handlung mit Lernen, ein 20 Meter langes Seil hinaufzu-
Genauigkeit und zeitlicher Anpas- klettern
sung ausfihren

Einstellungen Einen personlichen Handlungsablauf | Entscheiden, Deine Vorgehensweise bei
wahlen Deiner Trainingssitzung nach der Teilnahme

an einem Trainingskurs flir Trainerinnen und
Trainer zu andern

Kognitive Strategien Sein eigenes Denken und seine Wahlweise drei verschiedene Strategien
eigenen Lernprozesse managen nutzen, um die Trainingsbedrfnisse einer
bestimmten Organisation zu bestimmen

(Aus und basierend auf: R. Gagne und K. Medsker, 1996)

Das Bediirfnis, zwischen verschiedenen Arten von Lernergebnissen zu unterscheiden, stammt von dem
Bediirfnis, unterschiedliche Ebenen und Arten von angebotenem Training zu unterscheiden. Wenn wir beim
im Schaubild dargestellten Schema bleiben, befinden sich die bekanntesten Ergebnisse im Jugendtraining
gewohnlich auf der Ebene von Einstellungen, kognitiven Strategien und geistigen Fahigkeiten. Es ist iblich,
dass der Schwerpunkt in diesen multikulturellen und mehrsprachigen Zusammenhangen weniger auf miind-
lichen Informationsergebnissen liegt, und motorische Fahigkeiten scheinen weniger hiufig beteiligt zu sein,
obwohl die zunehmende Beliebtheit eines von der Erlebnispadagogik inspirierten Vorgehens im Jugendtraining
dies dndert. Modelle wie dieses werden in der Jugendarbeit sehr oft auf KSA heruntergekocht: Ergebnisse von
Wissen (knowledge), Fertigkeiten (skills) und Einstellung (attitude). Als Bezugspunkt ist dies wahrscheinlich
ausreichend, da hier nicht die Absicht ist, einen vollstindigen Uberblick tiber unterschiedliche theoretische
Modelle zu geben. Stattdessen liegt der Schwerpunkt auf der Bedeutung von Lernergebnissen fiir den anfingli-
chen Planungsprozess. Ihre Berticksichtigung ist zentral fiir die Bestimmung von Trainingszielen und veranlasst
auch ein Nachdenken iiber die Werte und Zwecke des innerhalb des Trainings konzipierten Lernens.

Eine andere, sehr wichtige Dimension, um die Lernergebnisse zu bestimmen, ist die Frage der Griindlichkeit.
Wie ,,griindlich® méchte eine Trainerin bzw. ein Trainer ein bestimmtes Thema oder eine bestimmte Angele-
genheit erforschen? Anders gesagt, Trainerinnen und Trainer miissen den Grad des Engagements und Lernens
berticksichtigen, den ihre Teilnehmenden ihrer Ansicht nach erreichen sollen, und iiber die Art von Wissen
nachdenken, die sie ihrer Meinung nach erwerben sollen.



Die Angelegenheit wird klarer, wenn wir uns den Kasten unten ansehen:

Sechs Wissensebenen

1. Bewusstheit — sich erinnern, anerkennen, sich des Bestehens bewusst sein

2. Verstandnis — von einer Form in eine andere ubersetzen

3. Anwendung — Informationen in einer neuen Situation anwenden oder nutzen
4. Analyse — eine Situation untersuchen und auf Teile herunterbrechen

5. Synthese — Informationen auf neue Art und Weise zusammenstellen

6. Auswertung — auf der Grundlage von eindeutigen Merkmalen beurteilen

(Basierend auf Klatt (1999) und Krathwohl, Bloom und Masia (1964))

Das folgende Beispiel stellt die Wissensebenen in Bezug auf Training im Allgemeinen dar.
Beispiel: Welches Wissen kann eine Person in Bezug auf Training im Allgemeinen haben?’

— Sich bewusst zu sein, dass es Training als Aktivitdt als solches gibt, ist die niedrigste mégliche Ebene, nied-
riger als zu wissen, warum es besteht und was sein Zweck ist (eine Teilnehmerin bzw. ein Teilnehmer an
einem Kurs zu sein). Zu wissen, wie man eine gewisse Art von Trainingsaktivitit (Anwendung) durchfiihrt,
bedeutet, eine hohere Ebene von Wissen zu erlangen. Ein Trainingsprogramm beurteilen und auseinander
nehmen zu konnen, ist eine Weiterentwicklung und Verbesserung dieses Wissens. Von da aus weiterzuge-
hen bedeutet, unsere eigenen Trainingsprogramme (Bestandteile) gestalten zu konnen. Und gemif3 diesem
Schema ist die hochste Ebene die sogenannte Auswertung, welche die Fahigkeit widerspiegelt, auf der Grund-
lage von bewihrten Merkmalen Schliisse zu ziehen und Entscheidungen zu treffen (z.B. zu entscheiden, ob
ein Trainingsprogramm besser geeignet ist als das andere).Die Tiefe der Lernergebnisse ist aus einer Reihe
von Griinden wichtig. Sie erinnert an die Bediirfnisbeurteilung, da sie anfangt, jene Bediirfnisse zu formu-
lieren, die auf die Programmgestaltung bezogen werden kénnen. Uberdies ist es nétig, sie in Bezug auf das
Teilnehmendenprofil zu betrachten (siehe 4.5.4). Vorerst werden wir uns auf den Prozess konzentrieren, Ziele
aus den identifizierten Lernergebnissen heraus zu bestimmen.

3.2.3 Ziele bestimmen

Die Ziele zu bestimmen, kann als Prézisierung der verschiedenen, fiir eine Trainingsaktivitdt identifizierten
Lernergebnisse durch Angabe der Verfahren betrachtet werden. Es sollte jedoch beachtet werden, dass dies
nicht auf alle Ziele zutrifft, die vielleicht fiir eine bestimmte Aktivitit gesetzt werden. In der Diskussion tiber
die Arten und Ebenen von Lernzielen, lag der Schwerpunkt ausschliefSlich auf der Entwicklung einer Einzelper-
son. In der Jugendarbeit (und auf anderen Gebieten, wo Organisationen Personaltraining durchfithren) konnen
normalerweise zwei Gruppen von Zielen bestimmt werden. Die erste Gruppe besteht aus bestimmten Zielen
auf Ebene der Einzelperson und umreifSt den Nutzen des Trainings fiir die Teilnehmenden. Die zweite Gruppe
bezieht sich auf die Organisation, zu der die einzelnen Teilnehmenden gehéren, und befasst sich mit der mog-
lichen Nutzung und den moglichen Auswirkungen des Lernens in der bzw. auf die Organisation und ihre(r)
Umgebung. Wenn ein Ziel des Kurses die Schaffung und Motivierung von Multiplikatoren ist, wird diese zweite
Gruppe von Zielen sogar wichtiger.

Dies bedeutet, dass die Gestalterin bzw. der Gestalter einer Trainingsaktivitit zwei Hauptaufgaben hat: die ein-
zelnen Lernergebnisse in Trainingsziele zu iibersetzen sowie Ziele zu schaffen, bei denen es um die Verbes-
serungen in der Organisation geht, die erwartet werden kénnen, nachdem die Teilnehmenden anfangen, ihr
neu erworbenes Wissen zu nutzen. Diese sind keine einfachen Aufgaben. Die Trainerin bzw. der Trainer muss
eine klare Vorstellung dessen haben, was ein Trainingsziel ausmacht, und muss verstindliche und erreichbare

3. Bitte beachten Sie, dass im folgenden Absatz der Begriff Auswertung in weiterem Sinne gebraucht wird als im Weiteren der Veroffentli-
chung, wo sich die Bedeutung eigens auf Training bezieht.
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Trainingsziele formulieren. Wichtig ist, dass diese den Teilnehmenden mitgeteilt werden miissen, da es ihnen
ermoglicht, ihre Erwartungen gegen die Ziele des Trainings abzuwiégen.

Unserer Erfahrung nach ist die Vielfalt von Begriffen, die auf Ziele angewendet werden, widersinnig. Sind sie
tibergeordnete Ziele (aims) oder konkrete Ziele (objectives)? Kénnen wir beide haben, und wenn ja, in welcher
Beziehung stehen sie zueinander? Und was ist mit Zwecken (goals)? Oder Vorgaben (targets)? Und was passiert,
wenn wir versuchen, diese in andere Sprachen zu iibersetzen? Anstatt schwindelig zu werden, ist es einfacher,
Ziele als Gruppe von Aussagen oder Vorhersagen zu betrachten, die man innerhalb des Trainingslebens zu
erreichen versucht. TE-6 unten zeigt die Hauptmerkmale eines Ziels und einen Leitfaden zu ihrer Auswertung.
Dies ist ein niitzliches Schema, aber es gibt andere, und letztendlich muss jede Trainerin bzw. jeder Trainer sich
fiir das Format entscheiden, das am produktivsten fiir sie bzw. ihn ist*.

TE-6

SPIRO-Modell zum Abfassen von Zielen

Genau angeben (Specify) Ziele muUssen genau sein (was genau werden Sie tun?)

Leistung (Performance) Ziele mussen sich auf hochwertige Ergebnisse konzentrieren, nicht auf Aktivitaten (was
beabsichtgen Sie zu erreichen?)

Beteiligung (Involvement)  Die an der Umsetzung Beteiligten mUssen an der Festlegung der Ziele beteiligt sein
(was ist Ihr Beitrag zu den Zielen?)

Realismus (Realism) Ziele mussen realistisch und lohnend sein. Wenn sie zu anspruchsvoll sind, fihren sie
vielleicht zu Enttauschung. Trotzdem miissen Ziele auch herausfordernd sein, oder man
wird bei ihrer Errechung nicht stolz sein (kann es mit den zur Verfiigung stehenden
Mitteln geschafft werden?)

Beobachtbar (Observable)  Ziele missen messbar oder beobachtbar sein (wie werden Sie wissen, ob Sie als Traine-
rin bzw. Trainer erfolgreich gewesen sind?)

Aus: Pfeiffer J. W. & J. E. Jones (1972) (eds.)

Beispiele von Zielen:

Auf Ebene der Einzelperson (bestimmt in Bezug auf die Lernergebnisse)

 Den Teilnehmenden ermaglichen, ein Projekt vorzubereiten, durchzufiihren und auszuwerten

« Die Fertigkeiten der Teilnehmenden auf den Gebieten der Menschenrechtserziehung, Leitung und Program-
mentwicklung, des Projektmanagements und interkulturellen Lernens entwickeln

« Das Wissen und Bewusstsein der Teilnehmenden Uber bzw. flr die Werte steigern, die hinter europaischer
nicht formaler Bildung stehen

+ Die Kompetenz und Motivation der Teilnehmenden erhdhen, sich mit interkulturellem Lernen in Jugendakti-
vitaten zu beschaftigen

« Einen grundséatzlichen Uberblick (iber verschiedene Trainingskonzepte in der nicht formalen Bildung anbieten

Die Teilnehmenden dabei unterstlitzen, ihre eigenen Trainingsbedurfnisse zu beurteilen und aus ihren eige-

nen Erfahrungen zu lernen

+ Die Management- und Leitungsfertigkeiten der Teilnehmenden entwickeln

Auf Ebene der Organisation (weitere Umgebung)

+ Zu einer merklichen Verbesserung der Kommunikationsmuster in den Organisationen der Teilnehmenden
beitragen

+ Die Entwicklung von innovativen lokalen Jugendprojekten zu Partizipation und Burgerschaft durch die Teil-
nehmenden in ihren eigenen Organisationen und Umgebungen fordern

Anmerkung: Im Projektmanagement T-Kit gibt es einen beachtlichen Abschnitt, der dem Thema Zielbestim-
mung gewidmet ist (Siehe S.52-56).

4. Ein Modell zur Festlegung von Zielen, SMART genannt, wird im T-Kit zu Projektmanagement prisentiert.



Anregungen zum Nachdenken:

Welche Faktoren sind Ihrer Meinung nach am nétigsten, damit Lernen stattfindet? Warum?
Wie tragen Ziele zum Lernprozess bei?

Konnen Ziele immer messbar sein?

Fallen Thnen wirksame Madglichkeiten ein, den Teilnehmenden die Ziele mitzuteilen?

3.2.4 Lernstile

Im Jugendbereich ist es tiblich, formale und nicht formale Bildung nebeneinanderzustellen (siehe 2.1.4). Formale
Bildung, sei es Schul- oder Universitétsbildung, neigt dazu, den geistigen Ansatz, der oft ,Bank®- Ansatz genannt
wird, gegeniiber Lernen hervorzuheben. Die Lehrerin bzw. der Lehrer ist die bzw. der ,Weise auf der Bithne®, die
bzw. der die Lernende bzw. den Lernenden als leeres Gefif3 betrachtet, das mit niitzlicher Information gefiillt
werden muss, und nicht anerkennt, dass die Gefafle bereits auf unterschiedliche Art und Weise voll sind. Im
Gegensatz dazu ermutigt Training mit der Trainerin bzw. dem Trainer als ,,der begleitenden Fithrerin bzw. dem
begleitenden Fithrer” die Lernende bzw. den Lernenden als Gefaf3, die Fliissigkeit zu wéhlen und sich selbst
zu fiillen wie es ihr bzw. ihm beliebt. Diese Dichotomie missachtet eine Reihe von Dingen; die Entwicklung
von Bildungsansitzen im formalen Bereich, die im nicht formalen genutzt werden, die Vielfalt des formalen
Bereichs selbst und die zunehmende gegenseitige Befruchtung von Bildungsarten zwischen beiden Bereichen.
Sie setzt auch voraus, dass alles, was unter dem Namen nicht formaler Bildung durchgefiihrt wird, automatisch
geschitzt werden sollte. Denken Sie daran, dass jemand in einem Kampagnen-T-Shirt und Sandalen Sie auch
zu Tode langweilen kann.

Was nicht formale Bildung kennzeichnet, ist, dass sie teilnehmendenbezogen ist und dass die bzw. der Teilneh-
mende gewohnlich motiviert ist, dort zu sein. Das Ziel ist, einen Prozess zu schaffen, wo die Einzelperson von
sich selbst, von der Gruppe und vom Trainig lernen kann. Angesichts dieser Teilnehmendenbezogenheit bein-
haltet Training einen Schwerpunkt auf personlicher Entwicklung (siehe 2.1.2.) und auf Lernen auf so viele Arten
wir moglich. Dies wird oft als der 4H-Ansatz beschrieben — mit Kopf (head), Hinden (hands), Herz (heart)
und Gesundheit (health) zu lernen - und hebt die Vernetzung der geistigen, instrumentellen, emotionalen und
ganzheitlichen Lernwegen hervor. Selbst ohne Verweis auf genauere Theorien ist diese kurze Beschreibung eine
niitziche Checkliste fiir jedes Training, da sie das Argument anbringt, dass Lernen durch stindige Inanspruch-
nahme der unterschiedlichen Arten, auf die wir lernen, geférdert wird. Die Argumentation dieser Checkliste ist,
dass je mehr Dimensionen das Training anspricht, die beteiligte Lernebene desto tiefer ist. Sie legt auch nahe,
dass wir iiber die Art, auf die wir lernen, nachdenken, diese unterschiedlichen Arten zu lernen bewusst anspre-
chen und an unseren entsprechenden Fahigkeiten arbeiten miissen.

Bis hierher haben wir unterschiedliche Arten zu lernen diskutiert und sie mit Erfahrung in Beziehung gesetzt.
Es ist selbstverstandlich, dass Erfahrungen sich unterscheiden, aber auch dass Menschen sich in der Art unter-
scheiden, auf die sie lernen. Es gibt viele einflussreiche theoretische Ansitze, die sich mit Lernstilen beschafti-
gen; besonders die Arbeit von Honey und Mumford wird im Jugendbereich weithin angewendet. Da ihr Ansatz
im T-Kit zum Management von Jugendorganisationen (Ss. 19-22) ausfiihrlich diskutiert wird, werden wir uns
hier auf D. A. Kolbs Kreis des Erfahrungslernens konzentrieren, der die Grundlage von Honeys und Mumfordss
Arbeit bildet.

Im Wesentlichen bricht Kolb den Grundsatz ,,Lernen aus Erfahrung® auf sich unterscheidende, jedoch zusam-
menhéngende Phasen herunter, die einen zyklischen Prozess bilden. Lernen bezieht sich nicht nur auf Erfah-
rung, sondern darauf, was wir mit dieser Erfahrung anfangen. Es muss in eine Lernerfahrung tibersetzt werden,
und sein Wert muss auf unterschiedliche Art und Weise herausgezogen werden. Der Kreis bewegt sich vom
Handeln zum Nachdenken dariiber, was passiert ist, zum Verallgemeinern und in Begrifte Fassen der Erfah-
rung und zur erneuten Anwendung des neuen Wissens aufs Handeln. Aber die Erfahrung ist nutzlos, ohne
dariiber nachzudenken, was passiert ist, und diese Gedanken entsprechend auf die Praxis zu iibertragen. Das ist
es, was die vorher zitierte Definition als bestdndige Verhaltensédnderung bezeichnete (4.2.1). Um zum Beispiel
zu meiner gescheiterten Weltraumrakete zuriickzukehren, war die Erfahrung eines Besuchs im Krankenhaus
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Verschwendung, aufler ich hitte dariiber nachgedacht, warum ich dort war und wie ich einen erneuten Besuch
vermeiden konnte, obwohl ich immer noch meine Experimente fortsetzte. Ein Beispiel aus einer Trainingssitu-
ation konnte ein Simulationsspiel fiir interkulturelles Lernen sein, wo Teilnehmende gebeten werden, an einer
organisierten Erfahrung teilzunehmen. Entscheidend, um daraus zu lernen, sind Nachbesprechung, Analyse
und Transfer, die den Prozess in Gang setzen, aus einer strukturierten Lernsituation heraus etwas tiber die
Gesellschaft zu lernen.

In vielen der theoretischen Ansitze, auf die man treffen kann, wiirde eine ideale ,eingebundene Lernende® bzw.
ein idealer ,,eingebundener Lernender von jeder Phase im Erfahrungskreis profitieren. Personliches Nachden-
ken deutet jedoch vielleicht darauf hin, dass wir alle uns mehr mit einigen Stilen identifizieren als mit anderen,
obwohl dies vielleicht gemdf3 der Situation, Motivation und dem Anreiz schwankt. Auf der negativen Seite
kommt uns das Vertrauen in einen Stil vielleicht in der entsprechenden Phase des Kreises zugute, stellt sich
aber als Nachteil heraus, wenn in anderen Phasen andere Fertigkeiten bendétigt werden. Ein Schliisselziel, sich
mit Theorien dieser Art zu beschiftigen, ist lernen zu lernen; anders gesagt, sich darauf zu konzentrieren, die
Zusammenhinge zu bestimmen, wo wir am wenigsten profitieren, und zu versuchen, sich dort zu verbessern.
Es lohnt sich, in Bezug darauf zu bedenken, dass das Konzept von Stil auch die Frage des Tempos beinhaltet
- Menschen lernen gemaf3 unterschiedlichen Rhythmen, abhingig von ihrer eigenen Geschwindigkeit, der Pro-
grammgestaltung und der Eigendynamik der Gruppe. Bei der Diskussion iiber Theorien dieser Art ist es wich-
tig, eine der wesentlichen Voraussetzungen dieser Veroffentlichung zu wiederholen. Theorien konnen nur zur
Orientierung dienen und liefern keinen Entwurf fiir Training. Niemand passt ordentlich in diese Kategorien,
und die tatsdchliche Trainingsrealitédt bringt Faktoren ein, die hinsichtlich des Lernens der Menschen unvorher-
sagbar und einflussreich sind. Kategorien wie diese konnen stereotypisieren und den Lernbereich begrenzen,
wenn sie iiberbetont werden.

Anregungen zum Nachdenken

1. Denken Sie an das letzte Training, an dem sie teilgenommen haben, und werten Sie aus, was Sie in Bezug
auf die 4Hs gelernt haben.

2. Haben Sie als Trainerin bzw. Trainer jemals tber die Beziehung zwischen der Art, wie Sie lernen, und der
Art, wie Sie trainieren, nachgedacht? Denken Sie an eine lhrer Trainingssitzungen in Bezug auf lhren bevor-
zugten Lernstil: spricht er andere Stile und Ansatze an? Wie konnten Sie sie umgestalten, um lhre Starken
aufrechtzuerhalten und den Bereich fiir andere zu erweitern?

3.2.5 Interkulturelles Lernen

In der kurzen Diskussion iiber interkulturelles Lernen, die man weiter oben in diesem T-Kit findet, wurde
behauptet, dass zum Verstdndnis interkultureller Situationen die Weiterentwicklung erlernter Kompeten-
zen der Trainerin bzw. des Trainers erforderlich ist. Dies ist so, weil interkulturelles Lernen gesellschaftliches
Lernen (Sozialisation) hinsichtlich unserer Wahrnehmungen der Wirklichkeit und sehr oft unserer Werte sowie
bewusstes Lernen hinsichtlich des Abwégens von Wirklichkeiten und Wertesystemen gegeniiberstellt, die diese
Art von Bildung erleichtert und als positive Ressource schitzt. Viele Forscher auf diesem Gebiet behaupten, dass
es unabdingbare soziokulturelle Fertigkeiten gibt, die erlernt werden konnen und die zentral fiir den Prozess
sind zu lernen, wie man sich interkulturellen Situationen anpasst, sie auswertet und in ihnen kommuniziert. Sie
bieten nicht nur eine wertvolle Art des Nachdenkens fiir die Trainerin bzw. den Trainer, sondern auch einen Satz
von Qualtitdten, die ein Training aktiv erleichtern kann:

o Einfiihlungsvermogen: der Begriff beinhaltet eine Reihe von verwandten Bedeutungen. Normalerweise wird es
als die Fahigkeit betrachtet, sich in die Lage einer bzw. eines anderen zu versetzen, das gemeinsame Mensch-
sein der bzw. des anderen anzuerkennen und zu versuchen, die Enkulturationsprozesse zu verstehen, die
uns unterschiedlich machen. Seit dem Ende des Zweiten Weltkriegs haben einige Soziologen behauptet, dass
zunehmend komplexe moderne Existenzen Einfithlungsvermdgen als Grundbedingung des Zusammenle-



