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11 VORWORT

Die Zahl der Personen mit schwierigem sozialem Hintergrund, die iiber keinerlei Ausbildung ver-
fiigen oder nur schwer einen Arbeitsplatz in ihrem ersten Beruf finden, nimmt immer weiter zu.
Erwachsenenbildung sollte diesen Personen eine Chance geben, Weiterbildungen zu absolvieren
und somit ihre Qualifikation zu verbessern.

Erfahrungen und Studien aus verschiedenen Teilen Europas zeigen, dass Angebote der Erwachsenen-
bildung und des Lebenslangen Lernens {iberwiegend von den Personen in Anspruch genom-
men werden, die bereits iiber ein gewisses MalR an Ausbildung verfiigen. Insbesondere sozial
Benachteiligte sind unter den Lernenden selten vertreten oder haben Schwierigkeiten, die
Bildungsangebote vollstdndig und erfolgreich abzuschlieRen. Fiir diese Zielgruppe kann ein Man-
gel an sozialen und personalen Kompetenzen eine mégliche Barriere sein. Neben fachlichen und
methodischen Kenntnissen sind soziale und personale Fertigkeiten grundlegende Kompetenzen
eines Erwachsenen, welche die Voraussetzung fiir den Zugang und das erfolgreiche Absolvieren
jeglicher Art von formeller und informeller Aus- und Weiterbildung darstellen. Dariiber hinaus
sind sie wesentlich fiir die Entwicklung und Festigung der individuellen sozialen und kulturellen
Identitdt. Sie werden als wichtige Ressourcen fiir eine gesunde Lebensfiihrung angesehen.

Leider sind diese Basiskompetenzen bisher in den Curricula der Erwachsenenbildung nur selten
vertreten, und nur wenige Angebote bieten Erwachsenen die Chance, sie in einem geschiitzten
Rahmen zu erproben und zu iiben.

Das Pro-Skills-Projekt mdchte diese Liicke fiillen. Das vorliegende Trainingskonzept hat zum
Ziel, Erwachsene bei der Entwicklung personaler und sozialer Kompetenzen als Voraussetzungen
des Lebenslangen Lernens zu unterstiitzen. Die Pro-Skills-Partner brachten dazu die Expertise
aus ganz unterschiedlichen Arbeitsfeldern ein: sie kombinierten Erfahrungen aus der Arbeit mit
sozial Benachteiligten sowie der Erwachsenenbildung und des Sports mit Erfahrungen der
Férderung von sozialen und personalen Kompetenzen im Bereich der Gesundheitsforderung und
der Suchtpravention. \

Die vorliegende Broschiire bietet kein
standardisiertes Trainingsprogramm - dies
wiirde dem Ziel widersprechen, ein breites Spek-
trum an Zielgruppen mit unterschiedlichsten sozialen
und kulturellen Lebenskontexten anzusprechen. Das Trai-
ningskonzept bietet theoretische Hintergriinde, inshesondere
zu padagogischen Ansdtzen und zur Lebenssituation und den
Bediirfnissen der Zielgruppe.

Den Kern der Broschiire bilden die verschiedenen
Module und moglichen Inhalte des Trainings.
Dariiber hinaus méchten wir wesentliche Rahmen-
bedingungen des Trainings und der Auswahl von
Methoden und Ubungen in den Mittelpunkt
stellen.
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Wahrend der Umsetzung von vier Pilottrainings in verschiedenen Landern hat das Projektteam
neue Erfahrungen in der Arbeit mit sozial Benachteiligten gesammelt. Die Resultate und Erkennt-
nisse dieser Trainings geben dem Leser einen konkreten Einblick in das Trainingskonzept und
bieten eine Hilfestellung bei der Entwicklung eigener Trainingsansatze.

Da dieses Handbuch nur einen kurzen Einblick geben kann und der Druck aller Materialien den
Rahmen eines Handbuchs sprengen wiirde, bieten wir weitere Informationen iiber das Projekt und
die Pilottrainings, genutzte Ubungen und Materialien sowie niitzliche Links und Literaturhinweise
auf unserer projekteigenen Homepage www.pro-skills.eu an.

Der besseren und iibersichtlicheren Lesbarkeit wegen haben wir fiir die gesamte Broschiire jeweils
die mdnnliche Schreibweise gewdhlt. Selbstverstandlich sind damit immer die mannliche und die
weibliche Form gemeint.

Ohne finanzielle und personelle Unterstiitzung ware eine erfolgreiche Umsetzung dieses Projekts
nicht moglich gewesen. Die finanzielle Férderung wurde durch die Europdische Kommission und
die beteiligten Projektpartner gewahrleistet. Ein besonderer Dank gilt allen Personen und Insti-
tutionen, die uns in unterschiedlichster Weise unterstiitzt und Riickmeldung gegeben haben.

Wir hoffen, dass die vorliegende Broschiire IThnen neue Impulse gibt und Sie dazu animiert,

ein Vermittler der Basiskompetenzen zu werden, damit Erwachsenenbildung und Lebenslanges
Lernen auch die Zielgruppen erreichen kann, die sie besonders bediirfen.

Ihr Pro-Skills-Team



2 | THEORETISCHER HINTERGRUND

Um die Entwicklung von Basiskompetenzen zu fordern, miissen wir das Rad nicht neu erfinden!
Padagogik, Psychologie und Sozialarbeit haben wéahrend der vergangenen Jahrzehnte zahlreiche
hervorragende Ansdtze und Methoden hervorgebracht, die fiir diese Aufgabe von Nutzen sind.

Im Folgenden werden wir einen kurzen Uberblick iiber ausgewihlte Ansitze geben, die wir fiir
unser Trainingskonzept als geeignet und nutzbar erachten. Zundchst wird das Konzept des
Lebenslangen Lernens als unser iibergeordnetes Ziel vorgestellt. Die Bedeutung der Basiskompe-
tenzen fiir das Lebenslange Lernen wird diskutiert. AnschlieBend werden die Ansdtze des selbst
regulierten, des produktiven, des kooperativen und des erfahrungs-basierten Lernens vorgestellt.
Zur vertiefenden Lektiire bieten wir auf unserer Internetseite www.pro-skills.eu Literaturhinweise
und Links auf andere Webseiten an.

2.1 Lebenslanges Lernen

In den Schlussfolgerungen seiner Sondertagung im Marz 2000 setzte sich der Europdische Rat
ein sehr anspruchsvolles Ziel fiir das nachste Jahrzehnt: Die Europdische Gemeinschaft soll ,, /... ]
zum wettbewerbsfdihigsten und dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum in der Welt”
werden, einem Wirtschaftsraum, [...] ,der fdhig ist, ein dauerhaftes Wirtschafts wachstum
mit mehr und besseren Arbeitspléitzen und einem gréfSeren sozialen Zusammenhalt zu erzie-
len.” (Europdischer Rat 2000). Lebenslanges Lernen wird als eine der grundlegenden Strategien
angesehen, um dieses Ziel zu erreichen, ,,[...] nicht nur im Hinblick auf die Konkurrenzfihig-
keit und die Vermittlungsfihigkeit, sondern auch im Hinblick auf soziale Integration, aktive
Biirgerschaft und die persénliche Entwicklung.”

Dieses Ziel weist auf die wichtige Rolle hin, die dem Lebenslangen Lernen fiir die Gestaltung und
Entwicklung der Gesellschaft zugemessen wird. Doch was besagt eigentlich dieser paddagogische
Ansatz, der solch enorme Erwartungen weckt?

Lebenslanges Lernen ist “[...] alles Lernen wdhrend des gesamten Lebens, das der Ver-
besserung von Wissen, Qualifikationen und Kompetenzen dient und im Rahmen einer
personlichen, biirgergesellschaftlichen, sozialen bzw. beschaftigungsbezogenen Perspektive
erfolgt” (Europdische Kommission fiir Allgemeine und berufliche Bildung, 2007).

Diese Definition umfasst eine weite Spanne von Lernsettings, -methoden und -zielen. Lebens-
langes Lernen umfasst die gesamte Lebensspanne, von den Vorschuljahren bis in das Rentenalter
hinein, es beinhaltet sowohl theoretisches Wissen wie auch praktische Fertigkeiten, es um-
schlieRt jede Art des Erwerbs, der Verbesserung und Erweiterung jeglicher Kompetenz. Und es
umfasst eine Vielfalt an Aktivitdten, die in drei grobe Kategorien gegliedert werden kdnnen:

@ formelles Lernen: jegliche formellen Ausbildungen oder Bildungsabschliisse an Schulen, Uni-
versitdten und anderen Bildungseinrichtungen die im Hinblick auf Lernziele, Zeitablauf und
Methoden eine feste Struktur aufweisen und die zu einem formalen Abschluss oder Zertifikat
fiihren.

® nicht-formelles Lernen: Lernen auRerhalb von Bildungseinrichtungen, haufig ohne Zertifizie-
rung, aber mit einer gezielten Intention, z.B. das Spielen eines Instruments, das Erlernen einer
Fremdsprache, sportliche Tatigkeiten, Weiterbildungen, Schulungen u.a..



“Wenn du fiir ein Jahr planst,
pflanze Getreide.

Wenn du fiir ein Jahrzehnt planst,
pflanze Bdume.

Wenn du fiir ein Leben planst,

trainiere Menschen.”

Chinesisches Sprichwort:
Guanzi (ca. 645v.Chr.)




@ informelles Lernen: zufdllige bzw. beildufige Erfahrungen und Wissenserwerb im alltdglichen
Leben wie beispielsweise intergenerationales Lernen (Eltern lernen von ihren Kindern den
Umgang mit dem Computer), das Einiiben von Organisationsstrategien bei der Planung einer
Party etc.

Das Konzept des Lebenslangen Lernen umfasst nahezu jede Art der Erkenntnis. Dadurch sind die
Lernbiographien sehr individuell auf die Bediirfnisse, Interessen und die Lebenssituation des
einzelnen Lerners zugeschnitten.

Lebenslanges Lernen ermdglicht den Biirgern eine aktive Teilnahme am sozialen und wirtschaft-
lichen Leben und beeinflusst dadurch wesentlich die Gesellschaft, in der sie leben. Neben dem
rein wirtschaftlichen Aspekt qualifizierter Arbeitskrédfte trdgt Lebenslanges Lernen vor allem
zur sozialen Integration und damit zur sozialen Kohdsion sowie zur Férderung der psychischen
Gesundheit und zum Wohlbefinden des Einzelnen bei. Die WHO (2001) definiert psychische
Gesundheit als ,Zustand des Wohlbefindens, in dem der Einzelne seine Fahigkeiten ausschopfen,
die normalen Lebensbelastungen bewaltigen, produktiv und fruchtbar arbeiten kann und imstande
ist, etwas zu seiner Gemeinschaft beizutragen”. Das Lernen, die aktive Auseinanderzusetzen
mit der Umwelt und die Bereitschaft sich personlich Weiterzuentwickeln sind u.a. wesentliche
Kennzeichen psychischer Gesundheit. Die Forderung der Lernbereitschaft und der Gesundheit
bedingen sich somit gegenseitig.

Laut der Zielsetzung der Europdischen Kommission sollte Lebenslanges Lernen fiir jeden Biirger
fortwahrend zuganglich sein. Um unseren Beitrag auf dem Weg zu diesem Ziel zu leisten, wenden
wir unsere Aufmerksamkeit nun den Basiskompetenzen und ihrer Bedeutung fiir das Lebenslange
Lernen zu.

2.2 Basiskompetenzen und ihre Bedeutung
fiir das Lebenslange Lernen

Wie kann das Ziel des Lebenslangen Lernens erreicht werden? Lebenslanges Lernen ist ein sehr
komplexer Prozess: der Lernende muss sich relevante und realistische Ziele setzen, Moglichkeiten
und Angebote des Lernens aufspiiren und auswdhlen, muss moglicherweise mit Institutionen,
Lehrern oder Trainern in Kontakt treten, muss den Lernprozess erfolgreich bewiltigen, seine
Motivation aufrecht erhalten, Schwierigkeiten und Hindernisse {iberwinden etc. Ohne Basiskom-
petenzen und entsprechende Ressourcen ist die Organisation und Umsetzung all dieser Prozesse
sehr schwierig oder gar unmaglich.

Noch bevor Schliisselkompetenzen wie der Umgang mit Sprache in Wort und Schrift, Rechnen,
der Umgang mit dem Computer und dhnliches von Bedeutung sind, kommen allgemeinere Basis-
kompetenzen zum Tragen: personale und soziale Kompetenzen sowie Kompetenzen des Selbst-
managements. Sie bilden die eigentliche Basis fiir jegliche Lernprozesse und personliche Weiter-
entwicklung. Der Weg zur spezifischen fachlichen Weiterbildung bedarf daher nicht nur der dafiir
notwendigen Schliisselkompetenzen, sondern zugleich auch grundlegender Basiskompetenzen
(Abbildung 1).
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Abbildung 1: Basis-, Schliissel- und Fachkompetenzen (© Pro-Skills 2008)

Fach- spezielle Aufgabe
kompetenz oder Beruf

A=

Leider mangelt es immer mehr Menschen an diesen Basiskompetenzen. Entweder sie entwickeln
diese schon in ihrer frithen Entwicklung nicht, oder sie werden wahrend des Lebens beeintrdch-
tigt. Insbesondere sozial benachteiligte Personen weisen Defizite in den Basiskompetenzen auf.
Noch stdrker als die Schliisselkompetenzen kann ein Mangel an Basiskompetenzen eine Hiirde fiir
die Aufnahme und erfolgreiche Umsetzung von Bildungsvorhaben sein. Mdglicherweise ist dies
eine der Ursachen, warum sozial Benachteiligte nur selten in Angeboten der Erwachsenenbildung
vertreten sind.

Wir sind uns bewusst, dass die Lebensbedingungen, die Organisation und die Regeln der
Gesellschaft sowie die sozialen Umstdnde weitere wichtige Bedingungen fiir die Einbindung in
die Gesellschaft sind. In diesem Projekt mochten wir den Fokus jedoch auf die persdnliche Basis
und nicht auf die stark bestimmenden dufReren Bedingungen setzen.

Personale, soziale und Selbstmanagement-Kompetenzen nehmen auch Einfluss auf die Motivation
zu lernen und sich aktiv in und fiir die eigene Lebensumwelt zu engagieren.

Motivation ist eine komplexe Interaktion von emotionalen und kognitiven Prozessen. Neue
Situationen kdnnen Gefiihle wie Neugier oder Angstlichkeit hervorrufen. Der Mensch bewertet
seine Kompetenzen und Ressourcen im Hinblick auf die zu erwartenden Anforderungen und wagt
die Erfolgschancen fiir potentielle Handlungsmoglichkeiten ab (Selbstwirksamkeit). Auch der
Wert einer erfolgreichen Umsetzung wird bedacht: Lohnt es sich, Zeit und Energie zu investieren?
Ist das Ergebnis wichtig fiir mich? Welche Bedeutung hat es fiir die eigene Identitdt? Sobald der
Entschluss gefasst ist, ein bestimmtes Ziel in Angriff zu nehmen, werden Fertigkeiten benétigt
die Intention in konkrete Handlungen umzusetzen und die Motivation wahrend des gesamten
Handlungsprozesses aufrechtzuerhalten.



Abbildung 2: Zusammenhang zwischen Basisfertigkeiten, Selbstwirksamkeit, Motivation und
Lebenslangem Lernen (© Pro-Skills 2008)

Personliche

Kompetenz I \
Soziale Lebenslanges
Kompetenz ':> ':> lernen

Selbstmanagement- ﬂ

Kompetenz

a) Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeit ist definiert als die Uberzeugung und Erwartung auf Grund der eigenen
Fahigkeiten und Ressourcen Aufgaben und Pldne erfolgreich umsetzen zu konnen.

Die wahrgenommene Selbstwirksamkeit ist eine sehr subjektive Kognition, die mit den tatsdch-
lichen Kompetenzen einer Person nicht {ibereinstimmen muss! Menschen kdnnen aufgrund eines
geringen Selbstwertgefiihls oder fritherer Misserfolgserfahrungen eine sehr negative Einschat-
zung ihrer eigenen Fahigkeiten und Mdglichkeiten entwickeln. Die Selbstwirksamkeitserwartung
bestimmt jedoch weitgehend die Wahl von Handlungs-alternativen, das Ausmal’ der Anstrengung
und Ausdauer und dadurch auf indirekte Weise auch das AusmaR des Erfolgs. Dies kann zu einem
negativen Kreislauf fiihren: Eine Person mit geringer Selbstwirksamkeitserwar-tung wird weniger
Anstrengung in eine Aufgabe investieren. Dies kann zu einem Misserfolg und Enttduschung fiih-
ren, wodurch die negative Selbsteinschatzung der Person bestdtigt bzw. noch verstarkt wird. Im
umgekehrten Fall werden Personen mit einer hohen Selbstwirksamkeitserwartung viel Energie in
ein Ziel investieren und auch Herausforderungen in Angriff nehmen, die ihre persénliche Entwick-
lung im Erfolgsfall deutlich vorantreiben. Ihre Selbstwirksamkeitserwartung wird durch weitere
Erfolgserlebnisse bestdrkt.

Es ist offensichtlich, dass die Starkung der subjektiv wahrgenommenen Selbstwirksamkeit einen
entscheidenden Beitrag auf dem Weg zu Lebenslangem Lernen leisten kann. Ohne Selbstwert-
gefiihl und Selbstwirksamkeitserwartung ist nahezu jeder Lernprozess zum Scheitern verurteilt.
Die Starkung der Basisfertigkeiten, die zur Selbstwirksamkeits-iiberzeugung beitragen ist daher
ein zentraler Baustein von Pro-Skills.
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b) Motivation und Volition
Die Motivation zu Lebenslangem Lernen erwachst aus den Motiven und Bediirfnissen einer Per-
son. Diese sind von Mensch zu Mensch sehr unterschiedlich und kdnnen sich iiber die Zeit hinweg
verdndern.
Die wichtigste Voraussetzung fiir die Entstehung von Motivation ist daher, dass der Mensch
seine Bediirfnisse und Ziele entdeckt und fiir sich selbst definiert. Manche Menschen
reflektieren weder ihre Wiinsche noch haben sie eine Vorstellung, welche Mdglichkeiten
fiir sie von Interesse sein kdnnten. Fiir diese Personen kann es hilfreich sein, zundchst
eigene Wiinsche und Bediirfnisse zu reflektieren.
Mégliche Motivationshindernisse kdnnen anhand der Bediirfnispyramide von Selbst-
Abraham Maslow (1954) verdeutlich werden. Der Psychologe unterschied fiinf Verwirklichung
Klassen von Bediirfnissen und postulierte, dass hohere Bediirfnisebenen fiir
den Menschen erst von Bedeutung sind, wenn grundlegen-de Bediirfnisse Selbstwert
ethllt sind. Eine.Pel"son Yvird sich 'be1:sp1'e.ls-we1'se wem'g! un.1 Bi'ldung Zugehdrigkeit
kiimmern, wenn sie finanzielle Schwierigkeiten hat oder sich in einer
Beziehungskrise befindet. Mit Blick auf die Forderung Lebenslangen Sicherheit
Lernens stellt dies eine groRe Herausforderung dar. Fiir eine Per- »
son, die grundlegen-de Schwierigkeiten zu bewiltigen hat, ist Uberleben
es oft schwer nachzuvollziehen, dass Aus- oder Weiterbildung
langfristig zur Losung ihrer Probleme beitragen kann. Abbildung 3: Bediirfnispyramide (Maslow, 1954)
Allein der Wille, ein Ziel umzusetzen, reicht zumeist nicht aus, um tatsachlich aktiv zu werden.
Neben der Motivation, Aktivitaten zur eigenen Bildung zu planen und in Angriff zu nehmen, sind “Nicht weil ich
die Umsetzung der Intention und die Aufrechterhaltung der Motivation wahrend der Durch- besonders stark,
fiihrung von zentraler Bedeutung. Dies versteht man unter dem Begriff Volition. Einige Aspekte ausdauernd, kiihn wire,
des volitionalen Prozesses sind das tatsachliche Aktiv-Werden, das Fokussieren der Konzentration bin ich erfolgreich.
auf eine Tatigkeit, das Aktivieren vorhandener Ressourcen, die Bewaltigung von Schwierigkeiten Ich mache mir mein
wdhrend der Handlung sowie das Festhalten an gesetzten Zielen. Der Handelnde bendtigt dazu Tun zuerst sinnvoll.”
metakognitive Strategien (Selbstbeobachtung und -einschatzung des Denkens und Lernens), um
die Motivation aufrechtzuerhalten, unvorhergesehene Schwierigkeiten zu bewaltigen und die Reinhold Messner,

Intention gegen alternative Handlungen zu verteidigen. Extrem-Bergsteiger

Die genannten Aspekte kdnnen im Rahmen eines Trainings der Selbstmanagement-Kompetenz
Beriicksichtigung finden.

c) Emotion und Identitat

Motivation ist nicht nur ein kognitiver Prozess bestehend aus Bereitwilligkeit und Strategien,
sonder ist stets auch mit Emotionen verbunden. Jede neue Situation wird im Hinblick auf un-
ser Vermdgen, sie zu bewaltigen, bewertet. Die Teilnahme an einem Trainingskurs oder andere
Lernsettings sind fiir viele Menschen neue und unbekannte Situationen. Die Bewertung dieser
Situation wird von unserer Selbstwirksamkeitserwartung und den Chancen auf erfolgreiche Be-
waltigung der Anforderungen beeinflusst. Sie beruht auf der Bewertung der eigenen Fertigkeiten,
der verfiigbaren materiellen und sozialen Ressourcen sowie auf friiheren Lebenserfahrungen in
ahnlichen Situationen. Dieser Bewertungsvorgang kann von sehr unterschiedlichen Gefiihlen be-



gleitet sein. Je stdrker eine Person davon ausgeht, dass sie die Anforderungen nicht bewaltigen
kann, desto stdrker wird sie sich unsicher und dngstlich fiihlen. Hingegen wird eine Person, die
liberzeugt ist, dass sie eine neue Situation bewaltigen kann, sich angeregt fiihlen und die neue
Situation als positive Herausforderung sehen. In beiden Fillen erfiillt das emotionale Befinden
eine logisch nachvollziehbare Rolle: Es bereitet die Person psychisch und physisch darauf vor,
auf die Situation gemdR der eigenen Bewertung zu reagieren. Bewertet die Person ihre Fertig-
keiten und Ressourcen positiv im Sinne einer hohen Selbstwirksamkeitsiiberzeugung, werden die
anregenden Emotionen - verbunden mit erhohter Wachheit, Konzentration, guter Durchblutung
des Gehirns und der Muskeln etc. - zu einer aktiven Problembewaltigung beitragen. Eine Person,
die ihre Fahigkeiten hingegen als unzureichend einschdtzt, wird die Situation aufgrund ihrer
damit verbundenen negativen Gefiihle (Unsicherheit, Angstlichkeit, physiologische Bereitschaft
zur Flucht etc.) eher vermeiden. Diese Zusammenhdnge beruhen auf urtiimlichsten Prozessen, die
den Menschen in friiherer Zeit zu Flucht- oder Angriffsverhalten bewegt haben.

Viele Situationen sind auBerdem in einen sozialen Kontext eingebettet. Wenn wir uns gemeinsam
mit anderen Menschen in einer sozialen Situation befinden, wie beispielsweise wahrend eines
Trainings, werden auch Andere unser Verhalten beobachten und bewerten. Diese Tatsache kann
Menschen je nach Veranlagung und Selbsteinschatzung sowohl befliigeln als auch verdngstigen.
Gleichzeitig stellen andere Personen eine Ressource zur Bewaltigung von Aufgaben und Situati-
onen dar. Wie wir soziale Situationen wahrnehmen, hangt also wiederum von subjektiven Bewer-
tungsprozessen ab. Beriicksichtigt man dies, so ist es notwendig und hilfreich, die eigenen Emo-
tionen erkennen, verstehen und im jeweiligen (sozialen) Kontext damit umgehen zu konnen.

Abbildung 4: Wichtige Aspekte der Motivation (© Pro-Skills 2008)

Meta - Kognition
Strategien
Einschdtzung und Reflektion der eigenen Gedanken, Gefiihle und Werte

Ein weiterer Aspekt der Motivation betrifft die Werte und die Identitdt einer Person. Wenn Lernen
und Bildung keine Bedeutung fiir uns haben, werden wir kaum motiviert sein, Zeit und Energie zu
investieren. Werte werden meist in kulturellen und sozialen Gruppen ausgebildet, sie konnen ihre
Wurzeln sowohl in groReren Gesellschaften als auch in kleineren Subkulturen haben. Sofern un-
ser Handeln im Einklang mit den eigenen Werten steht, ist es gleichzeitig auch Ausdruck unserer
Identitdt. Wenn wir hingegen gezwungen sind, entgegen unserer eigenen Werte - und somit ent-
gegen der eigenen Identitdt - zu handeln, wird die Motivation zum Handeln eher gering sein.
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Sozial Benachteiligte haben oft ein Wertesystem, dass sich von den Werten der ,etablierten”
Gesellschaftsgruppen unterscheidet oder diesen widerspricht. Diese eigene Identitdt tragt dazu
bei, ihren Selbstwert und ihre Wiirde aufrechtzuerhalten.

Lernen und Bildung sollte diese Andersartigkeit der Werte und Identitdten respektieren. Fiir
den Trainer stellt es eine besondere Herausforderung dar, den Wert des Lebenslangen Lernens
in das Wertesystem der entsprechenden Zielgruppe zu integrieren. Die Motivation zu lernen und
sich neuartigen Situationen auszusetzen wird hoher sein, wenn die Lernziele und die Art des
Lernens mit der eigenen Identitdt vereinbar sind. Die eigenen Wertvorstellungen kdnnen dennoch
eine Hiirde darstellen, insbesondere wenn die Person negative Erfahrungen mit traditionellen
Bildungssystemen gemacht hat. Diese Personen vermeiden oft jegliche Lernsituation, um
Misserfolgen vorzubeugen und den eigenen Selbstwert zu schiitzen. In diesem Fall kommen
padagogische Ansdtze zum Tragen, deren Vorgehen sich wesentlich von traditionellem Lernen
unterscheidet. Sie konnen eine Hilfe sein, die eigene Einstellung zu reflektieren und einen neuen
Zugang und neue Motivation zum Lernen zu finden.

Es ist offensichtlich, dass auch diese neuen Zugdnge zum Lernen an der bestehenden Identitdt
des Lerners ankniipfen miissen. Ein besonders negatives Beispiel fiir mangelnde Beriicksichtigung
der bestehenden Identitdten ist der Umgang mit Aborigines in friiherer Zeit.

Schlussendlich stellt die soziale und kulturelle Identitdt auch eine Ressource fiir das Lernen dar
und kann in einem reflektierten und wertschatzenden Umgang im Rahmen eines Trainings eine
wichtige Grundlage eines gesunden Selbstwertgefiihls werden.

2.3 Padagogische Ansatze

Wie bereits erwdhnt, existieren mehrere pddagogische Ansatze, die wertvolle Methoden fiir die
Zwecke unseres Trainingskonzepts bieten:

die Ansdtze

® des selbst-requlierten,

® des produktiven,

® des kooperativen und

® des erfahrungsbezogenen Lernens.

Im Folgenden werden die genannten Ansdtze kurz vorgestellt. Zur weiterfiihrenden Lektiire ver-
weisen wir auf unserer Homepage www.pro-skills.eu auf Literaturhinweise und entsprechende
Internetseiten.

2.3.1 Selbst reguliertes Lernen

Die Fahigkeit zu selbst reguliertem Lernen ist eine grundlegende Voraussetzung fiir erfolgreiches
Lebenslanges Lernen. Nur wenn der Lerner selbst in der Lage ist, alle Schritte des Lernpro-
zesses autonom und unabhidngig von Lehrern oder anderen leitenden Personen umzusetzen,
kann er seine Plane und Bemiihungen wechselnden Rahmenbe-dingungen und Entwicklungen
seiner Lebenssituation anpassen.



Warum ist selbst reguliertes Lernen so wichtig?

® Wissensexplosion: Die technischen, wissenschaftlichen und gesellschaftlichen Entwicklun-
gen der letzten Jahrzehnte haben zu einem rasanten Zuwachs und schnellen Veralterung des
Wissens gefiihrt. Es entsteht dadurch ein stdndiger Bedarf an Weiterbildung, der mit den
traditionellen padagogischen Methoden und Systemen nicht bewaltigt werden kann.

® Neue Informations- und Kommunikationstechnik: Insbesondere durch das Internet und
multimediale Wissensprasentationen hat der Lerner Zugang zu einer immensen Fiille von Infor-
mationen und Wissen. Lernen wird dadurch unabhdngig von Raum und Zeit. Um diese Vorteile
der neuen Ressourcen optimal fiir sich nutzen zu kdonnen, ist der Lerner gefordert, seinen
Lernprozess selbst zu organisieren und zu steuern.

® Selbst reguliertes Lernen entspricht den Anspriichen erwachsener Lerner:
Erwachsene wollen nicht von auBen gesteuert werden. Sie mochten ihren Lernprozess selbst
organisieren und gestalten.

Selbst reguliertes Lernen bedeutet, dass der Lerner seinen gesamten Lernprozess selbst gestal-
tet und steuert und dass er die dazu notwendigen Entscheidungen zu folgenden Aspekten des
Lernens eigenverantwortlich trifft:

® Lernziele (Warum und Wozu?)

® Lerninhalte (Was? Welche Inhalte?)

® Ressourcen und Materialien (Womit?)

® Lernmethoden und -strategien (Wie?)

® Zeit (Wann und wie lange?)

® Uberpriifung (Zielerreichung und mdgliche Anpassung der Lernstrategie)

Dabei gilt es vier wichtige Komponenten zu beriicksichtigen:

® Motivation (intrinsische Motivation, Selbstwirksamkeitserwartung, Volition)

® Kognition (Strategien des Lernens, der Anwendung und des Transfers, Uberpriifung und Anpas-
sung des Lernprozesses)

® Nutzung bestehender Ressourcen

® Interaktion (soziale Ressourcen)

Selbst requliertes Lernen ist ein wichtiger Schritt des Empowerments. Der Lerner wird befahigt,
sich selbst zu organisieren und fiir seine Rechte und Interessen einzustehen.

2.3.2 Produktives Lernen

Produktives Lernen ist eine neue Art des Lernens, die mehr und mehr traditionelles Vorgehen er-
setzt. Das zugrunde liegende Prinzip ist das Lernen aus Erfahrungen in Situationen des realen
Lebens (Bohm et al. 1992).

Dadurch wird der direkte Bezug zwischen dem Lernprozess und dem tatsdchlichen Leben des
Lerners hergestellt und die Sinnhaftigkeit betont.

Der Lerner versteht Prozesse seiner praktischen Erfahrungen in der Retrospektive und kann dar-
auf aufbauend kiinftige Handlungen verbessern. Fiir einige Lerntypen ist dieses Lernen deutlich
eingdngiger als abstraktes und theoretisches Lernen. Gleichzeitig erfdhrt der Lerner, dass er
mit seinen Fahigkeiten etwas bewirken und erreichen kann, er erfahrt seine eigenen Stdrken



“Hab keine Angst,
langsam zu wachsen.
Aber hiite dich davor,

still zu stehen.”

Chinesisches Sprichwort



erfolgreiche Mdnner.”

“Hinter jedem erfolg-
reichen Mann stehen

immer weitere

Chinesisches Sprichwort
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und Ressourcen. Dadurch wird intrinsische Motivation fiir das Lernen geweckt und die Selbst-
wirksamkeitserwartung bestarkt. Auch eigene Schwachen werden erkannt und kdonnen verstarkt
bearbeitet werden.

Das produktive Lernen mdchte drei wichtige Beziige des Lernens herstellen:

® Personbezug zum Lerner selbst: die Bedeutung des Lernens und der Lerninhalte fiir die Per-
sonlichkeit und Entwicklung des Lerners, fiir seine Starken und Bediirfnisse soll herausgestellt
werden; der Lernende wird vom Objekt zum aktiv handelnden Subjekt, das seinen eigenen
Bildungsprozess selbst gestaltet; diese Art des Lernens bietet einen sehr personlichen, praxis-
relevanten und daher sehr erfolgreichen Zugang zum Lernen;

® Praxisbezug: Lernen erwdchst aus produktiver Aktivitat und fiihrt wieder zu ihr zuriick; das
Lernen wird dadurch mit Prozessen und Strukturen des alltdglichen Lebens und spezifischer
Tatigkeitsfelder in Bezug gestellt; dies unterscheidet das produktive Lernen von traditionellen
Lernsettings, in denen hdufig rein theoretisches Wissen vermittelt und kein Bezug zum realen
Leben hergestellt wird;

® Kulturbezug: iiber die fachlichen Vorgdange hinaus birgt jede Lernsituation auch soziale,
gesellschaftliche und kulturelle Aspekte, aus welchen der Lerner Nutzen ziehen kann; das
Herstellen dieser kulturellen Beziige kann zur Integration des Einzelnen in die Gesellschaft
beitragen.

2.3.3 Kooperatives Lernen

Kooperatives Lernen bezeichnet Lernarrangements wie Partner- und Gruppenarbeiten.
Kooperatives Lernen verlangt in der Regel eine zeitgleiche (synchrone) oder auch zeitversetzte
(asynchrone), koordinierte, ko-konstruktive Aktivitdt der Teilnehmer. Kernziel Kooperativen
Lernens ist immer die gemeinsame Ldsung eines Problems oder die Entwicklung eines geteilten
Verstdndnisses einer Situation.

Bei kooperativen Lernsituationen wird die Aufgabe geteilt, wobei jeder Teilnehmer - respektive
jede Kleingruppe - eine Teilaufgabe [6st und die Ergebnisse aller Einzelpersonen bzw. Klein-
gruppen zu einem Gesamtergebnis zusammengetragen werden.

Immanent fiir das kooperative Lernen ist, dass jedes Teammitglied sowohl fiir das Lernen der
Gruppe als auch fiir sein eigenes verantwortlich ist.

Bei kooperativem Lernen gibt es zwei Ebenen der Verantwortung: Zum einen die Verantwortung
der gesamten Gruppe fiir die Erreichung ihrer Gruppenziele und zum anderen die individuelle
Verantwortung jedes Gruppenmitglieds, seinen Anteil an der Arbeit zu leisten.

Die Teilnehmer erwerben beim kooperativen Lernen kommunikative Kompetenzen wie Fragen
stellen, zuhoren, erzdhlen, im Gesprach neue Ideen bzw. Losungen entwickeln. Dariiber hin-
aus lernen sie aber auch kooperative Fahigkeiten, indem sie den Anderen und dessen Meinung
respektieren und den Lernprozess als gemeinsame Erfahrung erleben. Es verbindet sich hier also
kognitives mit sozialem Lernen. Das Kooperative Lernen ermdglicht den Teilnehmern, ihr eigenes
Wissen und ihre eigenen Ideen aktiv in den Lernprozess einzubringen und fordert somit die Lern-
motivation, was sich wiederum positiv auf den Lernprozess auswirkt.

Beim Kooperativen Lernen erfahren Teilnehmer aller Altersgruppen, dass Lernen aktiv erfolgt,
bedeutsam und andauernd ist. Der Schwerpunkt Kooperativen Lernens liegt in erster Linie auf
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dem Wie, und erst im zweiten Schritt auf den Lerninhalten. Uber Kooperatives Lernen werden die
Neugier und die Freude an der Gestaltung von Lehr- und Lernprozessen gefordert, der Lernende
erkennt, dass er selbst in der Lage ist, seine Lernziele zu bestimmen und den Lernprozess zu
gestalten.

Die kooperative, durch den , Coach” zu gestaltende Lernumgebung zeichnet sich dadurch

aus, dass sie:

® positive Abhdngigkeiten realisiert: es gibt ein gemeinsames Gruppenziel oder ein gemein-
sames Produkt; Materialien, Ressourcen und Informationen werden gerecht verteilt;

@ individuelle Verantwortlichkeit ansteuert: der Einzelne {ibernimmt Verantwortung fiir das
Lernen und Verstehen der gesamten Gruppe;

® direkte Interaktionen ermdglicht: die Teilnehmer arbeiten eng und direkt zusammen, so dass
sie voneinander lernen kdnnen;

® soziale Fertigkeiten entwickelt: die Gruppenmitglieder kommunizieren, tauschen Informationen
aus, treffen gemeinsam Entscheidungen;

@ Reflexion der Gruppenarbeit beinhaltet: die Gruppenmitglieder denken gemeinsam {ber ihr
Lernen nach und machen Verbesserungsvorschlage.

Der Nutzen des Kooperativen Lernens fiir das Pro-Skills-Trainingskonzept liegt darin, dass die
individuelle mit der kollektiven Ebene verkniipft wird und somit sowohl personliche als auch
soziale Kompetenzen praxisnah entdeckt, gefordert und gefestigt werden.

2.3.4 Erfahrungsbasiertes Lernen

Lernen ist immer mit konkreten Erfahrungen verbunden, und insbesondere erwachsene Lerner “Das Alte bedenken und

vergleichen neue Situationen mit vergangenen Erfahrungen, vorhandenem Wissen und kognitiven Neues daraus wachsen

Schemata. lassen - das macht
einen guten Lehrer

David A. Kolb und Roger Fry (1975) entwickelten den Kreislauf des erfahrungsbasierten Lernens, aus.”

das auch heute noch grundlegend zum Verstdndnis des Lernens von Erwachsenen beitrdgt. Das

Model geht von vier Phasen des Lernens aus Chinesisches Sprichwort

Abbildung 5: Kreislauf des Lernens nach Kolb & Fry (1975)
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Konkrete Erfahrungen: Zu Beginn des Lernprozesses fiihrt die Person meist eine Handlung aus
und erfahrt die Folgen ihres Handelns in einer konkreten Situation.

Beobachtung & Reflektion: Die Person beobachtet und reflektiert die Situation aus der Retro-
spektive und erkennt dabei Ursachen und Zusammenhénge. In dieser Phase des Lernprozesses ist
die Person féhig, die Folgen gleichen Handelns in gleichen Situationen vorauszusehen.

Entwicklung abstrakter Konzepte: Sammeln sich mehrere dhnliche Erfahrungen an, so beginnt
die Person aufgrund der Ubereinstimmungen zu generalisieren. Die gewonnenen Erkenntnisse
konnen auch auf neue Situationen {ibertragen werden.

Uberpriifung und Transfer der Konzepte: Wenn die Person das zugrunde liegende Prinzip
verstanden hat, beginnt sie aktiv zu experimentieren, zu variieren und das Konzept in andere
Situationen und Gegebenheiten zu iibertragen. Wenn tatsdchlich ein Lernprozess stattgefunden
hat, ist die Person nun in der Lage, die moglichen Folgen einer Handlung unter verschiedensten
Rahmenbedingungen vorherzusagen. Der Lerner wird zum Handelnden, der gemald seinen eigenen
Zielen und Interessen Einfluss auf die Situation nimmt.

Kolb (1984) geht davon aus, dass der Lernprozess einer zirkularen Entwicklung unterliegt. Der
Lerner iiberpriift die internen Konzepte, die er aus friiheren Erfahrungen entwickelt hat, in
neuen Situationen und adaptiert sie gemaR den neuen Erfahrungen, die er sammelt.

Traditionelle Bildungssysteme versuchen hdufig, Wissen und Fertigkeiten zu vermitteln, in dem
sie theoretische Konzepte lehren, die vom Lernenden in reelle Lebenssituationen libertragen wer-
den miissen. Der Ansatz von Kolb und Frey hingegen zielt hingegen auf Lernende, die konkrete
Erfahrungen im Hier und Jetzt bendtigen, um neue Erkenntnisse oder Fertigkeiten zu erwerben.
Ausgehend von dem Kreislauf des erfahrungsbezogenen Lernens weisen Kolb und Fry darauf hin,
dass es verschiedene Typen von Lernenden gibt: Personen, die selbst aktiv werden und ,hand-
feste” konkrete Erfahrungen sammeln miissen, und Personen, die eher kognitiv an neue Inhalte
herangehen, die sehr stark reflektieren und abstrahieren.

In jedem Fall sind konkrete Erfahrungen sowie die Verkniipfung neuer Inhalte und Fertig-
keiten mit bereits bestehendem Wissen sehr forderlich fiir den Lernprozess und werden von den
Lernenden stdrker akzeptiert als konventionelle Lernmethoden.

2.4 Die Zielgruppe

Zielgruppe des Pro-Skills-Trainingskonzepts sind alle sozial benachteiligten Personen - insbe-
sondere junge Erwachsene - denen es an Basiskompetenzen mangelt. Doch was genau verstehen
wir unter ,sozial benachteiligt”? Im Folgenden werden wir unser Verstdndnis dieses Begriffs
naher ausfiihren und einen Blick auf die Zielgruppe, ihre Lebensumstdnde und ihre Einstellung zu
Weiterbildung werfen.
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2.4.1 Definition: Soziale Benachteiligung und
sozial benachteiligte Personen

Sozial benachteiligt sind all die Menschen, deren Rechte von materiellen bis hin zu kulturellen
Grundbediirfnissen nicht gewahrleistet sind und deren Potentiale und Méglichkeiten nicht aner-
kannt werden, was auch immer diese sein mdgen.

Soziale Benachteiligung besteht immer dann, wenn eine Person im Vergleich zu anderen
Mitgliedern ihrer sozialen Gruppe ungleichen sozialen Bedingungen ausgesetzt ist und
dadurch insbesondere im sozialen Kontext Schwierigkeiten hat, Zugang zu den bestehenden
Ressourcen zu erlangen (Izzo 2000; De Leonardis 2000).

Eine solche Situation sozialer Benachteiligung ist von einer Vielzahl an Faktoren und deren Inter-
aktion abhdngig, die den sozialen Einbezug dieser Personen erschweren (De Leonardis 2000).

2.4.2 Hauptfaktoren sozialer Benachteiligung

Okonomische Faktoren

Arbeitslosigkeit, inshesondere iiber eine langere Zeitspanne hinweg, aber auch die wirtschaft-
liche Instabilitdt, die zu unsicheren und qualitativ schlechten Arbeitsverhdltnissen fiihren sind
zu nennen. In solchen Situationen sind das notige Einkommen, Ressourcen sowie wichtiger
sozialer Austausch nicht gesichert;

Kulturelle Faktoren

Soziale Benachteiligung kann aus einem Mangel an kulturellen und kognitiven Ressourcen und
Kapazitdten erwachsen, von ungleichen Zugangsmoglichkeiten zum Bildungssystem bis hin zu
Barrieren in der sozialen Kommunikation und im Informationsfluss; auch die Zugehdrigkeit zu
einer sozialen Minderheit oder einer bestimmten ethnischen Gruppe mit abweichenden Wertvor-
stellungen und einer sich unterscheidenden kulturellen Identitdt konnen zu Diskriminierung und
sozialer Ausgrenzung fiihren.

Politische und institutionelle Faktoren

Jegliche Person, die nicht die Mdglichkeit hat, am biirgerlichen Leben teilzunehmen, ist sozial
benachteiligt. Dies kann entstehen, wenn biirgerliche oder politische Rechte verweigert werden,
ebenso wie das Recht auf Gesundheit, Bildung und soziale Sicherheit, welche die Grundrechte
eines Biirgers schlechthin darstellen.

Weitere wichtige Ausldser sozialer Benachteiligung konnen kdrperliche und psychische Einschran-
kungen, das Geschlecht sowie bestimmte Lebensphasen (Kindheit oder Alter) sein.

2.4.3 Besondere Aspekte sozialer Benachteiligung

Es erscheint erwdhnenswert, dass soziale Benachteiligung sowohl extreme als auch weniger
beeintrachtigende Auswirkungen haben kann. Einerseits finden sich Falle radikaler Benach-
teiligung mit einem enormen Mangel an Ressourcen und regelrechten Verletzungen der Men-
schenrechte. Andererseits gibt es vielfdltige Formen kurz- oder mittelfristiger, aber auch latenter
sozialer Ausgrenzung, Passivitdt und Entfremdung der biirgerschaftlichen Beteiligung, Falle, in



denen Biirgerrechte nicht wirklich realisiert werden (Bauman, 1999; Beck et al., 1997). Hinzu
kommen komplexe Situationen von Instabilitdt, mit denen Menschen oft auch plotzlich und un-
vorbereitet zu kdmpfen haben.

Verschiedene Studien (vgl. Castel, 1995) weisen darauf hin, dass soziale Benachteiligung keine
statische Lebensbedingung des Einzelnen oder einer bestimmten sozialen Gruppe ist, sondern ein
dynamischer Prozess des fortschreitenden Verlusts, dhnlich einer Spirale, in der verschiedene
soziale Aspekte sich summieren, zusammenspielen und sich so potenzieren oder gegenseitig
verstdrken.

Castel unterscheidet drei Zonen sozialen Lebens:

® die Zone der Integration: hier finden wir Personen mit gesichertem Arbeitsplatz und einem
soliden sozialen Netz

® die Zone der Verletzlichkeit: beispielsweise Personen, deren Arbeitsplatz nicht gesichert ist
oder die in instabilen sozialen Beziehungen mit geringer sozialer Unterstiitzung leben

® die Zone der Ausgrenzung, in die Personen sowohl aus der Integrations- als auch aus der Ver-
letzlichkeitszone abrutschen kdnnen.

Prozesse, die den Einzelnen in soziale benachteiligte Situationen fiihren, kdnnen in jeder Gesell-
schaftsschicht entstehen, auch mitten aus der ,Normalitdt” heraus und sie betreffen nahezu die
gesamte Bevolkerung.

Ulrich Beck geht in seinem Buch ,Risikogesellschaft” (1992) davon aus, dass im modernen all-
taglichen Leben die soziale Produktion von Risiko systematisch auf die soziale Produktion von
Wohlstand folgt.

Risiko geht einher mit der zeitgendssischen sozialen Evolution, und unsere Gesellschaft ist
durchzogen von einem Gefiihl der Unsicherheit. Dieses bestimmt immer mehr die Beziehungen
zwischen den Individuen, ihr sozialer Kontext und ihr personliches Leben. Soziale Verletzlichkeit
entsteht immer dann, wenn das soziale Gewebe aus Familie, Gemeinde und Beruf ausfranst und
wenig Schutz bietet. Die Instabilitdt, Heterogenitdt und ungewisse Biographie im persdnlichen
Lebensverlauf bergen fiir den Einzelnen weit mehr Risiken als in der Vergangenheit.

Immer mehr Personen miissen kritische Lebensphasen bewiltigen, sei es dass sie den Arbeits-
platz, familidre Beziehungen oder soziale Unterstiitzung verlieren. Diese Situationen verursachen
groRe Belastungen und Krankheiten und kdnnen weitere Probleme und Benachteiligungen nach
sich ziehen, wenn die Person nicht {iber die bendtigten persdnlichen und sozialen Ressourcen
verfiigt, um die Krise zu tiberwinden.

Soziale Benachteiligung in ihrer ganzen Vielfalt erfordert zum einen neue Wege und Aktionen,
Probleme anzupacken und zu bewaltigen, zum anderen fordert sie auch Programme und Projekte,
die es dem Einzelnen ermdglichen, sich aktiv aus seiner sozialen Benachteiligung herauszuent-
wickeln, neue Maglichkeiten und Kapazitdten zu erlangen, um seine Rechte einzufordern, Ent-
scheidungen zu treffen und Veranderungen zu bewirken (Sen 1992; Sen 1999).
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2.4.4 Studien zum Lebenslangen Lernen sozial
Benachteiligter

Sozial benachteiligte Erwachsene sind in den Bildungsangeboten des Lebenslangen Lernens und
der Erwachsenenbildung nur sparlich vertreten. Amerikanische Literaturiiberblicke (z.B. Courtney,
1992) zeigen, dass Weiterbildung eine Domdne junger Erwachsener mit gutem Bildungsabschluss
und hohem Einkommen ist. Die Erwachsenenbildung scheint eher zum Ausbau einer bereits
bestehenden hochwertigen Ausbildung zu dienen als zur Kompensation personlicher Defizite.

McGivney (1993) identifizierte folgende Personengruppen, die kaum an der Erwachsenen-
bildung teilhaben:

Personen ohne oder mit geringer Schulbildung

Personen mit einem Mangel an Basiskompetenzen

Personen mit geringem Einkommen

ungelernte Arbeiter

ethnische Minderheiten

dltere Erwachsene

Miitter mit jungen Kindern

Personen mit korperlichen oder psychischen Beeintrachtigungen
Personen aus landlichen oder armen Regionen

Personen, die kein Interesse an Erwachsenenbildung zeigen, haben meist negative Erfahrungen
in der Schule gesammelt und haben eine Abneigung gegen Unterrichtssituationen entwickelt.
Psychosoziale Barrieren wie Zweifel am personlichen Nutzen von Bildung, Versagensangste oder
ein niedriges Selbstwertgefiihl sind vermehrt in sozial schwacheren Schichten zu finden, was zur
Folge hat, dass diese Personen Weiterbildungsangebote nicht in Anspruch nehmen.

Bildungsbezogen und sozial benachteiligte Erwachsene haben meist Schwierigkeiten sich
weiterzubilden, da (Beder, 1990; Schwanke, 1990):

ihre Motivation fiir Weiterbildung sehr gering ist

es ihnen an einer grundlegenden schulischen Bildung mangelt

sie keine oder keine abgeschlossene Berufsausbildung haben

ihre berufliche Qualifikation tiberholt ist

ihr Lernvermdgen unzureichend ist

Weiterbildung im sozialen Kontext der Zielgruppe nicht anerkannt ist

weitere Schwierigkeiten ihre Lebenssituation bestimmen (finanzielle Schwierigkeiten, An-
passungsprobleme, der Verlust sozialer Kontakte, Abhangigkeit usw.)

Der Einfluss des sozialen Umfelds - inshesondere des Elternhauses - auf die Motivation zu lernen
und sich weiterzubilden, ist wesentlich (Schrader-Naef, 1997). Situative Aspekte und externe
Einflussfaktoren konnen allerdings die Bereitschaft zur Weiterbildung verdndern. Auch ein
positives Verhdltnis zwischen Trainer und Lerner ist entscheidend fiir den Lernerfolg und kann
das Interesse am Lernen und den Lerninhalten wesentlich unterstiitzen (Gieseke, Janofsky &
Liiken, 1989).



2.4.5 Wie konnen sozial Benachteiligte erreicht werden?

Um das Pro-Skills-Trainingskonzept anzuwenden und sozial Benachteiligte zu erreichen,
gilt es, zwei Aspekte zu beriicksichtigen:

Der erste Aspekt betrifft die Tatsache, dass Mitglieder der Zielgruppe haufig Kontakt zu sozialen

oder kulturellen Einrichtungen haben. Daher ist es besonders wichtig, mit Kooperationspart-

nern aus diesen Institutionen zusammenzuarbeiten, um

® Informationen iiber die Bediirfnisse und Eigenschaften der Zielgruppe zu erlangen

o fiir die Bedeutung der Basiskompetenzen zu sensibilisieren

@ die Ziele und Vorgehensweisen des Trainings offenzulegen

® gemeinsam ein Konzept der Anerkennung fiir die Zielgruppe zu entwickeln

® gemeinsam zu erarbeiten, wie der Wert des Trainings in den sozialen Kontext der Zielgruppe
eingebettet werden kann.

Der zweite Aspekt betrifft die Motivation der Zielgruppe. Es ist sehr wichtig, mit dem einzelnen

Teilnehmer vor Beginn des Trainings ein vorbereitendes Treffen zu organisieren, um herauszu-

finden:

® welche Bediirfnisse und Interessen die Teilnehmer mitbringen

@ welche Erwartungen sie an das Training stellen

® welche Einstellungen sie gegeniiber ihren Fertigkeiten und Mdglichkeiten haben und ob sie
diese erweitern mochten

@ wie sie ihre eigene Lebenssituation bewerten und welche Gefiihle sie hegen

® wie sie dem Training und der Zusammenarbeit in einer Gruppe gegeniiberstehen.

Im Rahmen dieses vorbereitenden Treffens sollte der Trainer informieren {iber:
® Basiskompetenzen

@ die Ziele und Methoden des Trainings

® die Regeln sowie Zeit und Ort des Trainings

@ sich selbst und seine Rollen wahrend des Trainings.

Es ist sehr wichtig zu ergriinden und zu erspiiren, in wie weit eine Person Veranderung
benotigt, wie sie dies empfindet, wie neue Wege des Denkens und Fiihlens unterstiitzt
werden kdnnen, wie weit und wie tief das Training mdglicherweise vordringen kann oder ob
sonstige Interventionen und Ressourcen notwendig sind.
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Im Folgenden mochten wir das Pro-Skills-Trainingskonzept vorstellen, wie es durch die euro-
paische Projektgruppe erarbeitet wurde. Wie bereits erwdhnt, bieten wir keinen standardisierten
Trainingsablauf. Verschiedene Gruppen sozial benachteiligter Personen haben sehr unterschied-
liche Charakteristiken und Bediirfnisse, die es zu beriicksichtigen gilt und auf welche der Ablauf
und die Gestaltung des Trainings, die Auswahl der Materialien und Ubungen abgestimmt werden
miissen.

Das vorliegende Trainingskonzept bietet eine gute theoretische Grundlage sowie Leitlinien be-
ziiglich der Ziele, Inhalte, Methoden und Rahmenbedingungen fiir ein Pro-Skills-Training. Zur
praktischen Veranschaulichung finden Sie Erfahrungsberichte aus vier Pilottrainings im nachfol-
genden Kapitel.

3.1 Ziele des Trainings

Das Pro-Skills-Trainingskonzept mochte bei den Teilnehmern folgendes erzielen:

® Motivation: Das Training mochte beim Teilnehmer Interesse und Motivation fiir Lebenslanges
Lernen wecken.

® Menschenrechte: Die Teilnehmer sollen ihr Recht auf Bildung und auf gleichberechtigten
Zugang zu Bildungsangeboten erkennen.

® Eigene Chancen erkennen: Die Teilnehmer sollen fiir die ihnen zur Verfiigung stehenden
Chancen sensibilisiert werden, sich weiterzubilden und ihr Leben zu verdndern.

® Selbst Verantwortung iibernehmen: Die Teilnehmer sollen sich nicht ldnger schuldig und
als Opfer der Gesellschaft fiihlen, sie sollen lernen, diese Rolle nicht anzunehmen, sofern sie
ihnen von anderen Personen zugeteilt wird.

® Eigene Ressourcen und Starken erkennen: Die Teilnehmer sollen ihre bestehenden Ressour-
cen und Starken erkennen und Ideen entwickeln, wie sie diese erweitern und neue hinzuge-
winnen kdnnen.

® Kompetenzen erwerben: Die Teilnehmer sollen aktiv ihre Kompetenzen erweitern und die
Gelegenheit erhalten, neue Fertigkeiten und Verhaltenweisen im geschiitzten Rahmen des
Trainings auszuprobieren.

® Selbstwert und Selbstwirksamkeit: Das Training mochte das Selbstwertgefiihl der Teilnehmer
unterstiitzen und ihnen das Gefiihl der Selbstwirksamkeit vermitteln, das eine Grundvorausset-
zung fiir den weiteren Lernprozess ist.

® Empowerment fiir selbst-reguliertes Lernen: Die Teilnehmer sollen befahigt werden, ihren
individuellen Lernprozess selbstdndig und eigenverantwortlich zu planen und umzusetzen.

® Gleichberechtigter Zugang zu Bildungsangeboten: Die Teilnehmer sollen darin unter-
stiitzt werden, gleichberechtigten Zugang zu Angeboten formeller und informeller Bildung zu
finden.

Respektieren abweichender Werthaltungen!

Der Trainer sollte die Werthaltungen der Teilnehmer respektieren. Es ist seine Aufgabe,
den Wert des Lebenslangen Lernens mit den Werten und Vorerfahrungen der Teilnehmer zu
verkniipfen und ihnen nicht seine Wertvorstellungen iiberzustiilpen.



nichts lehren, man kann o

“Man kann einen Menschen

ihm nur helfen, es in sich

selbst zu entdecken.”

Galileo Galilei (1564-1642)



3.2 Trainingsinhalte

Die konkreten Inhalte des Trainings sind abhdngig von den Eigenschaften, Bediirfnissen und
Vorkenntnissen der jeweiligen Zielgruppe. Pro-Skills bietet Trainingsmodule an, die wiederum
Materialien und Ubungen zu vielfiltigen Aspekten und Themenbereichen beinhalten.

Im Folgenden beschreiben wir die drei zentralen Trainingsmodule. Die Pro-Skills-Toolbox verweist
jeweils auf exemplarische Materialien und Ubungen, die von den Projektpartnern gesammelt und
als gute Praxisbeispiele bewertet wurden. All diese Materialien stehen auf der Pro-Skills-Internet-
seite als Download zur Verfiigung [http://www.pro-skills.eu]. Sie kdnnen gerne auch Kontakt zu
einem Projektpartner in Ihrem Land aufnehmen und weitere Materialien in Ihrer Landessprache
anfragen. Gerne beraten wir Sie auch bei der Konzeption eigener Trainingsvorhaben.

Vorweg mochten wir darauf hinweisen, dass viele Basiskompetenzen miteinander verbunden sind
und die Einteilung in personale, soziale und Selbst-Management-Kompetenzen nicht immer ganz
eindeutig ist.

Personale Kompetenzen
Unter personaler Kompetenz verstehen wir die Fahigkeit, interne Kon-zepte und Prozesse wie

Abbildung 6:
Personale Kompetenzen
(© Pro-Skills 2008)

Identitat und
Selbstwert

Aspekte personaler Kompetenz sind:

® Emotionen und Emotionsregulation: Fahigkeit, eigene Gefiihle wahrzunehmen, auszudriicken
und in angemessener Weise damit umzugehen;

® Kognition: Selbstreflektion, realistische Selbstbeurteilung, Problembewiltigung, Wahrneh-
mung eigener Wiinsche und Ziele, Identifikation von Barrieren und Ressourcen, Zielsetzung
und Entscheidungsfindung;

® Identitatsregulation und Selbstwert, Selbstsicherheit und Selbstwirksamkeit;

PRO-SKILLS-TOOLBOX ZU PERSONALEN KOMPETENZEN

X Identitédtsregulation / Selbstreflektion X Zielsetzung / Entscheidungsfindung
X Selbstwert X Emotion

X Materialien in Kombination
mit sozialen Kompetenzen

X Selbstsicherheit

fi http://www.pro-skills.eu
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Soziale Kompetenzen

Soziale Kompetenzen sind Fertigkeiten und Verhaltensweisen, die dazu beitragen, den Fokus
des eigenen Verhaltens weg von der eigenen Person hin auf eine gemeinsame Orientierung mit
anderen Personen zu richten. Sozial kompetentes Verhalten verbindet die Ziele des Einzelnen mit
den Werten und Zielen einer sozialen Gruppe.

Abbildung 7: Soziale Kompetenzen (© Pro-Skills 2008)

Gruppen-
dynamische Prozesse

Aspekte sozialer Kompetenzen sind

® Kooperation und Teamfdahigkeit: Offenheit und Toleranz, Kontaktfahigkeit, Nutzung sozialer
Ressourcen, das Fiihren von Verhandlungen, Fiihrungskompetenz, interkulturelle Kompetenz;

® Kommunikationsfahigkeit: Sprachvermdgen, aktives Zuhoren, Feedback, Einfiihlungsver-
mogen, Anerkennung geben und empfangen;

@ Konfliktbewaltigung / Kompromissfahigkeit

® Gruppendynamische Prozesse

PRO-SKILLS-TOOLBOX ZU SOZIALER KOMPETENZ:

X Kontaktaufnahme / sich kennenlernen X Empathie

X Kommunikation X Durchsetzungsvermdgen
X Kooperation X Konfliktmanagement
X Rollenspiele K Vertrauen

fi http://www.pro-skills.eu



Selbst-Management-Kompetenz

Selbst-Management-Kompetenzen sind wesentlich fiir die erfolgreiche Planung und Umsetzung
von Handlungen. Jede Handlung - ob bewusst oder unbewusst ausgefiihrt - basiert auf einer
Abfolge kognitiver und aktiver Schritte. Psychologische Theorien befassen sich im Detail mit den
kognitiven Abldufen.

Abbildung 8: Selbst-Management-Kompetenzen (© Pro-Skills 2008)

Aufrechterhalten der Motivation |

Im Hinblick auf Lernprozesse lassen sich die folgenden Schritte unterscheiden:

® Zielsetzung: Die Person muss sich ein bestimmtes Lernziel setzen. Das iibergeordnete Ziel
kann zum Beispiel das Verdienen von Lebensunterhalt, ein hoherer Lebensstandard oder ein
hoherer Bildungsabschluss sein. Es gilt nun, Zwischenziele auf dem Weg zum iibergeordneten
Ziel zu definieren, die wiederum das Durchlaufen weiterer kognitiver und aktiver Prozesse
erfordern.

® Kalkulation von Ressourcen und Barrieren: Die Person muss Ressourcen wie Zeit, Geld,
soziale Unterstiitzung etc. abwédgen und praktische Problemstellungen wie die Betreuung der
Kinder wéahrend eines Trainings, das Erreichen des Veranstaltungsortes u.d. bewaltigen. Das
Abwdgen von Ressourcen und Barrieren kann die Auswahl von Zielen beeinflussen.

@ Effektive Planung des Vorhabens: Die Person entwickelt eine Art Arbeitsplan sowie einen
realistischen zeitlichen Handlungsablauf unter Beriicksichtigung der verfiigharen Ressourcen
und der bestehenden Barrieren.

® Umsetzung Schritt fiir Schritt: Die geplanten Handlungsschritte miissen nun erfolgreich und
in der richtigen Reihenfolge umgesetzt werden. Dazu miissen Ressourcen aktiviert, Hindernisse
iberwunden, Zeitpldne und Termine eingehalten werden. Dabei kdnnen weitere Hindernisse
und Fragestellungen auftauchen, die im Vorhinein nicht erkennbar waren oder nicht beriick-
sichtigt wurden. Die Person muss flexibel in der Auswahl von Methoden und im Einsatz von
Ressourcen auf diese Umstdnde reagieren, um ihre Zwischenziele zu erreichen.

@ Aufrechterhalten der Motivation: Die Umsetzung der Handlungsschritte kann einige Zeit in
Anspruch nehmen und die Bewdltigung unvorhergesehener Hindernisse erfordern. Dazu beno-
tigt die Person Geduld und Ausdauer sowie anhaltende Motivation.

PRO-SKILLS-TOOLBOX ZU SELBST-MANAGEMENTKOMPETENZEN

X Selbst-) Bewertungsprozess X Planung des Lernprozesses

X Ziele setzen, Ressourcen und

X Umsetzung Schritt fiir Schritt . )
Barrieren abwigen

fi http://www.pro-skills.eu
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3.3 Voraussetzungen und Rahmenbedingungen
des Trainings

Trainings fiir sozial Benachteiligte unterscheiden sich nicht wesentlich von anderen Trainings,
wenn moderne didaktische Grundlagen beriicksichtigt werden. Die didaktische und padagogische
Expertise des Trainers ist allerdings bei dieser Zielgruppe starker gefordert. Motivation, Gruppen-
dynamik, Kommunikation und kulturelle Aspekte riicken stdrker in den Vordergrund. Der Trainer
muss insbesondere vermeintliche Machtverhaltnisse reflektieren, wenn er Personen befdhigen
mochte, die nicht selten das Stigma der Machtlosigkeit tragen.

Drei interagierende Komponenten des Trainings nehmen Einfluss aufeinander: der Trainer, die
Teilnehmer und das Training selbst. Neben diesen Hauptakteuren sollte der situative Kontext
nicht in Vergessenheit geraten. Wir mochten im Folgenden naher auf die genannten Komponen-

ten eingehen.

Abbildung 9: interagierende Komponenten des Trainings (Morand-Aymon 2007)

Kontext & \
Rahmenbedingungen

Trainer <> Teilnehmer

3.3.1 Der Trainer

Im Folgenden mdchten wir Kompetenzen, Eigenschaften und Aufgaben des Trainers ndher be- “Es ist die wichtigste
leuchten, die wir fiir eine positive und erfolgreiche Umsetzung des vorlegenden Trainingskonzepts Kunst des Lehrers, die
fiir sozial Benachteiligte fiir notwendig erachten. Wir sind uns bewusst, dass wir ein optimales Freude am Schaffen
Bild zeichnen und damit hohe Standards setzen. Es erscheint uns wichtig, dass eine Balance und am Erkennen zu
gewahrt wird zwischen dem Maximum an verfiigbaren personellen Ressourcen, das eingesetzt erwecken.”

werden kann, und dem Minimum an Personal, dass notwendig ist, um die Qualitdt des Trai-

nings zu gewihrleisten. Dennoch méchten wir auch kleine Institutionen ermutigen, ein solches Albert Einstein (1879-1955)
Training zu realisieren.

Bevor wir die Eigenschaften des Trainers in den Blick nehmen, mdchten wir die Anzahl der
Trainer, die fiir die Umsetzung des Trainings wiinschenswert sind, diskutieren.

Einzelner Trainer oder Team?
Ist es ausreichend, wenn eine einzelne Fachkraft fiir die Umsetzung des Trainings zur Verfligung
steht oder ist es notwendig, im Team zu arbeiten?



Unser Trainingskonzept zielt auf die Entwicklung verschiedener Kompetenzbereiche mit vielfal-
tigen Methoden, die vom Trainer eine Vielzahl an Kompetenzen erfordern. Wir mochten erwahnen,
dass wir fiir jegliche Art von Training Trainerteams von mindestens zwei Personen empfehlen.

Dies hat vielerlei Griinde:

® Die Umsetzung eines interaktiven Trainings und die Koordination der Gruppe erfordern eine
Menge Arbeit, insbesondere wenn das Training interessant gestaltet und die Motivation der
Teilnehmer aufrechterhalten werden soll. Niemand kann den ganzen Tag hindurch 100% an
Leistung geben.

® Es erfordert sehr unterschiedliche Fahig- und Fertigkeiten, ein Training umzusetzen und eine
Teilnehmergruppe zu koordinieren. Nobody is perfect - mehrere Trainer kdnnen sich in ihren
Stdrken und fachlichen Kompetenzen ergdnzen.

® Um den Ablauf des Trainings flexibel zu gestalten und an die Bediirfnisse und Ressourcen der
Teilnehmer anzupassen, ist es notwendig, den gesamten Ablauf und die gruppendynamischen
Vorgdnge zu beobachten.

® Wie jedes menschliche Wesen werden auch Trainer und Teilnehmer von Sympathie und Anti-
pathie beeinflusst. Es ware bedauerlich, wenn das Training sein Ziel verfehlen wiirde, weil ein
Teilnehmer mit der Person des Trainers nicht zu Recht kommt. Der Einsatz eines Trainerteams
erhoht die Chance, dass jeder Teilnehmer einen Ansprechpartner seines Vertrauens findet.

Optimal erscheint:

® ein interdisziplindres Team, in dem verschiedene Berufsgruppen sich mit ihren Kompetenzen
und Expertisen ergdnzen;

® ein Team aus verschiedenen Charakteren und beiderlei Geschlechtern;

® der Einbezug einer Person, die mit der Zielgruppe und ihrer Lebenssituation vertraut ist.

Selbstverstandlich ist die Bildung eines solch idealen Teams nicht immer einfach, insbesondere
wenn das Training durch eine kleine Einrichtung umgesetzt wird. In diesem Fall kann die Koope-
ration mit anderen Institutionen eine Hilfe sein.

Wenn wir im Folgenden von “dem Trainer” sprechen, ist damit immer auch die Option eines
Trainerteams gemeint.

Fertigkeiten und Wissen:
Der Trainer benétigt einige grundlegende
moglichen, das Training effektiv und erfi
jegliches Training notwendig, gewinn
teiligter besonders an Bedeutung, i
klassischen Bildungssystemen mitbrin

nd Hintergrundwissen, die es ihm er-
n. Einige dieser Fertigkeiten sind fiir
it der Zielgruppe sozial Benach-
ungiinstige Vorerfahrungen mit

Aus unserer Sicht sind die folgend
Trainingskonzept besonders wichtig:
® Sensibilitdt fiir kulturelle Aspekte (i ultur der Zielgruppe)
® Kommunikationskompetenz

® Moderations- und Organisationsfertig
® Kooperations- und Teamfahigkeit

® Hintergrundwissen iiber gruppendyn

ntnisse fiir das vorliege
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® Fahigkeit, die Motivation der Teilnehmer zu wecken und aufrechtzuerhalten
Beobachtungsfertigkeiten (Beobachtung der Gruppendynamik und des gesamten Trainingspro-
zesses)

Flexibilitdt, das Training an die jeweilige Teilnehmergruppe und ihre Bediirfnisse anzupassen
Fachwissen {iber (interaktive) padagogische Ansdtze (siehe Kap. 2.3)

Fachwissen iiber Lebenslanges Lernen

Fahigkeiten, die Teilnehmer zu Partizipation und aktivem Handeln zu ermuntern

Kenntnisse und Methoden zur Planung von Lernprozessen

praktische Erfahrung in der Umsetzung von Trainings

Bewusstsein fiir die eigenen Wertvorstellungen

Zusammenfassend kommen wir zu dem Schluss, dass der Trainer eine padagogische, sozialpada-
gogische oder psychologische Grundausbildung absolviert haben sollte.

Erfahrungen mit und Einstellung zur Zielgruppe

Sensibilitat fiir die kulturellen Hintergriinde ist eine weitere wichtige Voraussetzung, die der Trai-
ner mitbringen sollte. Um das Training auf die jeweilige Zielgruppe abzustimmen, bendtigt der
Trainer fundiertes Hintergrundwissen iiber die Lebenssituation, die Bediirfnisse und Ressourcen
der Zielgruppe. Wenn er selbst keine Erfahrungen im Umgang mit der Zielgruppe hat, kann es hilf-
reich sein, im Vorfeld mit einem Interessenvertreter der Ziel-gruppe Kontakt aufzunehmen oder
diesen sogar in das Trainerteam einzubinden. Einige Tage vor dem Training sollte ein personlicher
Kontakt mit den Teilnehmern zustande kommen und eine Art Interview stattfinden, in dem die
konkreten Erwartungen der Teilnehmer an das Training erfragt werden kdnnen.

Auf dieser Grundlage kann der Trainer das notwendige Einfiihlungsvermdgen fiir die Zielgruppe
entwickeln. Um effektiv mit ihr arbeiten zu konnen, benétigt der Trainer auch ein gewisses
MaR an Sympathie und Interesse fiir die Zielgruppe und sollte Toleranz gegeniiber den Lebens-
erfahrungen und Werthaltungen der Teilnehmer zeigen. Selbstreguliertes Lernen im Sinne des
Empowerments kann nur erreicht werden, wenn der Trainer den Teilnehmern nicht die eigenen
Werte und Sichtweisen iiberstiilpt. Die Teilnehmer sollten vielmehr an ihrem Standpunkt abgeholt
werden und die eigenen Erfahrungen einbringen konnen. Der Trainer kann eigene Standpunkte
erlautern und neue oder ergdnzende Wertvorstellungen anbieten, er sollte diese jedoch nie als
die ,einzig wahre” Sichtweise prasentieren.

Der Trainer unterstiitzt die Teilnehmer darin, eigenstdndig neue Ziele und Fertigkeiten zu erar-
beiten; er ist eine Art Coach, aber kein Leiter. Es erscheint uns sehr wichtig, dass die ,,Machtver-
haltnisse” zwischen Trainer und Teilnehmern in Balance bleiben. Dazu ist es notwendig, dass der
Trainer seine eigene einflussreiche Stellung und die sozial benachteiligte Situation der Teilneh-
mer immer wieder reflektiert.

Aufgaben des Trainers

Der Trainer tragt fiir folgende allgemeine Aspekte des Trainings die Verantwortung:

® Ein klar definierter Rahmen und klare und realistische Ziele sollten den Teilnehmern trans-
parent gemacht werden.

@ Der Trainer sollte mit den Ressourcen der Teilnehmer arbeiten und das Training auf ihre Erfah-
rungen und Vorkenntnisse abstimmen.

® Er sollte den Trainingsprozess beobachten, evaluieren und gegebenenfalls an die Bediirfnisse
der Teilnehmer anpassen.



@ Der Trainingsprozess sollte fiir die Teilnehmer nachvollziehbar sein, sodass sie sich ihre Erfah-
rungen in der Gruppe bewusst machen kdnnen.

@ Der Trainer sollte sich seiner Rolle und insbesondere seiner Grenzen im Rahmen des Trainings-
kontexts bewusst sein (z.B. Bildung vs. Therapie).

@ Damit in Verbindung sollte er mit anderen Organisationen zusammenarbeiten und bei Bedarf
den Kontakt zu Institutionen und Fachkraften herstellen, welche die Teilnehmer beziiglich
anderer Ziele und Fragestellungen begleiten konnen.

3.3.2 Das Training

Das Training kann bestimmten Prinzipien folgen, um den Bediirfnissen der Teilnehmer zu entspre-
chen und eine positive und fruchtbare Atmosphare zu gewahrleisten.

Vertrauen
Fiir die Teilnehmer ist es sehr wichtig, sich angenommen zu fiihlen und Vertrauen in den Trainer
und das Training zu fassen.

Dies kann durch die folgenden Aspekte gefordert werden:

@ Das Training sollte immer unter dem Schirm einer bekannten Organisation oder Einrichtung
stattfinden und nicht in der personlichen Verantwortung eines einzelnen Trainers.

® Fiir die Teilnehmer kann es hilfreich sein, den Trainer und die Raumlichkeiten im Vorfeld des
Trainings kennenzulernen. Sie werden dadurch mit dem Setting vertraut und fiihlen sich zu
Beginn des Trainings schon etwas sicherer. Personen, die sich nicht sicher fiihlen, kdnnen die
Teilnahme an dem Training absagen, ohne das Gesicht zu verlieren.

@ Die Teilnehmer sollten im Vorfeld ausfiihrlich {iber den Inhalt, die Methoden und die Regeln
des Trainings informiert werden.

Akzeptanz und Gruppenatmosphare

Eine gute Atmosphdre in der Gruppe und gegenseitige Akzeptanz unter den Teilnehmern sind
wesentlich fiir eine erfolgreiche Umsetzung des Trainings, insbesondere wenn wir mit Zielgruppen
arbeiten, die Ablehnung und soziale Ausgrenzung aus ihrem taglichen Leben kennen.

Dies erfordert einige grundsatzliche Regelungen:

® Die Gruppenatmosphére hat erste Prioritdt. Konflikte unter den Teilnehmern sollten sofort
thematisiert werden. Ganz nebenbei eignen sich diese Situationen, um soziale Kompetenz
praktisch einzuiiben.

® Einige grundlegende Regeln sollten zu Beginn des Trainings vereinbart werden, beispielsweise
Feedback-Regeln, das Akzeptieren abweichender Meinungen und friiher Erfahrungen etc.
In Abhéngigkeit von der Gruppe und dem Zeitrahmen kdnnen diese Regeln mit den Teilneh-
mern gemeinsam entwickelt werden.

@ Training soll Spal® machen. Es sollte genug Zeit fiir Pausen, Entspannung oder auflockernde
Spiele und Ubungen eingeplant sein (konkrete Ideen: Fischer et all 2004).



“Ich hore und ich vergesse,

Ich sehe und ich erinnere mich.

Ich tue und verstehe.”

Konfuzius



Die Bediirfnisse der Teilnehmer beriicksichtigen

Das Training sollte die Bediirfnisse und Besonderheiten der Teilnehmer beriicksichtigen:

® Zu Beginn des Trainings sollten die Teilnehmer die Mdglichkeit haben, ihre Bediirfnisse und
Erwartungen zu duRern.

® Die Teilnehmer sollten aktiv in die Gestaltung des Trainings eingebunden sein. Sie kdnnen
dabei unterstiitzt werden, ihre Lernziele fiir das Training selbst zu identifizieren und auszu-
wahlen.

® Gestaltung und Methoden des Trainings sollten mit dem kulturellen und sozialen Hintergrund
der Zielgruppe in Ubereinstimmung stehen. Die Teilnehmer sollten die Moglichkeit haben, ihre
kulturelle Identitat einzubringen.

® Die Trainingsinhalte und -methoden sollten an das Vorwissen und dass alltdgliche Leben der
Zielgruppe ankniipfen.

® Es gilt, die Teilnehmer zu motivieren und zu befdhigen, die neu gewonnenen Fertigkeiten in
den Lebensalltag zu iibertragen und sie in ,echten” Situationen auszuprobieren.

® Der Lernprozess sollte kleine Schritte vorsehen von bekannten zu unbekannten und von ein-
fachen zu anspruchsvolleren Inhalten. Es liegt in der Verantwortung des Trainers, dass jeder
Teilnehmer dem Lernprozess folgen kann.

@ Die Fragen und Erwartungen der Teilnehmer sollten beantwortet werden.

® Wenn moglich sollten die Teilnehmer die Mdglichkeit haben, ihren Lernprozess nach dem
Training fortzusetzen. Dies kann beispielsweise in Form eines kontinuierlich fortlaufenden
Trainings oder durch Gruppentreffen zum gegenseitigen Austausch geschehen.

@ Die Resultate und Lernerfolge sollten zum Abschluss des Trainings Anerkennung finden. Zum
einen sollten das Engagement und die Erfolge der Teilnehmer Wertschatzung erfahren. Zum
anderen sollten die Teilnehmer eine Art Zertifikat oder Referenzschreiben erhalten, dass sie
konkret fiir ihre Zwecke (z.B. Bewerbungen) nutzen kdnnen.

3.3.3 Die Teilnehmer

Nicht nur der Trainer und das Training, auch die Teilnehmer sollten gewisse grundlegende

Kriterien erfiillen:

® Damit die Teilnehmer tatsdchlich von dem Training profitieren konnen, ist es notwendig, dass
sie ein Mindestmal} an Fahigkeiten mitbringen um zu interagieren, zu verstehen und zu lernen.
Dies bedeutet beispielsweise, dass ein gewisses Mald an Sprachkenntnis vorhanden sein muss,
um die Verstandigung zu gewahrleisten.

® Die Teilnehmer miissen zur Teilnahme an dem Training und den Ubungen motiviert sein. Sie
sollten bereit sein, Neues kennenzulernen und sich mdéglicherweise zu entwickeln oder zu
verandern.

® Dies setzt voraus, dass die Teilnehmer auf freiwilliger Basis an dem Training teilnehmen.

® Ein Aspekt, der nicht grundsétzlich beantwortet werden kann, ist die Frage nach Homogeni-
tat oder Heterogenitdt der Gruppe. Eine homogene Gruppe mag leichter zu handhaben sein,
die Inhalte kdnnen auf konkrete Fragestellungen zugeschnitten sein, die viele oder gar alle
Teilnehmer betreffen. In einer heterogenen Gruppe konnen die Teilnehmer hingegen von ihrer
Verschiedenartigkeit profitieren und von den unterschiedlichen Erfahrungen und Kenntnissen
der anderen lernen. Es scheint empfehlenswert, die Balance zwischen Vielfalt und Gemeinsam-
keit zu wahren und somit sowohl das Ziel des sozialen Lernens zu beriicksichtigen als auch den
Teilnehmern die Mdglichkeit zu geben, sich in der Gruppe schnell heimisch zu fiihlen.
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® Ebenso ldsst sich zu Bekanntheit und Anonymitdt der Teilnehmer keine allgemein giiltige
Aussage treffen. Anonymitdt erdffnet dem Teilnehmer die Chance, frei zu sprechen und zu
handeln, ohne dass Andere eine vorgefertigte Meinung iiber ihn haben und ohne Beden-
ken, wie sich das Verhalten im Training auf den Verlauf bestehender Beziehungen auswirken.
Je nach Zielgruppe konnen sich die Teilnehmer hingegen in einer vertrauten Peer-Gruppe
freier und ungezwungener bewegen und sich wahrend des Trainings gegenseitig unterstiitzen.
Der Trainer muss den Einfluss von Abhangigkeiten und starken sozialen Bindungen innerhalb
der Trainingsgruppe abschdtzen und die Konstellation auswdhlen, die fiir die Forderung der
individuellen Entwicklung am sinnvollsten erscheint.

® Ausschlusskriterien vor und wahrend des Trainings sollten bedacht werden. Je nach Intention
des Trainings konnen sich korperliche oder psychische Erkrankungen, Abhangigkeit, Substanz-
konsum etc. kontraproduktiv auf die Teilnahme am Training auswirken.

Vertrag zwischen dem Trainer und der Gruppe

Es kann hilfreich sein, einen Vertrag zwischen dem Trainer und den Teilnehmern abzuschlieRen.
Dieser definiert die libergeordneten Ziele des Trainings, besagt, welche Leistungen beide Par-
teien in das Training einbringen und kann bereits einige grundlegenden Regeln und Pflichten
(z.B. regelmélRige Teilnahme, Piinktlichkeit 0.d.) beinhalten. Diese Art der Vereinbarung tragt als
erster Schritt dazu bei, dass die Teilnehmer selbst Verantwortung fiir das Training iibernehmen.

Ein Beispiel fiir einen solchen Vertrag finden Sie in der Pro-Skills-Toolbox auf unserer Homepage
www.pro-skills.eu!

3.3.4 Kontext des Trainings

Einige weitere Rahmenbedingungen konnen Einfluss auf den Verlauf eines Trainings

nehmen. Insbesondere die Raumlichkeiten sind von Bedeutung. Sie sollten:

@ fiir die Zielgruppe gut erreichbar sein (Fahrtkosten und Entfernung)

@ den Teilnehmern bekannt sein und von ihnen akzeptiert werden

@ alle bendtigten Ressourcen fiir das Training bereitstellen

@ kostenlose oder giinstige Mahlzeiten und gegebenenfalls Ubernachtungsmoglichkeiten fiir die
Zielgruppe ermdglichen

@ unabhdngig von Institutionen sein, mit denen die Teilnehmer sonstige Verpflichtungen
verbinden (z.B. Therapieeinrichtung, Arbeitsamt oder Polizeistation).



3.4 Die Pro-Skills-Toolbox: Beispiele guter Praxis

Die Partner des europdischen Projekts haben eine umfangreiche Sammlung empfehlenswerter
Materialien und Ubungen zur Férderung von Basiskompetenzen angelegt. Es wiirde der Vielfalt
der Materialien nicht gerecht werden, an dieser Stelle einige wenige Ubungen exemplarisch zu
prasentieren.

Daher bieten wir alle Materialien auf unserer Internetseite www.pro-skills.eu an. Dariiber hinaus
konnen Sie gerne Kontakt zu den Pro-Skills-Projektpartnern aufnehmen und Materialien in Ihrer
Landessprache erfragen. Die Namen und Adressen der Kontaktpersonen sind in Kapitel 5 dieses
Handbuchs verzeichnet.

Im Folgenden geben wir einen Uberblick iiber die Themen und Inhaltsbereiche der Pro-
Skills-Toolbox und fiithren ein Beispiel zur Veranschaulichung an.

PRO-SKILLS-TOOLBOX ZU PERSONALEN KOMPETENZEN

X Identitédtsregulation / Selbstreflektion X Zielsetzung / Entscheidungsfindung
K Selbstwert JX_Emotion

X Materialien in Kombination
mit sozialen Kompetenzen

X Selbstsicherheit

PRO-SKILLS-TOOLBOX ZU SOZIALER KOMPETENZ

X Kontaktaufnahme / sich kennenlernen

X Empathie

X Kommunikation

x Durchsetzungsvermogen

X Kooperation

X Konfliktmanagement

X Rollenspiele

X Vertrauen

X Selbst-) Bewertungsprozess

PRO-SKILLS-TOOLBOX ZU SELBST-MANAGEMENTKOMPETENZEN

X Planung des Lernprozesses

X Umsetzung Schritt fiir Schritt

x Ziele setzen, Ressourcen und
Barrieren abwagen

fi http://www.pro-skills.eu

Im Folgenden findet sich ein Beispiel, wie die Ubungen der Pro-Skills-Toolbox aufgebaut sind.



Modul: Soziale Kompetenz; Sektion: Kooperation

DER MAGISCHE BAMBUSSTAB

Zeitrahmen: ~ 20 min

Raumlichkeiten: drinnen oder draufRen

GruppengroRe: 6 und mehr Personen

Materialien:
ein leichter, etwa 2 m langer Bambusstab (ein Stab pro 6-8 Per-
sonen; entsprechend mehrere Stabe fiir groRere Gruppen)

Ablauf:

Die Teilnehmer stehen sich in zwei Reihen gegeniiber. Die Arme
werden nach Vorne gestreckt, die Zeigefinger beider Hande sind
ausgestreckt. Der Trainer legt den Bambusstab auf die Zeigefinger
aller Teilnehmer. Die Aufgabe der Gruppe ist nun, den Bambusstab
gemeinsam auf dem Boden abzulegen, ohne dass ein Finger den
Kontakt zum Stab verliert.

Da die Ubung beim ersten Durchgang meist nicht funktioniert
(der Stab wandert meist immer hoher in die Luft oder die Teilneh-
mer verlieren den Kontakt zum Stab), sollte die Vorgehensweise
der Gruppe anschlieRend moderiert werden.

Ziel / Zweck:

Die Aufgabe klingt leicht, ist es aber nicht. Die Teilnehmer miis-
sen den Stab gleichzeitig nach unten bringen, sonst verliert eine
Person den Kontakt oder der Stab kippt und fallt herab.

Wahrend die Gruppe die Ubung ausfiihrt, beobachtet der Trainer
die Gruppenprozesse und verfolgt, wer die Fiihrung der Gruppe
iibernimmt, wer die Situation strukturiert etc.

Fragen zur anschlieRenden Diskussion:

® War es einfach, den Stab abzulegen oder nicht?
® Worin lag die Schwierigkeit?

® Warum hat es am Ende doch geklappt?

® Wie habt Ihr kommuniziert?

® Hat eine Person das Kommando iibernommen?

Quelle:
Spielepool von PFIFF, Hochschule Fulda,
University of Applied Sciences

X
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4 | PILOTTRAININGS

Die Arbeit des Pro-Skills-Teams endete natiirlich nicht bei der Entwicklung des Trainingskonzepts.
Den Partnern war es wichtig, das Konzept in verschiedenen Landern und Kontexten mit verschie-
denen Zielgruppen umzusetzen und auf seine Tauglichkeit hin zu tiberpriifen. Vier Pro-Skills-Part-
ner realisierten das Trainingskonzept in ihren Landern und mit verschiedensten Zielgruppen:

® Wilde Biihne - Verkniipfung von Pro-Skills-Elementen mit einem Theaterprojekt fiir ehemalige
Drogenabhéngige

® MEKKA - Umsetzung eines klassischen Pro-Skills-Trainings fiir junge Roma, die ihre Schulbil-
dung nachholen

® PROTASI - Umsetzung eines klassischen Pro-Skills-Trainings fiir junge Arbeitslosemit unter-
schiedlichen sozialen Hintergriinden

® Hochschule Fulda - Umsetzung von Pro-Skills-Elementen im Rahmen eines Sport- und Bewe-
gungsangebots fiir Teilnehmer einer berufsvorbereitenden BildungsmaRnahme

Im Folgenden mochten wir kurz die Konzepte und Inhalte der vier Pilottrainings darstellen und
dem Leser damit einen Einblick in Mdglichkeiten der konkreten Umsetzung des Trainingskonzepts
sowie Hilfestellung fiir die Entwicklung eigener Trainingsansdtze geben. Dabei werden unter-
schiedliche Charakteristika der Trainings betont.

Fiir die Evaluation der Pilottrainings wurde ein einheitlicher Fragebogen fiir die Teilnehmer ent-
wickelt, der sowohl vor als auch nach den Trainings zum Einsatz kam. Der Fragebogen erfasst
die wichtigsten Ziele fiir das Pro-Skills-Konzepts: Verbesserungen im Bereich personaler, sozialer,
Selbst-Management-Kompetenzen, Lernfertigkeiten und Perspektiven fiir die personliche Weiter-
bildung. Zusatzlich wurden trainingsspezifische Fragen sowie die Zufriedenheit erfasst. Auch die
Einschatzung der Trainer wurde mit Hilfe eines strukturierten Fragebogens erhoben. Neben dem
Fragebogen wurden zudem verschiedene miindliche und kreative Feedback-Methoden eingesetzt.
Naheres zur Evaluation und deren Instrumente findet sich auf der Website www.pro-skills.eu. Die
zusammenfassenden Resultate dieser Befragungen und Riickmeldungen fiir die einzelnen Pilot-
trainings werden im Folgenden mit aufgefiihrt.

4.1 Wilde Biihne

Die Wilde Biihne ist ein sozio-kulturelles Forum, das Theaterarbeit mit ehemaligen Drogenabhan-
gigen umsetzt. Das Thema Identitdt steht im Zentrum der alltdglichen Arbeit. Daher verwirklichte
die Wilde Biihne Elemente des Pro-Skills-Trainingskonzepts im Rahmen eines Theaterprojekts.

Das Pilotprojekt fand also in einem sehr speziellen Rahmen statt. Die folgende Beschreibung des
Theaterprojekts zeigt exemplarisch auf, wie sich Elemente des Trainingskonzepts in andere Akti-
vitdten einbinden lassen. Der Schwerpunkt des Projekts lag auf der Vermittlung von personalen
und sozialen Kompetenzen.

A. Rahmen

Zielgruppe und spezifische Ziele:
Zielgruppe des Theaterprojekts waren neun friihere Drogenabhdngige, die derzeit in einer
therapeutischen Einrichtung leben.



“Selbst eine Reise von
tausend Meilen beginnt

mit dem ersten Schritt.”

Konfuzius



Das Training zielte insbesondere auf die Verbesserung und die Erweiterung sozialer Kompe-
tenzen. Die Teilnehmer sollten auf kreative und aktive Art und Weise neue Kompetenzen fiir ihr
spateres Lebens auRerhalb der therapeutischen Einrichtung erwerben.

Zeitlicher Rahmen:
Das Training fand in Form eines fiinftdgigen Projekts statt und umfasste einen zeitlichen
Rahmen von 40 Stunden.

Trainer und eingesetzte Materialien:

Das Projekt wurde von drei Trainern umgesetzt:

@ ein Sozialarbeiter, der auch Theaterpadagoge, Therapeut und Fachkraft fiir Psychodrama ist
@ eine Lehrkraft, die ebenfalls Theaterpadagogin ist

@ ein Sozial- und Theaterpdadagoge

Das Projekt fand auBerhalb der therapeutischen Einrichtung in einem grof3en Proberaum statt.
Es kamen unter anderem ein CD-Player, eine Videokamera sowie pro Person ein Tagebuch zum
Einsatz.

B. Inhalte

Die Gruppe entwickelte selbst ein Theaterstiick aufbauend auf der bekannten klassischen Erzdh-
lung zu Macbeth. Mit Hilfe verschiedener Methoden wurde die Reflektion der eigenen Stdrken mit
der Theaterarbeit verkniipft.

Theaterarbeit

Da die Teilnehmer im Theaterspielen nicht erfahren waren, wurden Elemente der Theaterarbeit
mit Ubungen zur Forderung personaler und sozialer Kompetenzen kombiniert. Beispielsweise
mussten die Akteure bestimmte Bewegungen oder Gesten darstellen und dabei auf ihre Korper-
sprache achten, oder sie stellten gemeinsam ein Standbild zu einem bestimmten Thema.

Schritt fiir Schritt wurden die verschiedenen Szenen des Theaterstiicks entwickelt und ausgearbei-
tet, jeweils in Verbindung mit bestimmten Inhalten wie Vertrauen, Ausdruck von Emotionen etc.

Die Auffiihrung des Theaterprojekts fand im Rahmen der therapeutischen Einrichtung statt.

Reflektion

Uber Feedback und Diskussionsrunden, insbesondere aber iiber die Nutzung der Tagebiicher
fokussierte das Projekt auf die Reflektion eigener Starken, Einstellungen, Emotionen und Bezie-
hungen.

Nach jeder Arbeitseinheit erhielten die Teilnehmer Fragen zur Reflektion bestimmter

Aspekte wie:

® Wie fiihle ich mich beim Theaterspielen? Nehmen andere meine Stimmung wahr?

® Gibt es Ahnlichkeiten oder Unterschiede zwischen mir und dem Charakter, den ich verkor-
pere?

® Welche Eigenschaften, die der gespielte Charakter hat, fehlen mir?

Die Teilnehmer bearbeiteten diese Fragen zunachst fiir sich selbst und tauschten sich anschlie-
Rend aus.
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Die folgenden Aspekte und Kompetenzen des Pro-Skills-Konzepts wurden durch das Theaterpro-
jekt berlicksichtigt:

Personale Kompetenzen

@ Selbst-Reflektion: Reflektion {iber das Theaterstiick, die Rolle, die eigenen Fertigkeiten und
Emotionen mit Hilfe des Tagebuchs sowie Feedback- und Diskussionsrunden;

® Emotionen und Emotionsregulation: verbunden mit der Materie von Macbeth und den
gruppendynamischen Prozessen wahrend der Proben boten sich zahlreiche Mdglichkeiten, iiber
Emotionen zu sprechen, sie auszudriicken, damit umzugehen sowie die Emotionen anderer
Personen wahrzunehmen;

@ Identifikation von Barrieren und Ressourcen: Die Theaterarbeit bot einen guten Rahmen,
um neue Verhaltensmuster auszuprobieren, neue Stédrken zu entdecken, die eigenen Grenzen
und Barrieren kennenzulernen und zu iiberwinden.

@ Identitat und Selbstwert: Auf der Biihne zu stehen, eine Rolle zu lernen, die Aufregung vor
dem Auftritt und das Erlebnis “Ich kann etwas” - diese Erfahrungen konnen sehr hilfreich
fiir das Selbstwertgefiihl sein. Durch die Zusammenarbeit in der Gruppe und das gegenseitige
Feedback konnten die Teilnehmer sehr viel iiber sich selbst erfahren.

@ Selbst-Sicherheit beim Spielen auf der Biihne;

® Korpersprache: beim Spielen einer Rolle in einen anderen Charakter hineinschliipfen;

Soziale Kompetenzen

® Kooperation und Teamfahigkeit: Theaterspielen kann man nicht fiir sich alleine - auf der
Biihne ist es sehr wichtig, zu kooperieren und sich auf den anderen verlassen zu kdnnen;

® Kommunikation wahrend der Entwicklung und Ausarbeitung der Szenen;

® Feedback geben und annehmen wahrend des Theaterspiels und beim Austausch iber das
Tagebuch;

@ Konfliktbewaltigung und Kompromissfahigkeit wahrend der Entwicklung und Ausarbeitung
der Szenen;

Selbstmanagement-Kompetenzen

Wahrend der Entwicklung und Umsetzung des Theaterstiickes konnten die Teilnehmer ihre Selbst-

management-Fahigkeit auf verschiedenste Art und Weise erproben und verbessern:

® Realistische Ziele fiir die Theatergruppe durch das Abstimmen von Aufgaben und Fertig-
keiten: Die Teilnehmer mussten sich einigen, welche Rolle zu welchem Akteur passt und wie
sie auf der Biihne agieren kdnnen;

® Umsetzung der Aufgaben Schritt fiir Schritt: mit jeder Probe kam das Team seinen Zielen
einen Schritt naher, und manches mal galt es Barrieren zu tiberwinden, etwas zu verandern
oder realistischere Ziele zu setzen;

® Motivation aufrecht erhalten: sowohl die Gruppe als auch jeder einzelne Akteur mussten ihre
Motivation aufrechterhalten, auch wenn manche Dinge nicht funktionierten;



C. Evaluationsergebnisse

Die Ergebnisse der Befragung vor und nach dem Theaterprojekt zeigen, dass die Teilnehmer der
Wilden Biihne insbesondere beziiglich der personalen Kompetenzen Veranderungen wahrnahmen
(Abbildung 10): sie gewannen an Selbstsicherheit und an Selbstwirksamkeitsiiberzeugung, die
soziale Angstlichkeit nahm ab. Ihr Interesse an den eigenen Fertigkeiten und Kompetenzen
konnte geweckt werden.

Abbildung 10: Verdnderungen Wilde Biihne (N = 9)

vor dem Projekt
M nach dem Projekt

4,33

Selbstsicherheit Selbstwirksamkeits- Soziale Angstlichkeit Kompetenz-
iiberzeugung orientierung

In ihren offenen Antworten erwdhnen die Teilnehmer der Wilden Biihne folgende neuen
oder neu entdeckten Fertigkeiten:

® Ausdruck und Umgang mit eigenen Gefiihlen

® Selbstsicherheit und Mut, die eigene Meinung auszudriicken

® Vertrauen in andere Personen und Hilfe von anderen annehmen

® Spald am Theaterspiel

@ Entdeckung, das Lernen SpaR machen kann

Auch die Trainer nahmen wahr, dass die Teilnehmer Fortschritte hinsichtlich ihrer Selbstsicher-
heit und ihrer Kérpersprache machten. Die Trainer waren beeindruckt von der starken Interaktion
zwischen Theater und Reflektion. Das Tagebuch leistete gute Hilfestellung, um eigene Themen zu
reflektieren, sie im Theaterstiick wiederzufinden und durch das Spielen der Rolle auszudriicken.

Auch die Therapeuten der Projektteilnehmer wurden mit Hilfe eines Fragebogens drei Wochen
nach dem Training befragt. Sie bestdtigen im Wesentlichen die geschilderten Ergebnisse, ins-
besondere eine Verbesserung des Selbstwertgefiihls, der Selbstsicherheit und des Umgangs mit
Gefiihlen. Fiir sieben der neun Teilnehmer berichten die Therapeuten anhaltende Effekte. Sie
wiirden die Realisierung weiterer Theaterprojekte auf jeden Fall begriiBen.
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D. Anmerkungen zum Trainingskonzept /
Verbesserungsideen

Die kompakte und intensive Umsetzung des Trainings in fiinf Tagen hat sich bewahrt.
Die Trainer schlagen vor, die Gruppe fiir diese Zeit kiinftig ganz aus dem therapeutischen
Setting herauszunehmen (inkl. Ubernachtungen), damit die Abliufe in der therapeu-
tischen Einrichtung die Theater-arbeit nicht zu sehr beeinflussen.

Das Tagebuch erwies sich als sehr gutes Werkzeug zur Reflektion.

E. Weitere Anmerkungen

Zwischen der Generalprobe und der Auffiihrung fand ein Treffen der Trainer mit den Thera-
peuten der Projektteilnehmer statt. Die Zusammenarbeit mit den Therapeuten erwies sich
als sehr wichtig.

4.2 MEKKA

Mekka ist eine regionale Einrichtung, die sich fiir die Nivellierung ungleicher Gesundheits-
bedingungen einsetzt, die durch soziale Benachteiligung entstehen. Eine der Hauptziel-
gruppen sind die Roma, die in der Stadt Nyiregyhaza leben.

Um ein konkretes Beispiel zu geben, wie der zeitliche Ablauf eines Pro-Skills-Trainings
aussehen kann, enthdlt die folgende Projektbeschreibung ein detailliertes Trainingspro-
gramm. Auch wird auf bestimmte Ubungen der Pro-Skills-Toolbox verwiesen, die dabei
zum Einsatz kamen.

A. Rahmen

Zielgruppe und spezifische Ziele

An dem Pilottraining nahmen 15 junge erwachsene Roma teil, die eine spezielle Grund-
schule fiir Erwachsene besuchen.

Um die Teilnehmer fiir das Training auszuwdhlen, nahmen die Trainer Kontakt zur
Direktorin der Schule auf und fiihrten anschlieRend Interviews mit interessierten jungen
Erwachsenen durch. Fiinfzehn Personen wurden aus dem Pool interessierter Personen aus-
gewahlt.

Die zentralen Ziele des Trainings waren folgende:

® Entwicklung von Fertigkeiten, die mit der speziellen Kultur der Roma vereinbar sind

® Entwicklung von Basiskompetenzen zur Bewaltigung alltdglicher Anforderungen

® Vermittlung neuer Informationen und Fertigkeiten beziiglich der Menschenrechte und
der Gesundheitserziehung

® \Verbreitung der neu erworbenen Kenntnisse und Erfahrungen durch die Teilnehmer an
andere Personen in ihrem Lebensumfeld.

45



Zeitlicher Rahmen
Das Training umfasste drei Tage mit Ubernachtungen.

ERSTER TAG

Vormittag: - BegriiRung, Vorstellung des Pro-Skills-Projekts und des
Trainings

- Evaluationsfragebogen zum Trainingsbeginn

- Vereinbarung von Regeln & Erfassung der Erwartungen
der Teilnehmer

- Kennenlernen und Gruppenbildung

Nachmittag: - FEinfiihrung in das Thema Lernen, Lebenslanges Lernen,
Lernen durch praktische Erfahrungen etc.
- Feedback zum ersten Tag

Abend: - Rollenspiel

ZWEITER TAG

Vormittag: - Ubung zum Aufwirmen
- Einfiihrung zu personalen Kompetenzen
Personale Kompetenzen: praktische Ubungen

g zu sozialen Kompetenzen
petenzen: praktische Ubungen
m zweiten Tag

(Fortsetzung)

DRITTER TAG

um Aufwdrmen )
anagement-Kompetenz: praktische Ubungen

fragebogen zum Ende des Trainings

Jer Einrichtung MEKKA statt. Es kamen ein Notebook, ein
ytografien, Papier und Stifte zum Einsatz.

Beamer, ein
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B. Inhalt

Methoden

@ Prdsentationen: Vorstellung des Pro-Skills-Projekts und des Trainings, Einfiihrung in personale,
soziale und Selbst-Management-Kompetenzen;

@ \ereinbarung von Regeln wahrend des Trainings: Piinktlichkeit, gegenseitiges Zuhoren, Aus-
schalten von Handys, kein Alkoholkonsum wahrend des Trainings etc.

® Erwartungsbaum: Erwartungen und Befiirchtungen der Teilnehmer

@ Gruppenbildung: sich kennenlernen mit Hilfe der Fotophantasien und durch Ubungen

® Weisheitsforum zum Thema Lernen, Lebenslanges Lernen, Lernen durch praktische Erfahrungen
etc.

Folgende Materialien und Ubungen der Pro-Skills-Toolbox kamen zum Einsatz:

Personale Kompetenzen

® Fotophantasien (Identitdt, Selbstreflektion, Selbstwert, Gefiihle erkennen und ausdriicken)
® Schiff der intrinsischen Werte (Reflektion und Bewertung eigener Werthaltungen)

® Rollenspiel (Selbst-Regulation, Selbstwirksamkeitserwartung)

Soziale Kompetenz

® Gordischer Knoten (Kontakt aufnehmen, Empathie, Toleranz, Konfliktbewaltigung)

® Pinguine auf dem Eis (Kooperation, Kommunikation, Empathie, Toleranz, Durchsetzungs-
vermdgen, Konfliktbewaltigung)

® Stiihle riicken (zwischenmenschliches Verhalten, Kooperation)

® Rollenspiele (zwischenmenschliches Verhalten, Kooperation, Empathie, Toleranz, Durch-
setzungsvermogen)

Selbst-Management-Kompetenz

® Offne deine Faust (Bewertungsprozesse, Abwigen von Ressourcen und Barrieren, effektive
Prozessplanung, Umsetzung Schritt fiir Schritt, Aufrechterhalten der Motivation)

® verschlossene Augen (Bewertungsprozesse, Abwdgen von Ressourcen und Barrieren, effektive
Prozessplanung, Umsetzung Schritt fiir Schritt, Aufrechterhalten der Motivation)



C. Evaluationsergebnisse

Die Teilnehmer gaben insbesondere Verdnderungen in Bereichen an, die die soziale Interaktion
betreffen (Abbildung 11). Ihre Bereitschaft, Gefiihle in sozialen Situationen zu zeigen, nahm
deutlich zu. Sie verbesserten ihre Teamfahigkeit und zeigten am Ende des Trainings eine hdhere
Bereitschaft zum kooperativen Lernen.

Abbildung 11: Verdnderungen Mekka (N = 15)

vor dem Training
M nach dem Training

4,71

Ablet 1

Emotionen in sozialen Teamfahigkeit Kooperatives Lernen
Situationen

In ihren offenen Antworten benennen die Teilnehmer insbesondere Fortschritte in

folgenden Kompetenzbereichen:

® neue Erkenntnisse iiber sich selbst, Selbstwahrnehmung und Selbstbewertung, Steigerung des
Selbstwertgefiihls

® Gefiihle erkennen und ausdriicken

@ Integration in ein Team, Unterstiitzung geben und annehmen

® Solidaritdt und Gruppenorientierung

® Erkenntnis dass Lernen leicht fallen und Spald machen kann

Die Trainer nahmen ebenfalls eine Erweiterung der sozialen Kompetenzen wahr sowie eine
hohere Bereitschaft, Hilfe von anderen anzunehmen. Ihrer Meinung nach haben die Teilnehmer
wesentliche Schritte zu einer realistischen Selbsteinschdtzung und einer positiven Selbstwahr-
nehmung gemacht.

D. Anmerkungen zum Trainingskonzept /
Verbesserungsideen

Die Trainer wiirden das Training auf jeden Fall wieder mit Ubernachtung organisieren, auch wenn
dies fiir die Trainer eine grofRe Anstrengung bedeutet. Es war fiir das Training sehr forderlich, dass
die Teilnehmer komplett aus ihrem sonstigen Umfeld herausgenommen wurden.

Die Teilnehmer und die Trainer stimmten iiberein, dass fiir die Arbeit an den Kompetenzbereichen
mehr Zeit notwendig gewesen ware. Ein Training iiber fiinf Tage wdre angemessen.



“Zusammenkommen ist ein Beginn,
Zusammenbleiben ein Fortschritt,

Zusammenarbeiten ein Erfolg.”

Henry Ford (1863-1947)




E. Weitere Anmerkungen

Ein wesentliches Resultat des Trainings war der Gruppenzusammenhalt, der sich bei den Ubungen
entwickelt hat und den die Teilnehmer nach wie vor in ihrem Alltag pflegen.

Um das neu gewachsene soziale Netzwerk zu unterstiitzen, wurde ein ,Chat Club’ eingerichtet, in
dem sich die Teilnehmer zundchst einmal sechs Monate lang einmal wochentlich treffen, um sich
auszutauschen und die Themen des Trainings weiter zu diskutieren.

4.3 Bewegung “PROTASI” fiir einen anderen
Lebensstil

PROTASI fiihrt mit Hilfe von Freiwilligen Gemeindeprojekte zur Suchtprdvention, Jugendarbeit
nach dem Ansatz des produktiven Lernens sowie Angebote der kreativen Freizeitbeschaftigung
fiir Schiiler durch.

A. Rahmen

Zielgruppe und spezifische Ziele

Es nahmen zwolf arbeitslose junge Erwachsene an dem Training teil.

Etwa ein Viertel der Teilnehmer hatte einen Migrationshintergrund. Sie kamen aus Australien,
Kanada, Nigeria und Albanien. Alle Teilnehmer hatten ein geringes Einkommen und lebten meist
von finanzieller Unterstiitzung des Staats. Unter den Teilnehmern war eine Alleinerziehende, flinf
Personen waren wegen Ubergewicht aus dem Arbeitsleben ausgeschlossen, vier Personen waren
geschieden und einige litten unter psychischen Problemen. Ein Grofteil der Teilnehmer hatte die
Sekundarschule sowie eine berufliche Aushildung absolviert und verfiigt iiber ein gewisses Mal}
an Berufserfahrung.

Das Hauptziel der Trainings war es, diese Personen darin zu bestdrken, im Sinne des Lebens-

langen Lernens aktiv zu werden und ihre Fertigkeiten zu verbessern, um Schritte in Richtung

einer neuen Berufstatigkeit zu machen. Weitere Ziele waren

@ die Reflektion eigener Bediirfnisse und Fertigkeiten

® Stdrkung der Persdnlichkeit durch einen Zugewinn an Basiskompetenzen

® Stdrkung des Selbstwertgefiihls und der Selbstwirksamkeitsiiberzeugung

® Vermittlung von Informationen und Kenntnissen zu Menschenrechten, Gesundheitserziehung,
Planung und Reflektion

® Angebot sich weiter in den Freiwilligengruppen von PROTASI zu engagieren

Zeitlicher Rahmen
Das Training fand an zwei Tagen statt und umfasst 18 Stunden.

Trainer und eingesetzte Materialien

Das Training wurde von einer Trainerin durchgefiihrt, die Padagogin und Leiterin des Zentrums fiir
kreative Beschaftigung von PROTASI ist. Zwei Studentinnen der Sozialarbeit sowie ein Mitglied
des Achaia Praventionszentrums nahmen als Beobachter an dem Training teil.
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Fiir das Training standen eine groRer Seminarraum fiir die interaktiven Ubungen und ein kleinerer
Raum fiir Gruppenarbeit zur Verfiigung. Es wurden PowerPoint-Prasentationen, eine Mappe mit
Unterlagen fiir die Teilnehmer, eine Videokamera, Fragebogen, sowie Zeichen- und Kollagemate-
rial eingesetzt.

B. Inhalt

Ein kleinerer Teil des Trainings war fiir theoretische Hintergrundinformationen vorgesehen. Mit
der Hilfe von PowerPoint-Prdasentationen wurde eine kurze theoretische Einfiihrung zu jedem
Thema gegeben.

Den weitaus groReren Anteil nahmen praktische Erfahrungen und interaktive Ubungen, Spiele
und Techniken ein. Die Trainerin setzte vielfdltige Methoden und Instrumente wie Rollenspiele,
kooperative Gruppenarbeit, Diskussionsmethoden, gruppedynamische Trainingseinheiten, Brain-
storming, Selbstbewertung und Teambewertung, Fragebogen und Videoaufnahmen ein.

Die folgenden Aspekte und Materialien der Pro-Skills-Toolbox wurden eingesetzt:

Personale Kompetenzen

® Guten Morgen (Aufwarmiibung)

® Das bin ich (gegenseitiges Kennenlernen)

® Familienwappen (Kommunikationstechnik)

@ Arbeitslosigkeit (Strategie zur Erfassung von Fertigkeiten und Bediirfnissen)

@ Piranhas und Krokodile (Ubung zur Auflockerung)

® Wie ich bin, wie ich aussehe, wie ich gerne ware und aussehen wiirde
(Ubung zur Selbstsicherheit)

® Der Elefant (Entspannungsiibung)

® Wie ich mich fiihle (Evaluationstechnik)

Soziale und Selbstmanagement-Kompetenzen

® Wiinsche, Mdglichkeiten und Entscheidungen (Technik zur Entscheidungsfindung)
® Erkennen der Bediirfnisse (Technik)

@ Fertigkeiten einiiben (Technik)

® Entscheidungsfindung (Technik)

@ Sitze fortfiihren (Ubung zur Selbstsicherheit)

@ Ich habe genau das gleiche (Entspannungsiibung)

® Menschenrechte (Technik zur Selbstsicherheit)

® Aquarium (Rollenspiel zum Informationsmanagement, Organisation, Emotionen)
® Feedback (Reflektionstechnik)

C. Evaluationsergebnisse

Die Befragung zeigte, dass bei den Teilnehmern Interesse an den eigenen Fertigkeiten und
Kompetenzen geweckt werden konnte (Abbildung 12). Sie erlernten neue Fertigkeiten hinsicht-
lich der Planung von Vorhaben. Ihr Glaube an die eigenen Kontrollmdglichkeiten hinsichtlich
ihrer Lernprozesse konnte deutlich gesteigert werden.



Abbildung 12: Verdnderungen PROTASI (N = 12)

vor dem Training
M nach dem Training
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T T
Kompetenzorientierung Planungsfahigkeit Glaube an interne Kontrolle

In ihren offenen Antworten nennen die Teilnehmer folgende neue Fertigkeiten:
@ neue Erfahrungen und Erkenntnisse iiber sich selbst

@ positives Denken und Fokus auf die eigenen Starken

@ Erkennen und Ausdruck von Gefiihlen und Angsten

@ cigene Ansichten offen ausdriicken und fiir die eigenen Interessen eintreten

Die Trainer und Beobachter nahmen wahr, dass die Teilnehmer selbstsicherer wurden und eine
positivere Haltung dem Leben gegeniiber entwickelten. Als besonders wichtig nannten die Trai-
ner und Beobachter, dass die Motivation der Teilnehmer fiir Weiterbildungen geweckt und einige
Teilnehmer fiir ein freiwilliges Engagement gewonnen werden konnten.

D. Anmerkungen zum Trainingskonzept /
Verbesserungsideen

Trainer und Teilnehmer stimmen iberein, dass fiir ein so interaktives Seminar mehr Zeit benétigt
wird. Die Teilnehmer baten um eine Fortsetzung des Trainings sowie um weitere personliche
Beratung. Es wurde deutlich, dass das Training nur ein Startpunkt war und die Zielgruppe weitere
Unterstiitzung bendtigt.

Die Mehrheit der Teilnehmer hatte zum ersten Mal an einem interaktiven Seminar teilgenommen
und bewerteten diese Art der Weiterbildung sehr positiv.

E. Weitere Anmerkungen

Es war den Teilnehmern ein groRes Anliegen, wieder eine Arbeitsstelle zu finden. Das Seminar
konnte diesen Wunsch in der kurzen Zeit natiirlich nicht erfiillen. Eine Versicherungsgesellschaft,
die durch die Presse von dem Training erfahren hatte, erklarte sich aber bereit, einigen Teilneh-
mern eine Stelle als Versicherungsvertreter anzubieten.

Drei der Teilnehmer nahm direkt an einem weiteren Seminar fiir Ehrenamtliche von PROTASI teil
und sind nun aktive Freiwillige der Organisation.
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4.4 Hochschule Fulda, University of Applied
Science

Um dieses Training umzusetzen, arbeitete die Hochschule Fulda mit dem Seminar fiir Berufliche
Bildung (sbb) zusammen. Shb ist eine Einrichtung, die langzeitarbeitslose junge Erwachsene fiir
die Aufnahme einer Ausbildung oder einer Arbeitstatigkeit auf dem ersten Arbeitsmarkt vorbe-
reitet und qualifiziert.

In diesem Fall wurden Elemente des Pro-Skills-Trainingskonzepts in ein bestehendes fortlau-
fendes Bildungsprogramm eingebunden. Dies erfolgte insbesondere durch sportliche und bewe-
gungshezogene Elemente.

A. Rahmen

Zielgruppe und spezifische Ziele

Drei Gruppen mit je 16 jungen Erwachsenen zwischen 18 und 30 Jahren durchlaufen jahrlich die
BildungsmalRnahme des shb. Rund die Halfte der Teilnehmer hat einen Migrationshintergrund.
Sie kommen aus Russland, Polen, der Tschechischen Republik, der Tiirkei, Afghanistan, Albanien,
Spanien, Eritrea und den USA. Der Bildungsstand der Teilnehmer ist sehr unterschiedlich; einige
haben bereits eine Ausbildung in unterschiedlichsten Berufsfeldern abgeschlossen.

Viele Teilnehmer kampfen mit Problemen aufgrund eines ungesunden Erndhrungsverhaltens und
einem Mangel an sportlicher Betdtigung. Viele sind daher iibergewichtig und neigen zu geringer
Ausdauer. Einige Teilnehmer sind als korperlich und/oder psychisch beeintrachtigt eingestuft.

Zeitlicher Rahmen

Das Sportangebot erfolgte von Marz bis August und wurde kontinuierlich einmal wdchentlich
angeboten. Es umfasste 1,5 - 2,5 Stunden pro Woche sowie die Teilnahme an einigen besondere
Sportveranstaltungen.

Trainer und eingesetzte Materialien
Das Training wurde von einem oder zwei Trainern durchgefiihrt, die ausgebildete Sozialpadago-
gen oder Sportwissenschaftler waren.

Das Training fand auf den Sportanlagen der Hochschule Fulda statt. Es kamen vielféltige Sport-
und Spielgerate zum Einsatz.

B. Inhalt

Das Training basierte auf sportlichen Ubungen und Spielen, auch aus dem Bereich der Erlebnis-
padagogik. Wahrend der Einheiten kamen die Methoden des kooperativen und des erfahrungs-
basierten Lernens um Einsatz. Der Trainer nahm die Rolle des Anleiters und Moderators ein und
gab bei erlebnispddagogischen Einheiten sicherheitsbezogene Unterstiitzung.

Den Teilnehmern sollte insbesondere die Freude an gemeinsamer sportlicher Betdtigung vermit-
telt werden.
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Soziale Kompetenzen

Da ein GroRteil der Teilnehmer Defizite im Sozialverhalten zeigte (z.B. Verhalten in einer
Gruppe, Riicksichtslosigkeit gegeniiber anderen Personen, Nicht-Einhaltung von Regeln, geringe
Frustrationstoleranz etc.), setzte das Training einen Schwerpunkt auf die spielerische Vermitt-
lung sozialer Kompetenzen. Die Teilnehmer wurden darin gefordert, sich mit anderen auseinan-
derzusetzen, mit ihnen zu kommunizieren und zu kooperieren. Im Sport machen die Teilnehmer
vielfdltige soziale Lernerfahrungen wie z.B. das Akzeptieren und Einhalten von Spielregeln, Riick-
sichtnahme auf den Partner, sie lernen, eigene Bediirfnisse auch mal zuriickzustellen oder auf
Misserfolge nicht gleich mit Aggression und Ablehnung zu reagieren.

Um die Sozialkompetenz der Teilnehmer zu fordern und zu verbessern, wurden zu Beginn des
Sportangebotes vor allem kooperative Spiele eingesetzt, die im Laufe des Projekts auch immer
wiederkehren. Dabei wurde besonderer Wert darauf gelegt, dass die Teilnehmer Regeln akzep-
tierten und einhielten, ohne standig iiber Sinn oder Unsinn der Regeln zu diskutieren, da dieser
Punkt eines der groRten Vermittlungshemmnisse fiir viele Teilnehmer darstellt.

Personale Kompetenzen

Sozialverhalten sich aus Wahrnehmung, motorischer Aktivitat, Korperbewusstsein und
erleben heraus entwickelt, wurden personale Kompetenzen gefordert und die Selbstsicher-
Teilnehmer gestdrkt.

luationsergebnisse

isatorischen Griinden wurden die Teilnehmer dieses Pilottrainings nicht mit dem

tzung der Trainer konnten die Teilnehmer durch die Methoden des kooperativen
Vielzahl an guten Erfahrungen machen. Die Selbstsicherheit sowie gegenseitige
e wurden gestarkt.

kungen zum Trainingskonzept /
sserungsideen

Leider befindet sich das sbb derzeit in einem strukturellen Umbruch, und mangelnde perso-
nelle Ressourcen verhindern die Fortsetzung des Pro-Skills-Trainings. Es zeigten jedoch bereits
verschiedene (staatliche und nicht-staatliche) Einrichtungen Interesse an der Umsetzung des
onzepts.

Weitere Anmerkungen

ne enge Zusammenarbeit der verschiedenen Berufsgruppen ist fiir die erfolgreiche Umsetzung
dieses sport- und gesundheitsorientierten Ansatzes unabdingbar. Spiele, Sport und Ubungen
ermoglichen es den Teilnehmern, zahlreiche neue Erfahrungen auf emotionaler und sozialer
Ebene zu sammeln. Die nonverbale Kommunikation, die dabei eine wesentliche Rolle spielt,
iberwindet viele Barrieren.
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4.5 Fazit

Durch die Verschiedenartigkeit der Zielgruppen und Settings erhielt jedes Pilottraining eine ganz
eigene Pragung. Aspekte des Pro-Skills-Trainingskonzepts kamen mit unterschiedlicher Gewich-
tung zum Tragen und konnten so auf ihre Anwendbarkeit und ihre Wirkung hin tberpriift wer-
den.

Rahmen der Trainings

Eines der Pilottrainings konnte kontinuierlich liber einen langeren Zeitraum hinweg realisiert
werden, in dem es in ein bestehendes Bildungsangebot eingebettet wurde. Aus organisatorischen
Griinden fanden die drei weiteren Pilottrainings als mehrtdgige Kompakttrainings statt. Trainer
und Teilnehmer der Kompakttrainings waren sich einig, dass der Zeitrahmen zu kurz war und eine
kontinuierliche Arbeit an den Inhalten notwendig ist. Es wurde allerdings auch deutlich, dass
die Kompakttrainings zu einer hohen Intensitdt der Lernprozesse fiihrten, was wiederum positiv
aufgenommen wurde. Riickblickend erscheint ein kontinuierliches Training {iber einen ldngeren
Zeitraum sinnvoll, das mit einem mehrtdgigen intensiven Kick-Off-Treffen er6ffnet wird.

Trainer
Alle Trainer verfiigten iiber eine fundierte padagogische Ausbildung und iiber Vorerfahrungen mit
der Zielgruppe.

Die Notwendigkeit eines aus mehreren Personen bestehenden Trainerteams bestdtigte sich. Wah-
rend sich zwei der Trainerteams die Aufgaben gemaR ihrer Expertise aufteilten und abwechselnd
agierten, iibernahm bei den anderen beiden Trainings je ein Trainer die Hauptverantwortung.
Die weiteren Trainer unterstiitzten ihn und nahmen verstdrkt die Beobachterrolle ein, um Grup-
penprozesse zu erkennen und darauf einzugehen. Der Wert dieser Beobachter war beachtlich; fiir
die hauptverantwortlichen Trainer erwies sich die Durchfiihrung der Trainings jedoch erwartungs-
gemal als sehr anstrengend.

Teilnehmer

Mit ehemaligen Drogenkonsumenten, Arbeitslosen und Roma nahmen drei weit verbreitete Grup-
pen sozial Benachteiligter an den Pilottrainings teil, und auch die Teilnehmer der berufsvor-
bereitenden BildungsmalRnahme in Fulda waren durch ihren Migrationshintergrund sowie die
psychischen und korperlichen Beeintrachtigungen weitgehend sozial benachteiligt.

Alle Teilnehmer nahmen auf freiwilliger Basis an den Trainings teil und wurden vorab ausfiihrlich
tiber deren Inhalte und Ziele informiert. Mit den Teilnehmern der drei Kompakt-trainings wurden
vorab Einzelgesprache gefiihrt, um die Motive und Erwartungen der Personen zu erfassen.

Inhalte und Methoden
Inhaltlich und methodisch setzten die Pilottrainings verschiedene Schwerpunkte.

Das Theaterprojekt der Wilden Biihne legte einen besonderen Schwerpunkt auf das Thema Iden-
titdt sowie auf die Vermittlung von sozialen Kompetenzen. Die Theaterarbeit erwies sich dabei
als sehr geeignetes Vehikel. Uber die Auseinandersetzung mit den Charakteren des Stiickes und
die Reflektionseinheiten mit Hilfe des Tagebuches konnte sehr intensiv an der Reflektion der
eigenen Identitdt und den damit zusammenhdngenden Emotionen gearbeitet werden. Gleich-



zeitig boten sich durch die gemeinsame Erarbeitung des Stiickes und das gemeinsame Agieren
auf der Biihne zahlreiche Ankniipfungspunkte fiir das Training sozialer Kompetenzen im Sinne
des kooperativen Lernens. Mit dem Tagebuch und den Reflektionseinheiten wurde der Ansatz
des erfahrungsbasierten Lernens aufgegriffen. Die Teilnehmer wurden zundchst rein aus der
Theaterperspektive an das Stiick und die schauspielerischen Ubungen herangefiihrt, konnten aber
ausgehend von den Erfahrungen des Theaterspielens im Nachhinein ihr eigenes Handeln sowie
Aspekte ihrer Personlichkeit reflektieren und neue Erfahrungen und Erkenntnisse sammeln.

Das Pilottraining fiir junge Roma der Einrichtung MEKKA stellte sich der besonderen Herausfor-
derung, mit einer Zielgruppe zu arbeiten, die in sich selbst eine sehr starke eigene Kultur und
Werthaltung besitzt, mit ihrer Unterschiedlichkeit von der umgebenden Gesellschaft aber auch
tagtaglich konfrontiert wird und sich dieser sehr bewusst ist. Fiir dieses Pilottraining war es
von grofRem Nutzen, dass die Trainer liber langjdhrige praktische Erfahrung mit der Zielgruppe
verfiigten und eine - eher beobachtende - Trainerin selbst zur Gruppe der Roma gehdorte. Das
Training fokussierte stark auf kooperatives Lernen und arbeitete insbesondere iiber die sich ent-
wickelten Gruppenprozesse an der Vermittlung sozialer Kompetenzen. Ankniipfend an der Kultur
der Roma und dadurch, dass die Teilnehmer am Veranstaltungsort {ibernachteten und den gesam-
ten Tagesablauf gemeinsam durchlebten, konnte ein starker Gruppenzusammenhalt entstehen,
der iiber das Training hinaus Bestand hat und den Teilnehmern eine neue soziale Ressource
bietet. Obwohl viele Teilnehmer sich vor dem Training nicht kannten, entwickelten sich schnell
eine gegenseitige Offenheit und eine gute Feedback-Kultur, die wiederum ein guter Nahrboden
fiir die Arbeit an der eigenen Person waren und wesentlich zur Starkung des Selbstwertgefiihls
der Einzelnen beitrugen.

Personale und Selbstmanagement-Kompetenzen standen im Mittelpunkt des Pilottrainings von
PROTASI. Wahrend des Trainings entwickelte sich die Notwendigkeit, verstarkt an der der Selbst-
wahrnehmung und an der inneren Haltung der Teilnehmer zum selbst-regulierten Lernen zu
arbeiten. Ein geringer Selbstwert und eine niedrige Selbstwirksamkeitserwartung erwiesen sich
als grofRte Hiirden der arbeitslosen Teilnehmer. Neben dieser Arbeit an der inneren Haltung der
Teilnehmer kamen insbesondere Methoden des produktiven Lernens zum Einsatz. Mit starkem
Bezug zu der realen Lebenssituation der Teilnehmer wurden Ubungen realisiert, die inshesondere
die Planungs- und Selbstmanagementfahigkeit der Teilnehmer fordern sollten.

Uber die Werkzeuge Sport und Bewegung sowie Elemente des kooperativen und des erfahrungs-
basierten Lernens konnte die Hochschule Fulda insbesondere die soziale Kompetenz der Teilneh-
mer fordern. Auf spielerische Weise wurde intensiv an der Kooperations- und Konfliktfahigkeit
der Teilnehmer gearbeitet und die Einhaltung von Regeln eingeiibt - Kompetenzbereiche, die bei
dem Klientel Berufsvorbereitender Bildungs-maRnahmen wesentlich dazu beitragen, ob ein Teil-
nehmer in Ausbildung oder Arbeit vermittelt wird oder nicht. Fiir dieses Pilottraining und seine
Zielsetzung war es von besonderer Bedeutung, dass Fachkrédfte verschiedener Professionen aus
den Bereichen Pddagogik, Sport und Gesundheit kooperierten.

Resultate der Trainings

Durch den begrenzten zeitlichen Rahmen war von vorne herein klar, dass die Trainings fiir viele
Teilnehmer ,nur” ein Startpunkt sein konnte und fiir nachhaltige Effekte ein kontinuierliches
Training liber einen ldngeren Zeitraum hinweg nétig ware. Dennoch verdeutlichen die Evaluations-
ergebnisse, dass schon diese kurzfristigen Interventionen deutliche Effekte erzielten, insheson-
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dere hinsichtlich der Einstellung der Teilnehmer zum Thema Weiterbildung und ihrer Selbst-
wahrnehmung. Es waren aber durchaus auch im Hinblick auf praktische Fertigkeiten Effekte
des Trainings erkennbar. Fiir das Theaterprojekt konnten durch die Befragung der Therapeuten
einige Wochen nach dem Training auch mittelfristige Auswirkungen belegt werden. Es erwies sich
als sehr wertvoll, dass hier die Therapeuten der Projektteilnehmer miteinbezogen wurden. Sie
konnten Prozesse, die wahrend des Theaterprojekts ins Rollen kamen, aufgreifen und nach dem
Training weiterfiihren, wodurch die Nachhaltigkeit der Trainings gefdrdert wurde. Auch fiir die
Teilnehmer der Kompakttrainings in Ungarn und Griechenland bestehen iiber das Training hinaus
Begleitungs- und Beratungsangebote, sodass die Teilnehmer mit den neuen Erkenntnissen und
den angestof3enen Entwicklungs- und Verdnderungsprozessen nicht alleine sind. Fiir die Teil-
nehmer in Fulda war eine solche Betreuung bereits durch Einbettung in die Berufsvorbereitende
BildungsmalRnahme gewahrleistet.

Die Tatsache, dass alle Teilnehmer ausnahmslos {iberrascht und positiv auf die eingesetzten Lern-
methoden und -ansdtze reagierten, spiegelt wider, wie wenig verbreitet diese Ansdtze nach wie
vor in den klassischen Bildungseinrichtungen zum Einsatz kommen. Sie macht aber auch deut-
lich, dass mit diesen Vorgehensweisen ansprechende und wirkungsvolle Werkzeuge vorliegen, die
sozial Benachteiligte - und dariiber hinaus jeglichen Lerner! - auf positive und effektive Weise an
das Lernen heranfiihren und in der personlichen Weiterbildung unterstiitzen kdnnen.
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Centre
de prevention

des xicomanes

CITTA' DIMILANG

Centre de prévention
des toxicomanies (CePT)
8-10, rue de la Fonderie
L-1531 Luxemburg

Tel.: +352 497777-1
www.cept.lu

Kontaktpersonen: Thérése Michaelis / Aliette Lauff / Astrid Godart / Dr. Carlos Paulos

Das Centre de prévention des toxicomanies (CePT) ist als gemeinniitzige Einrichtung verant-
wortlich fiir die Koordination der Suchtpraventionsarbeit im Land Luxemburg. Das CePT definiert
Gesundheitsforderung als zentralen Faktor der Suchtprdavention und vermittelt durch Seminare,
Workshops und Medienkampagnen Hintergrundwissen sowie Know-how an ein moglichst breit-
gefdchertes erwachsenes Publikum.

Zentrum fiir empirische padagogische Forschung (zepf)
BiirgerstralRe 23

D-76829 Landau

Tel.: +49 6341 906197

www.zepf.uni-landau.de

Kontaktpersonen: Dr. Uwe Fischer / Claudia Jung

Das zepfist die zentrale Forschungseinrichtung der Universitdt Koblenz-Landau. Zentrale Aufgabe
der vier Kompetenzzentren sind die Konzeption, wissenschaftliche Begleitung und Evaluation
von Projekten und Programmen in den Bereichen der Bildung und der Gesundheitsforderung.

Azienda Sanitaria Locale (ASL) Milano
Attivita di prevenzione specifica

Via Ippocrate 45

1-20161 Milano

Tel.: +39 28578 2953

www.asl.milano.it

Kontaktperson: Dr. Cristina Bergo

Attivita di prevenzione specifica ist Teil des offentlichen Gesundheitswesens der Stadt Milano.
Die Einrichtung kooperiert eng mit Wirtschaftsunternehmen und Firmen in Sachen Gesundheits-
forderung, arbeitet mit Migranten und realisiert Projekte im Bereich der Freizeitgestaltung.
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Hochschule Fulda
Lisvwerefy of Appesd Ripecer

PROTASI

Irti Huumeista Ry - Vaasan kaupunki, A-neuvola
Mariankatu 13 A 1

FIN-00170 Helsinki

Tel.: +358-400-937 128

www.irtihuumeista.fi

Kontaktperson: Ann-Mari Bergstrom

Irti Hummeista ry - Free from Drugs ist die dlteste nicht-staatliche gemeinniitzige Einrichtung
in Finnland, die Beratung und Hilfe fiir Familien und Angehdrigen von Drogenkonsumenten
anbietet. Erklartes Ziel ist die Prdvention und Verringerung von Drogenkonsum und seinen
Folgen. Die Einrichtung basiert weitgehend auf ehrenamtlichem Engagement.

MEKKA - Megyei Egészség Kultdrat Koordinalé Alapitvany
Bethlen G.u. 25

HU-4400 Nyiregyhaza

Tel.: +36 3030 32776

Kontaktpersonen: Eva Hegyiné Gombkotd, Istvan Bogdandi

MEKKA ist eine regionale Einrichtung, die darauf abzielt Ungleichheiten bei der Gesundheit auf
Grund sozialer Benachteiligung zu reduzieren und die Lebensqualitdt marginalisierter Personen
zu verbessern

Hochschule Fulda - University of Applied Sciences
MarquardstralRe 35

D-36039 Fulda

Tel.: +49 661 9640 170
http://www.hochschule-fulda.de

Kontaktperson: Dr. Jan Ries

Die Hochschule Fulda - University of Applied Sciences ist aktiv in den Bereichen Sportwissen-
schaften, Gesundheitsforderung in Betrieben, Suchtpravention durch Sport sowie in der Ausbil-
dung von Studenten und Ausbildern des Sports.

Protasi- Movement for another lifestyle
Sarantaporou St. 20

GR-26223 Patra

Tel.: +30 2610 451 790
www.forthnet.gr/protasi

Kontaktperson: Angela Passa

PROTASI ist eine nicht-staatliche Organisation, die mit Hilfe von Freiwilligen Gemeindeprojekte
zur Suchtpravention, Jugendarbeit nach dem Ansatz es produktiven Lernens sowie Angebote der
kreativen Freizeitbeschaftigung fiir Schiiler durchfiihrt.

Institute for Research and Development “Utrip”



)

Trubarjeva cesta 13
SI-1290 Grosuplje
Tel.: +386 31 880 520

Kontaktperson: Matej Kosir

Utrip ist ein nicht-staatliches, privates Institut, das sich mit Entwicklung, Erforschung, Umset-
zung, Monitoring und Evaluation von Programmen der Prdavention von jugendlichen Risikoverhal-
ten, der Gesundheitsforderung, gesunder Lebensstile und der Verringerung intergenerationaler
Probleme in der Gesellschaft befasst.

Wilde Biihne
Ostendstralle 106a
D-70188 Stuttgart
Tel: +49 711 466060
www.wilde-buehne.de

Kontaktperson: Dorothée Nagele

Die Wilde Biihne ist eine nicht-staatliche gemeinniitzige Organisation. Das sozio-kulturelle Forum
fiir ehemalige Drogenabhdngige realisiert Suchtpravention mit Hilfe von Theaterarbeit, arbeitet
mit Abhangigen, Jugendlichen, Lehrern und Eltern am Thema Identitat.

Kooperationspartner:

Schweizer Verband fiir Weiterbildung
FSEA

Ch. des Plantaz 11a

CH - 1260 Nyon

Tel: +41 22 994 20 12

www.alice.ch

Kontaktperson: Bernadette Morand-Aymon

Der Schweizer Verband fiir Weiterbildung (FSEA) ist ein Verband von Einrichtungen in der all-
gemeinen und beruflichen Weiterbildung. Zu den Mitgliedern gehdren private und staatliche
Schulen, Interessenverbdnde, kantonale Verantwortliche der Erwachsenenbildung, betriebliche
Weiterbildungsabteilungen sowie Einzel-personen, die mit Erwachsenenbildung befasst sind.
FSEA unterstiitzt die Kooperation zwischen Einrichtungen der Erwachsenenbildung, fordert das
offentliche Bewusstsein fiir die Bedeutung der Erwachsenenbildung und unterstiitzt die Ver-
bandsmitglieder bei der Umsetzung ihrer Aktivitdten.
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