Evangelischer ’\
Kirchenkreis enos

Berlin Stadtmitte Integration und Vielfalt



Herausgeber:

Redaktion:

Fotografie:
Druck:

Auflage:

Impressum

Die Wille gGmbH

Wilhelmstr. 115

10963 Berlin

Tel. 030:264762-0
info@diewille.de
www.diewille.de
Geschaftsfithrung: Corinna Boldt,
ein gemeinsames Unternehmen
des Evangelischen Johannesstifts
und des Evangelischen Kirchen-
kreises Berlin Stadtmitte

Heidemarie Kollatz, Die Wille gGmbH
unter Mitwirkung von Birgitt Wahlisch

Insa Kolschen

Eppler & Buntdruck, Berlin
1.000

Berlin, Dezember 2011

JobSkills — Forum fiir aktives Lernen ist ein
Projekt der Die Wille gGmbH, das im Rahmen des
Bundesprogramms "XENOS - Integration und
Vielfalt" durch das Bundesministerium fir Arbeit
und Soziales und den Europdischen Sozialfonds
gefordert wird.

ﬂ% Bundesministerium o
2> || fiir Arbeit und Soziales \ E o
A\ * x

gk
Europiischer Sozialfonds

fir Deutschland EUROPAISCHE UNION




Inhalt

Vorwort

2.1.

2.2.

23
2.4

3.
3.2

33
34

4.1
4.2
43

JobsSkills - Forum fiir aktives Lernen

Unser Ansatz - zur Begriffsbestimmung, Didaktik und Methoden

sozialen Lernens

Soziale Kompetenz - ein Begriff im Spannungsfeld verschiedener

Wissenschaftsdisziplinen

Unser didaktisches Konzept
Selbstverstandnis der Trainer/innen
Aus dem Methodenkoffer

Soziale Kompetenz trainieren - in vielfdltigen Themenfeldern

Hintergrund von Sozialkompetenztrainings
Konfliktldsungskompetenz trainieren -

mit Dialogkultur und Forumtheater
Interkulturelle Kompetenz/Diversity Kompetenz
Interreligidse Kompetenz

Die Umsetzung - Seminarthemen in der Praxis
Kreative Konfliktbearbeitung
Selbstbewusstsein und Kreativitat

Vermittlung interkultureller Kompetenz
Konzeption der Evaluation

Was Sie schon immer fragen wollten...

Ausblick

Literaturverzeichnis
Das Projektteam

Die Zitate von Teilnehmenden stammen aus den Auswertungsbdgen der wissenschaftlichen Begleitung.

22
23
24
26
28
29
30

31
33



Vorwort

Die Wille gGmbH, ein Unternehmen des Evangelischen Johannesstifts
und des Evangelischen Kirchenkreises Berlin Stadtmitte, setzt seit vielen
Jahren Bildungsprojekte mit dem Schwerpunkt Vermittlung und Trai-
ning sozialer Kompetenzen um. Zielgruppe der Angebote waren bislang
vorwiegend Jugendliche und junge Erwachsene. Abgestimmt auf diese
Zielgruppen haben wir methodisch-didaktisch adiquate Module entwi-
ckelt.

Die Forderung von Schliisselqualifikationen gewinnt vor allem
hinsichtlich von Integration und gesellschaftlichem Zusammenhalt an
Bedeutung. Fiir pidagogische Fachkrifte bedeutet dies, die Vermittlung
sozialer Kompetenzen zum impliziten Bestandteil ihrer Tatigkeit zu
machen.

Diese Anforderung haben wir bei der Ausrichtung des im Programm
»Xenos — Integration und Vielfalt” geforderten Projektes JobSkills in den
Blick genommen. Basierend auf unseren Erfahrungen in der Vermittlung
sozialer Kompetenzen sowie auf der Kenntnis der unterschiedlichen
Rahmenbedingungen, unter denen padagogische Fachkrifte arbeiten, ist
ein modulares Lern- und Trainingssystem fiir Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren erarbeitet worden, das den unterschiedlichen Lehr- und
Lernsituationen entspricht. Soziale Kompetenzen schlieflen in diesem
Ansatz interkulturelle und interreligiose Bildung ein. Verbindendes
Element ist ein aktiver, erfahrungsorientierter Lernansatz, der in flexibel
zugeschnittenen Seminaren und Workshops Menschen zur Verfigung
steht, die mit Gruppen an der Vermittlung sozialer, interkultureller und
interreligioser Kompetenzen arbeiten.



Mit dieser Broschiire mochten wir unser Qualifizierungskonzept vorstel-
len, das wir in Zusammenarbeit mit unseren Kooperationspartnern in der
Projektlaufzeit entwickelt und erprobt haben.

Unser besonderer Dank gilt neben den Fordermittelgebern im Beson-
deren dem Projektteam, den Honorarkriften und den zahlreichen Impuls-
geber/innen. Gemeinsam mit ihnen und unseren Kooperationspartnern
haben wir uns drei Jahre lang mit einem sehr vielfiltigen und interessanten
Thema in der sozialen Arbeit befasst. Fiir die sehr gute Zusammenarbeit
und das gemeinsame Lernen bedanken wir uns an dieser Stelle ganz herz-

lich.
Wir wiinschen viel Freude beim Lesen des Handbuchs und Erfolg

beim Weiterarbeiten. Anregungen, Fragen und Kritik nehmen wir gerne
entgegen. Bitte kontaktieren Sie uns unter info@diewille.de.

Berlin, im Dezember 2011

Corinna Boldt Jacqueline Hennig
Geschiftsfihrerin Die Wille gGmbH Fachbereichsleitung



1. Jobskills — Forum fiir aktives Lernen

Das Programm , Xenos — Integration und
Vielfalt” fordert Projekte, die neue Wege
und Angebote entwickeln, um Rassismus
und Fremdenfeindlichkeit vorbeugend zu
begegnen. Unser Projekt griff diesen Priven-
tionsgedanken auf und setzte bei denjenigen
an, deren Einsatz bei der Forderung von
Toleranz, Demokratie und interkultureller
Akzeptanz unmittelbar gefordert ist. Es
wandte sich an Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren, die mit Jugendlichen und
jungen Erwachsenen mit Benachteiligungen
und Lernschwierigkeiten arbeiten sowie

an zukiinftige Fachkrifte in der Sozialpdda-
gogik. Dieses pidagogische Personal muss
sich insbesondere in interkulturell geprigten
Arbeitssituationen beruflichen Herausfor-
derungen stellen, auf die es in der eigenen
Ausbildung und bisherigen beruflichen Sozi-
alisation nicht vorbereitet wurde bzw. sollte
bereits in der Ausbildung entsprechend
sensibilisiert und qualifiziert werden.

Projektziel

Ziel des Projektes war die kohérente
Qualifizierung von Multiplikator/innen im
Umgang mit kultureller Vielfalt und in der
Vermittlung beruflicher und interkultureller
Handlungskompetenz.

Zielgruppen

1. Berufserfahrene pidagogische Fach-
krifte, denen an der Praxis orientiertes
Know-How vermittelt wurde: Lehrkrifte,
Ausbildungspersonal, Erzieher/innen,

Sozialpadagoginnen/pidagogen

2. In Ausbildung befindliche zukiinftige
padagogische Fach- und Hilfskrifte:
Berufsfachschiiler/innen, Studierende,
Stadtteilmuitter

Projektaktivitdten

« Entwicklung einer berufsbegleitenden,
modularisierten Weiterbildung mit den
Schwerpunkten Konfliktmanagement
und Férderung von beruflicher und
interkultureller Handlungskompetenz

« Erprobung themenbezogener Seminare
und Workshops zu den Grundlagen von
Sozialkompetenztrainings und zu metho-
dischen Ansitzen der Vermittlung von
kommunikativer Kompetenz, Konflikt-
bewiltigung sowie interkultureller und
interreligiéser Kompetenz

- Integration erprobter Lernmodule in die
Angebotspalette von zwei Berufs(fach)
schulen und einer Fachhochschule

Operative Kooperationspartner

«  Evangelisches Johannesstift Berlin: Ent-
wicklung und Erprobung von Lernmo-
dulen mit der Sozialen Fachschule sowie
von Weiterbildungsangeboten mit der
Fortbildungsabteilung

« Diakonisches Werk Stadtmitte: Ent-
wicklung und Erprobung von Weiterbil-
dungsangeboten

« Berufsfachschule ,Ruth Cohn" fir Sozi-
alwesen: Erprobung von Lernmodulen
in der Sozialassistent/innen-Ausbildung

«  Evangelische Hochschule Berlin:
Projekt-Evaluation und Erprobung von
Seminaren fiir Studierende



Ergebnisse

Mehr als 530 Personen haben in den ver-
gangenen zweieinhalb Jahren an unseren
45 ein- bis viertigigen Seminaren teilge-
nommen. In der Mehrheit (65%) waren die
Teilnehmenden pidagogische Fachkrifte
(Lehrer/innen, Sozialpidagoginnen/pid-
agogen, Erzieher/innen, Ausbilder/innen)
oder befanden sich in einer Ausbildung in
sozialen Berufen. Dariiber hinaus wurden
auch Angebote fiir Arbeitslose umgesetzt
(35% der Teilnehmenden), die im Rahmen
von ArbeitsfordermafSnahmen im sozialen
Bereich titig waren. Mit unseren Seminaren
erreichten wir mit 74% einen sehr hohen
Anteil an Personen mit Migrationshinter-
grund. Das resultiert in hohem Mafle aus
der Zusammensetzung der Schiilerschaft
an den Berufsfachschulen, was auf einen
zukiinftig steigenden Bedarf vor allem an

interkultureller Kompetenz schliefen lisst
— sowohl in der Ausbildung als auch in den
verschiedenen Titigkeitsfeldern im sozialen
Bereich. Das Geschlechterverhiltnis der
Teilnehmenden entsprach mit einem
Verhiltnis von zwei Dritteln (weiblich) zu
einem Drittel (minnlich) der Geschlechter-
verteilung in den sozialen Berufsbereichen.
Die iiberwiegende Mehrheit der Teil-
nehmenden bewertete das in den Semina-
ren erprobte Qualifizierungskonzept als
fachlich fundiert und praxisorientiert. Die
Qualifizierungsinhalte wurden als gut in
den beruflichen Alltag oder in die weitere
Ausbildung integrierbar eingeschitzt.
Das praxisorientierte Qualifizierungskon-
zept prasentierten wir auf unserer Fach-
tagung am 4. November 2011. Mit dieser
Broschiire wollen wir es der weiteren
Fachoffentlichkeit vorstellen.

2.Unser Ansatz - zur Begriffsbestimmung,

Didaktik und Methoden sozialen Lernens

Im Mittelpunkt des Projektes JobSkills stand
die Entwicklung eines Qualifizierungskon-
zeptes zur Vermittlung sozialer Kompeten-
zen.

Soziale Kompetenzen sind im Berufsleben
eminent wichtig. Die Fahigkeit zu erfolgrei-
cher Kommunikation und die konstruktive
Lésung von Konfliktsituationen erweisen
sich fiir den beruflichen Erfolg als mindes-
tens ebenso entscheidend wie fachliche
Qualifikationen. Das haben auch Unterneh-

men und Institutionen erkannt und legen
grofien Wert auf die sogenannten Schliissel-
qualifikationen. In der Familie allein werden
soziale Fahigkeiten jedoch oft nicht mehr
ausreichend vermittelt. Schulen, Ausbil-
dungseinrichtungen und Unternehmen miis-
sen die Vermittlung von Sozialkompetenzen
zunehmend stérker in ihr Bildungskonzept
einbinden. Dafiir suchen alle Seiten nach
neuen methodisch-didaktischen Ansitzen
tir eine gezielte Férderung. So sind soziale



Kompetenzen zu einem
Kernthema fiir alle
Bereiche der

Soziale Kompetenz
Alle sozialen Interaktionen
zwischen Menschen

Eine weitere Schwierig-
keit ergibt sich aus
der Tatsache, dass

Bildung gewor- Sozialkompeten-
den. zen in unter-
lnterkul.turelle Kompfrtenz schiedlichen
Alle sozialen Interaktionen
In unserem zwischen Menschen mit besonderem Fokus Disziplinen
Ansatz auf deren Kultur mit jeweils
gehen wir i unterschied-
Interreligiose
von fol- Kompetenz lichen Aus-
gendem Alle so'zmlen Interaktionen richtungen
zwischen Menschen
Zusam- mit besonderem Fokus behandelt
menhang auftlef.ste Uberz?qgungen, werden:
wie z.B. Religion
zwischen und Glauben "Insgesamt
sozialer, zeigt sich, dass
interkultureller Sozialkompe-
und interreligio- tenz vorrangig

ser Kompetenz aus

2.1 Soziale Kompetenz -
ein Begriff im Spannungs-
feld verschiedener Wissen-
schaftsdisziplinen

Bei der wissenschaftlichen Beschiftigung mit
dem Begriff Sozialkompetenz wird schnell
deutlich, dass es keine allgemein anerkannte
Definition dieses Begriffes gibt. Eine grund-
legende Schwierigkeit besteht darin, dass der
Begrift alltagssprachlich stark verwurzelt ist.
Jeder Mensch hat eine Vorstellung davon,
was mit ,Sozialkompetenz“ gemeint und
was darunter zu fassen ist. Diese Vorstel-
lungen variieren jedoch stark und machen
eine explizite Definition als Grundlage eines
effektiven und zielgerichteten Austauschs
notwendig (vgl. Roos 2006, Hartig 2008,
Bechtholdt 2003, Stangl 2009, Evers 2000).

als Thema von drei
Wissenschaftsdisziplinen
zu sehen ist:
Die Psychologie befasst sich mit sozialer
Kompetenz als Ausschnitt des Verhal-
tens von Menschen und dessen inneren
Steuerungsmechanismen. Hierbei wird
menschliches Verhalten bestimmt durch
biologische, kulturelle und gesellschaftli-
che Determinanten und ist Ausdruck des
Menschen als einmaliges Subjekt und als
Personlichkeit.
Die Pidagogik befasst sich mit Sozial-
kompetenz als Aspekt der kritischen
Mindigkeit sowie der selbstindigen
Handlungsfihigkeit und damit als
Thema und Bereich der individuellen
Personlichkeitsentwicklung.
Die Wirtschaftswissenschaften schliefllich
befassen sich mit Sozialkompetenz als
ein fur den Produktions- und Dienst-
leistungsprozess relevantes Potenzial
des Produktionsfaktors Arbeit bzw. als



Aspekt moderner Fithrung(-slehre). Es
geht hierbei letztlich um die 6konomi-
sche Optimierung menschlicher Interak-
tion im Prozess der Arbeit" (Evers 2000,

25; Hervorhebungen im Original).

Auf Grundlage der wissenschaftlichen An-
satze wurde eine Arbeitsdefinition fiir unser
Projekt erarbeitet, die moglichst allgemein
ist, so dass sie auch fiir andere Projekte
zielgruppen- und bereichsspezifisch ange-
passt werden kann. Vor dem Hintergrund
unserer formulierten Projektziele, die auf die
Vermeidung von Rassismus und Fremden-
teindlichkeit ausgerichtet sind, war eine
padagogische Ausrichtung des Sozialkompe-
tenztrainings angezeigt.

In Abgrenzung zur psychologischen
Ausrichtung mit ihrem klinischen-problem-
bezogenen Fokus und zu einer am 6kono-
mischen Verwertungsinteresse orientierten
Kompetenzentwicklung steht deshalb die
individuelle Persoénlichkeitsentwicklung
im Vordergrund.

Was tatsachlich sozial kompetentes Ver-
halten ist, lasst sich anhand verschiedener
Definitionen nur feststellen, wenn Begriffe
wie z.B. Interesse, Bediirfnis und soziale
Norm im Rahmen weiterer Theorien be-
griindet und spezifiziert werden. An diesem
Beispiel wird deutlich, dass im Sozialkompe-
tenzbegriff ein normativer Aspekt enthalten
ist. Dieser normative Gehalt tritt in einem
Sozialkompetenztraining deutlich hervor:
Es geht immer darum, eine ganz bestimmte
Form des Verhaltens zu trainieren und eine
andere Form des Verhaltens — eine sozial
unerwiinschte oder selbstschidigende - zu
vermeiden. Hier stellt sich dann die Frage
nach den Eigenschaften des erwiinschten
Verhaltens und wie diese begriindet werden.

Die Beantwortung dieser Frage steht damit
im engen Zusammenhang mit der grund-
sitzlichen Ausrichtung des jeweiligen
Trainings. Wenn es um die Eingliederung
in den Arbeitsmarkt geht, kann als an-
gestrebtes Verhalten etwas ganz anderes
verfolgt werden, als wenn das Training auf
die Herausbildung einer kritischen Miin-
digkeit abzielt. Das bedeutet fiir uns, dass
bei jedem Training zu iiberlegen ist, welche
Aspekte von Sozialkompetenz eigentlich im
Mittelpunkt stehen.

Was sozial kompetentes Verhalten bedeu-
tet, lasst sich prizise und aussagekriftig nur
fur einen eng gefassten Kontext beschreiben,
d.h. der Begriff kann nur kontextspezifisch
genau beschrieben werden. Das fithrt dazu,
dass ein Verhalten nie an sich als sozial
kompetent bezeichnet werden kann, sondern
immer nur in Abhingigkeit eines bestimmten
Kontextes. Ein Verhalten kann sich demnach
in der einen Situation als angemessen und
damit sozial kompetent erweisen und in
einer anderen Situation als unangemessen
und nicht kompetent. Je enger der Kontext
gefasst wird, umso praziser lasst sich sozial
kompetentes Verhalten bestimmen.

Grundsatzlich ist es deshalb legitim,
fir einzelne konkrete Angebote den Begriff
ysoziale Kompetenz® praziser zu fassen. Das
kann zum Beispiel zu Beginn eines Trai-
nings gemeinsam mit den Teilnehmenden
geschehen. Wichtig ist zudem das Wissen,
dass die Wahl einer allgemeinen Definiti-
on die Bezugnahme auf weitere Theorien
notwendig macht, um zum einen die in der
Definition verwendeten Begriffe zu prizisie-
ren und zum anderen die zugrunde liegenden
Normen und Werte transparent zu machen.
Kompetenz kann aulerdem als Wissen oder



als Anwendung verstanden werden. Mit
Wissen ist in diesem Zusammenhang das
Vorhandensein einer ,kontextspezifischen
kognitiven Leistungsdisposition” (Hartig
2008,17) gemeint. Referenzpunkt ist zwar
auch hier das Verhalten, aber nur im Sinne
der durch Bildungsprozesse entwickelten
Wissensgrundlagen des Verhaltens. Um ein
kompetentes Verhalten zeigen zu konnen,
muss zuerst das Wissen dariiber vorhanden
sein, welches Verhalten angemessen ist. Der
Vorteil dieser Betrachtungsweise ist, dass an-
dere Aspekte, die das Verhalten beeinflussen,
ausgeblendet sind und dass zur Erfassung der
Kompetenz lediglich das Wissen abgefragt
werden muss. Nachteile liegen jedoch darin,
dass das Wissen keine unmittelbaren Riick-
schlisse auf das Handeln zulisst und bei der
Erfassung von Kompetenzen durch Abfrage
des Wissens betrichtliche Verzerrungen
auftreten. Ein Aspekt, der bei der Definition
von Kompetenz als Anwendung beriicksich-
tigt werden muss, ist die Motivation. Ein
bestimmtes Verhalten ergibt sich aus dem
Wissen tiber die Situation und der Motiva-
tion, dieses Wissen in der Situation durch
Handeln anzuwenden. Anders formuliert:
Wenn jemand nicht das angemessene Verhal-
ten zeigt, kann es entweder daran liegen, dass
er nicht weif3, wie er sich zu verhalten hat
oder dass er nicht die notwendige Motivation
dafiir aufbringt — noch kiirzer: entweder er
kann nicht, oder er will nicht.

Wird Kompetenz als Handlungskompe-
tenz definiert, muss immer auch die Moti-
vation mit berticksichtigt werden, denn ein
kompetentes Verhalten liegt nur dann vor,
wenn beides — Wissen und Motivation — vor-
handen sind. Fiir ein Sozialkompetenztrai-
ning bedeutet das, dass entweder Wissen und

Motivation Bestandteile des Trainings sein
miissen oder dass nur das Handlungswissen
als Grundlage fiir ein sozial kompetentes
Verhalten vermittelt wird.

Weiter gilt es Kompetenzen von fest-
gelegten Personlichkeitseigenschaften zu
trennen und zu entscheiden, ob eine solche
Trennung auch zwischen kognitiven und
motivationalen Faktoren notwendig er-
scheint. Eine Definition des Sozialkompe-
tenzbegriffes — insbesondere als Begriindung
eines Sozialkompetenztrainings — muss eine
Differenzierung zwischen weitgehend festge-
legten Personlichkeitseigenschaften und
modifizierbaren Eigenschaften und Fertigkei-
ten vornehmen. Es ist offensichtlich, dass es
im Rahmen eines Trainings immer Bereiche
der Personlichkeit gibt, die sich nicht verén-
dern lassen und auch iiberhaupt nicht veran-
dert werden sollen, weil sie fester Bestandteil
der Personlichkeit sind. Sozial kompetentes
Verhalten speist sich jedoch nicht nur aus
erlernbaren Komponenten sondern auch aus
den festgelegten Personlichkeitseigenschaf-
ten. Notwendig ist deshalb eine Differenzie-
rung des Sozialkompetenzbegriftes.

Bei Schneider et al. (1996) findet sich eine

solche Differenzierung in vier Komponen-

ten:

1. Soziale Intelligenz,

2. Interpersonelle Personlichkeits-
dispositionen,

3. Soziale Fertigkeiten,

4. Soziale Selbstregulation

(zitiert nach Bechtholdt 2003, 76)
Soziale Kompetenz verstehen wir aus-
driicklich als Anwendung. Erst der
tatsichliche Vollzug der Handlung ist soziale
Kompetenz. Das bedeutet jedoch, dass
immer mit beriicksichtigt werden muss,



dass das jeweilige Handeln stark von der
Motivation des Handelnden abhingig ist.
Sozial kompetent ist also nur derjenige, der
zum einen weif3, wie er in einer bestimmten
Situation handeln muss und gleichzeitig

die notwendige Motivation dafiir aufbringt.
Demzufolge ist der Aspekt der Motivation
ein zentraler Bestandteil unserer Sozialkom-
petenztrainings.

Wir differenzieren auch aus diesem
Grund den Begriff Sozialkompetenz in
weitgehend festgelegte Personlichkeitseigen-
schaften und durch Training modifizierbare
Anteile. Letztere bezeichnen wir als sozi-
ale Fertigkeiten. Nimmt man eine solche
Differenzierung vor, kann man von einem
Sozialkompetenztraining nur im weiteren
Sinne sprechen. Im engeren Sinne handelt
es sich um ein Training sozialer Fertigkeiten.
Um begriffliche Verwirrungen zu vermei-
den verwenden wir dennoch den zwar
unprizisen aber trotzdem geldufigen Begriff
Sozialkompetenztraining. Ein Merkmal aller
allgemeinen Definitionen ist der Aushand-
lungsprozess zwischen eigenen Interessen/
Bediirfnissen und denen anderer Personen
— es geht also immer um die Interaktion
zwischen Personen. Differenziert werden
kann in Wahrnehmungsfihigkeit und
Handlungskompetenz. Soziale Kompetenz
besteht demnach aus der Fahigkeit einer
differenzierten Wahrnehmung komplexer
Situationen und aus der Fihigkeit, diese In-
formationen in sozial anerkanntes Verhalten
umzusetzen. Ein allgemeines, kontextun-
abhingiges Training sozialer Kompetenzen
muss demzufolge aus finf inhaltlichen
Schwerpunkten bestehen:

« Kooperation
« Kommunikation

« Konflikt

« Einfuhlungsvermogen

« Selbstreflexionsvermogen

Diese Schwerpunkte sind Grundlage des
von uns entwickelten methodisch-didakti-
schen Konzepts.

Soziales Lernen verstehen wir als das
Erlernen sozialer Kompetenz in einer
sozialen Gruppe. Dabei kommt dem
Schirfen der eigenen Wahrnehmung
zentrale Bedeutung zu.

2.2 Unser didaktisches
Konzept

Unser auf dieser Grundlage entwickeltes
didaktisches Konzept ist ressourcenorien-
tiert. Es setzt bei den beruflichen Erfahrun-
gen der Teilnehmenden an und ermdglicht
die aktive Erprobung von kreativen Me-
thoden in der Lerngruppe. Die praktische
Anwendung wird in den Seminaren intensiv
geiibt. Dadurch erhalten die Teilnehmen-
den Handlungssicherheit fiir ihren Alltag.
Das didaktische Konzept nimmt Bezug
auf die Theorie des erfahrungsorientierten
Lernens nach David A. Kolb. Lernen zielt
hier in erster Linie auf die Entwicklung
der menschlichen Personlichkeit, hin zu
Autonomie und Selbstverwirklichung.
Verortet ist das Lernen in den individuellen
Bediirfnissen. Personlichkeitsentwicklung
entspricht aus dieser Perspektive der ganz-
heitlichen — die biologische, psychische und
soziale Natur des Menschen umfassende —
Weiterentwicklung von Méglichkeiten der
Befriedigung dieser Bediirfnisse. Kolb stellt
die individuelle Erfahrung in das Zentrum
des Lernens und verkniipft auf diese Weise



Lernen als ganzheitlichen Prozess, der Er-

fahrung, Denken und Verhalten kombiniert.
(vgl. Kolb 1984. 20fF.). Die Teilnehmenden
erleben den Aufbau der einzelnen Lernse-
quenzen innerhalb eines lerntheoretischen
Hintergrundes: Ansatzpunkt fir Lernen ist
immer eine konkrete Erfahrung, die entwe-
der durch eine Ubung vermittelt wird oder
von den Teilnehmenden aus ihrem bishe-
rigen Erfahrungsschatz eingebracht wird.
Mit Hilfe der Lerntheorie konnen einfache
didaktische Prinzipien abgeleitet werden, die
helfen, eigene Lernsequenzen zu gestalten.

Prinzipien, die fiir uns die Grundlage der

Seminargestaltung bilden, sind:

« die Erfahrungen der Teilnehmenden
stehen im Mittelpunkt

. Einsatz von Ubungen, die von den Teil-
nehmenden eigene Aktivititen fordern
und Erfahrungen erméglichen

+ Reflexion der gemachten Erfahrungen
(Ubungen werden grundsitzlich ausge-
wertet)

« Verallgemeinerung der singuliren
Erfahrung in Form von Begriffsbildung/
Theorieentwicklung/ Theorievermitt-
lung und dadurch potenzielle Ubertra-
gung auf andere Situationen

o Anwenden und aktives Experimentieren
auf der neu geschaffenen Grundlage

2.3 Selbstverstindnis der
Trainer/innen

Eine entscheidende Rolle beim sozialen
Lernen spielt die Tatsache von wem, in
welcher Weise und mit welcher Grundhal-
tung Lernprozesse initiiert und begleitet
werden. ,Haltung” ist hier gemeint als
Grundeinstellung. Die Haltung der Trai-
nerinnen bzw. Trainer (im Folgenden kurz
— Trainerhaltung) ist abzugrenzen von der
Haltung als Individuum, von der sie aber
maf3geblich beeinflusst wird. Eine Trainerin
und ein Trainer konnen in ihrer Funktion
unterschiedliche Haltungen einnehmen
und daher auf unterschiedliche Situationen
eingehen. Sie reagieren also in diesem Sin-
ne in Teilen flexibel und prozesshatft.

Das Selbstverstindnis wird durch folgende

Faktoren bestimmt:

« Die Umstinde legen eine spezifische
Rolle und damit verkniipfte Funktion
fest. Spielrdume in der Gestaltung von
Rolle und Funktion sind jedoch immer
vorhanden.

« Dieindividuelle Grundhaltung nimmt
Einfluss auf die Trainerhaltung, ist aber
nicht mit ihr identisch.

« Wissen in Form von Theorien beein-
flusst die Trainerhaltung. Dazu gehoren
zum Beispiel die berufliche Ausbildung,
Fortbildungen und professionelle Erfah-
rungen.



« Die Auswahl der Methoden, die wir
anwenden ist ebenfalls Teil unserer

Trainerhaltung. Zugrunde liegen dieser
Entscheidung didaktische Grundannah-
men, also Vorstellungen und Erfahrun-
gen dariiber, wie die von uns gewahlten
Inhalte am besten vermittelt werden
konnen.

Neben der eigenen Haltung unserer Traine-
rinnen und Trainer spielt das Thema insbe-
sondere in Seminaren mit padagogischem
Fachpersonal eine Rolle. Hier ldsst sich als
grundsitzliches Arbeitsprinzip ableiten,
dass es keinen inhaltlichen Schwerpunkt
gibt in dem wir den Teilnehmenden ver-
mitteln, wie sie als zukiinftige Trainerinnen
und Trainer zu arbeiten haben. Unserer
Aufgabe ist es vielmehr aufzuzeigen, in wel-
chem Spannungsfeld sich die Erarbeitung
einer eigenen Haltung vollzieht, einen sol-
chen Prozess anzustoflen und zu begleiten.
Das Thema ,Haltung von Trainerinnen und
Trainern® ist demzufolge ein Querschnitts-
thema. Es muss daher in den Seminaren
entsprechend Zeit eingeplant werden, in

der die Teilnehmenden Gelegenheiten
zur Selbstreflexion haben und in einem
geschiitzten Rahmen praktische Erfahrun-
gen in ihrer Rolle sammeln und reflektieren
konnen. Die Trainerin oder der Trainer hat
bei diesem Thema iiberwiegend beglei-
tende und stiitzende Funktionen. Es geht
hierbei weniger um Wissensvermittlung als
um die Bereitstellung eines Rahmens, in
dem sich ganz unterschiedliche individuelle
Entwicklungsprozesse vollziehen konnen.
Unsere Haltung ist gekennzeichnet
durch den Dreiklang:
Einladen - Ermutigen - Inspirieren

2.4 Aus dem Methodenkoffer

Kennzeichnend fiir die von uns entwickel-
ten Seminarkonzepte ist eine grofitmogli-
che Flexibilitit, die erfahrungsorientiertes
Lernen erst ermdglicht. Kein Programm-
ablauf ist starr, alle Abliufe werden an die
Gruppensituation angepasst. Dabei ist
Theorie der geringste Teil, wobei natiirlich
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in kleinen Segmenten auch Wissensvermitt-
lung notwendig ist. Der Hauptakzent liegt
aber darauf, Themen erlebbar zu machen.

Alle Seminare wurden im Rahmen des
Projekts im Teamteaching durchgefiihrt.
Das hat mehrere Hintergriinde. Zum einen
sind fir die Gruppen jeweils zwei Personen
zur Identifikation verfiigbar. Gerade bei
Schiilerinnen und Schiilern, aber auch bei
Erwachsenen, wird die Erfahrung mit der
Lehrerrolle durchbrochen. Die typische
Konzentration auf eine Person entfillt. Zum
anderen wird Teamarbeit damit erlebbar
gemacht. Es konnen zwei Personen beob-
achtet werden, die gemeinsam eine Gruppe
anleiten. Nicht zuletzt wird das verfiigbare
Methodenrepertoire damit grof3er, da beide
Trainer/innen unterschiedliche Erfahrungen
und auch Vorlieben einbringen kénnen.

In einem derart handlungsorientier-
ten Kontext sind fiir die Umsetzung nicht
einzelne Methoden sondern ein flexibel
handhabbarer Methoden-
koffer wichtig, um je
nach Gruppensitua-
tion motivierend

elngrElfen zu accomodative style

konkrete
Erfahrung

Aktives Experimentieren
o Szenisches Spiel
o Forumtheater
o Skulpturenarbeit
Reflektierte Beobachtung
« Konstruktiver Dialog
« Deerlearning

Selbst- und Fremdwahrnehmung

Konkrete Erfahrungen

o Konzentrations- und Korper-
sensibilisierungsiibungen
Metareflexion
«  Was bedeutet der Erkenntnisgewinn fiir
meinen beruflichen Kontext
In allen Gruppenprozessen werden
Interaktionen geférdert. Das Lernen Mit-
und Voneinander ist dabei ein wichtiges
Prinzip. Besonders die Anregungen aus der
Theaterpiadagogik haben sich fiir die ver-
schiedenen Themenfelder als sehr hilfreich
erwiesen, weil damit soziale Erfahrungen
in Gruppenkontexten gut simuliert und
trainiert werden konnen.

Unser methodischer
N Ansatz lasst sich
abschlieflend
divergent style zusammenfassen
- nach Alternativen suchen n folgendem

- andere Perspektiven einnehmen Lernmodell

- Zusammenhange herstellen

reflektierendes

konnen. - Ausfiihren von Planen
Dazu - Sammeln von neuen
M Erfahrungen

zdhlen:

aktives L

. . o

Experimentieren
convergent style

- Anwenden von Theorien
- Entscheidungen treffen
- Probleme lésen

A

4

abstrakte

Betrachten

assimilative style

- Beobachtungen begriinden
- Theorien entwickeln

Begriffsbildung



3.Soziale Kompetenz trainieren -

in vielfiltigen Themenfeldern

3.1

Ganz allgemein kénnen als Ziele eines
Sozialkompetenztrainings die Erweiterung
des Wahrnehmungsspektrums — sowohl

in Bezug auf Selbst- als auch auf Fremd-
wahrnehmung - und die Erweiterung des
Handlungsrepertoires bezeichnet werden.

Hintergrund von
Sozialkompetenztrainings

sind damit auch immer Vorstellungen

dariiber, welche Faktoren das individuelle

Handeln beeinflussen.
Erst wenn diese handlungsbestimmen-
den Faktoren identifiziert sind, kann im

dieser Faktoren:

Hintergrund von Sozialkompetenztrainings

Rahmen eines Trainings Einfluss darauf ge-
nommen werden. Im Folgenden ein Modell

Giinstige
Verarbeitung

Ungiinstige
Verarbeitung

Wahrnehmung

Alle wichtigen Informationen
werden erfasst.

Selektive Aufmerksamkeit, z. B. bei
aggressiven Menschen fiir feindse-
lige Reize.

Interpretation

AuReren und inneren Ereig-
nissen werden Ursachen
zugeschrieben - angemessene
Beurteilung der Situation.

Einschdtzen des Verhaltens anderer
ist eher feindselig bzw. negativ.

Reaktionssuche

Verschiedene Reaktionsmog-
lichkeiten werden gesucht.
Dabei Flexibilitat.

Es werden vorwiegend feindselige
oder sich isolierende Reaktionen in
Betracht gezogen.

Reaktions-
bewertung
Vorerfahrungen
sind von Bedeu-
tung

Kurz- und langfristige Folgen
werden abgewogen, Verhaltens-
hemmungen sind wirksam, z.B.
slch bleibe ruhig, auch wenn ich
explodieren kénnte“.

Nur kurzfristige oder nur negative
Folgen werden bei der Bewertung
herangezogen, Verhaltenshemmun-
gen zu schwach/zu stark ausge-

pragt.

Handeln

Differenziertes, der Situation
angemessenes Verhalten wird
gezeigt.

Dominanz aggressiver oder
unsicherer Verhaltensweisen.

Vgl. u. a.Jugert et al (2002), S. 29 ff; Malti und Perren (2008), S. 247 ff



Aus diesen Faktoren lassen sich allgemeine

Inhalte eines Sozialkompetenztrainings
ableiten, wie zum Beispiel die Erweiterung
der Wahrnehmung, eine differenzierte
Interpretation von Ereignissen bis hin zum
Einiiben von ganz konkreten Handlungsab-
ldufen. Sozialkompetenz wurde in unserem
Ansatz auf unterschiedliche Themenschwer-
punkte ausgerichtet, die nicht ausschlief}lich
isoliert zu betrachten sind, sondern vielfach
miteinander auch konzeptionell verbunden
wurden. So trainiert ein Seminar ,Gelungene
interkulturelle Gesprachsfithrung” sowohl
Kommunikations- als auch interkulturelle
Kompetenzen. Interkulturelle und interreligi-
6se Kompetenzentwicklung ist von Konflikt-
tihigkeit kaum zu 16sen. Die Themenfelder
stellen also eine theoretische Fokussierung
dar, die in der Praxis vielfach aufgebrochen
wird.

Kommunikationsfihigkeit ist ein zen-
traler Bestandteil sozialer Kompetenzen. Sie
spielt nicht nur in Seminaren in denen Kom-
munikation im Mittelpunkt steht eine wich-
tige Rolle. Die Vermittlung sozialer Kompe-
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tenzen in den padagogischen Arbeitsalltag
zu integrieren bedeutet immer auch, die
Kommunikationsfihigkeit aller Beteiligten
zu stirken. In unserem Qualifizierungskon-
zept geben wir padagogischem Fachpersonal
methodische Anregungen dazu, wie grund-
legende Kommunikationsfihigkeiten (z.B.
Zuhoren lernen, Feedback geben, sich in der
Gruppe dulern) mit Teilnehmenden trainiert
werden konnen. Ein zentraler Punkt ist dabei
das Einfithren von Regeln und das Uben
ihrer Einhaltung als Stirkung der Kommuni-
kationsfahigkeiten.

Interkulturelle Kompetenz gilt als
eine Schliisselqualifikation zum Umgang
mit unterschiedlichen Anforderungen,
die sich aus der Internationalisierung und
Globalisierung der Gesellschaft ergeben.
Eine zentrale Schwierigkeit interkultureller
Kommunikation besteht darin, dass eigene
Wahrnehmungs-, Denk- und Wertesysteme
als selbstverstindlich, normal und als giiltig
angesehen werden. Deswegen sind auch
Missverstandnisse und Konflikte zwischen
den Kulturen unvermeidlich. Auch fiir



das interkulturelle Lernen sind spezielle

Interaktionsiibungen besonders wirksam.

Sie fordern die Kommunikationsfahigkeit,
eine der zentralen Fahigkeiten, die fiir die
Entwicklung von Interkultureller Kompetenz
Bedeutung haben.

3.2 Konfliktlésungs-
kompetenz trainieren -
mit Dialogkultur und
Forumtheater

Fiir das Themenfeld Konfliktlésungskompe-
tenzen beziehen wir uns in unserem Qua-
lifizierungskonzept auf die methodischen
Ansitze Dialogkultur und Forumtheater.
Beide lassen sich gut in den padagogischen
Alltag integrieren und haben sich als kreative,
ressourcenorientierte Methoden in der Kon-
fliktbearbeitung besonders bewihrt.

Im Dialog geht es um die Begegnung von
Menschen, um das Aufeinandertreffen und
sich gegenseitig bereichern von Denk-, Fithl-

und Wahrnehmungswelten, um ein gegen-
seitiges Abstimmen, Lernen und Erweitern
im Unterschied zu Festlegen, Anpassen und
Beschrinken. Dialog intendiert eine Wei-
terentwicklung von Selbstverantwortung,
Kongruenz und von sozial kompetentem
Verhalten, welches individuelle Anspriiche
mit duBeren Anspriichen verbinden kann.
Werden in Diskussionen unterschiedliche
Ansichten dargeboten und jeweils verteidigt,
werden in einer gelingenden Kommunika-
tionskultur vielfaltige Ansichten als berei-
chernde Ressource verstanden, mit dem Ziel
zu neuen, erweiterten Einsichten zu gelangen
(nach Senge 2001, Hartkemeyer/Dhority
2010).

Zu den dialogischen Kernfihigkeiten, die
wesentliche Elemente einer konstruktiven
Konfliktbearbeitung sind, zdhlen:

o die Haltung eines ,Lernenden” einneh-
men,

« sich selbst beobachten lernen,

« Annahmen und Bewertungen zuriickstel-
len und in der Schwebe lassen,

« Respekt fiir das Gegeniiber entwickeln,



« offen sein,

« von Herzen sprechen,

« dem Gegeniiber aktiv zuhéren.

Diese dialogischen Kernfihigkeiten werden
kreativ erkundet, eingetibt und erginzt durch
das Forumtheater, das benannt ist nach dem
brasilianischen Theaterpiadagogen Augusto
Boal (1931 —2009). Der Ansatz dicht am
erlebten Alltag macht Konfliktsituationen
sichtbar und setzt vor allem auch Ressourcen
und Potenziale der Gruppe frei, um Kon-
flikte reflektieren und bearbeiten zu kénnen.
Forumtheater bedeutet, Laien spielen ihre
eigenen Konflikte. Dann werden mit Hilfe
der Gruppe verschiedene Losungsoptionen
ausprobiert. Forumtheater lisst der Grup-

pe Allgemeingiiltigkeit wie Besonderheit

der erlebten Konflikte sichtbar werden, in
denen Macht, Konkurrenz, Unterstellungen,
Diskriminierung wie auch Missverstindnisse
auf der Bithne (des Lebens) stattfinden. Sie
werden zu einer gelebten Chance, wenn die
Gruppe gemeinsam den Blick darauf wirft
und sieht, was genau den Konflikt unter den
Beteiligten ausmacht, um im néchsten Schritt

neue Handlungsoptionen zu erkunden, die

iiber den Kontakt mit den dahinterliegenden
Bediirfnissen entstehen.

Dieser theaterpidagogische Ansatz
stimuliert dariiber hinaus ganzheitliches Ler-
nen. Uber die Erfahrung hinaus, in schein-
bar fremde Figuren zu schliipfen und sich
individuell darin neu oder auch erweitert zu
erleben, schult diese Methode auch den Blick
auf Konfliktarten und die damit verkniipfte
Dynamik der jeweiligen Interaktion und
des systemischen Zusammenhangs. Hierbei
kommen die Sdulen sozialer Kompeten-
zen zum Tragen: Selbstreflexionsfihigkeit,
Empathie, Teamgeist, Kérperwahrnehmung,
Erweiterung verbaler und nonverbaler Aus-
drucksmaglichkeiten. Der kreative Grup-
penprozess, in welchem Zuschauer/innen zu
Spieler/innen werden und umgekehrt, zeigt
zudem sinnfillig, wie der Einfallsreichtum
der Gruppe durch den spielerischen und
handlungsorientierten Dialog und szenisches
Spiel angeregt wird.

Die Rolle des ,Jokers (oder auch des
,Moderators*) ist im Forumtheater die
animierende Klammer, welche den kommu-
nikativen Prozess zwischen Spieler/innen




und Zuschauer/innen in Gang setzt, weiter
bewegt und in offener Bewegung hilt. Eine
Besonderheit in unserem Angebot ist es,
haufig anzutreffende Vor-Urteile, Angst oder
auch Widerstand der Teilnehmenden gegen-
uiber szenischem Spiel behutsam zu l6sen
durch ein erprobtes Setting aktivierender
Vor-Ubungen. Sie wirken vertrauensbildend
und wecken die Freude am spielerischen Ex-
perimentieren kombiniert mit Reflexion und
wertschitzendem Verhalten in der Gruppe.
Unbedingt zu beachten ist: Jedes
szenische Spiel und jede Rolle basiert auf
Freiwilligkeit. Eine Chance ist es, gerade in
Rollen zu schliipfen, die fremd scheinen.
Die Anleiter/innen nehmen keine direktive
Regiehaltung ein, sie initiieren Eigenverant-
wortlichkeit und erméglichen Erfahrung.
Fiir eine angemessene Haltung im Kon-
flikt braucht es:
« den (positiven) Blick fiir sich auftuende
Spielrdume und Situationspotenziale,
« Beweglichkeit des Denkens und Han-
delns,
« die Fahigkeit der (wertneutralen) Beob-
achtung und des Perspektivwechsels,
« das achtsame Hin- und respektierende
Zuhoren,
« den Mut zum Wagnis situativ angemes-
sener Entscheidungen.
Aufbau, Vorbereitung und Umsetzung von
szenischen Spielen sind in den verschie-
denen Berufsfeldern méglich. In unserem

Qualifizierungsangebot gehen wir auf die
unterschiedlichen Transferméglichkeiten
ein.

3.3 Interkulturelle Kompe-
tenz/Diversity Kompetenz

Unbestritten ist der Begriff ,interkulturelle
Kompetenz“ komplex. Er ,bezeichnet und
integriert verschiedene Wissensbestinde,
Fahigkeiten und Fertigkeiten. Interkul-
turelle Kompetenz ist ... ein stets nur
vorldufiges Resultat lebenslangen Lernens.”
(Weidemann et al 2010) Dieses lebenslan-
ge Lernen setzt eine fragende Haltung vo-
raus, d. h. eine grundsitzliche Bereitschaft,
Fragen zu formulieren.

Wir verstehen interkulturelle Kompetenz
und auch Diversity-Kompetenz als Erwei-
terung einer allgemeinen Sozialen Kompe-
tenz unter besonderen Bedingungen. Das
Zusammenleben von Menschen aus unter-
schiedlichen Kulturkreisen konfrontiert den
Einzelnen mit Fremdheit und Widersprii-
chen, die Angst und Abwehr provozieren
kénnen. Das eigene Weltbild, die Giiltigkeit
von Normen und Werten werden in Frage
gestellt. Um damit souverdn und angemes-
sen umgehen zu kénnen miissen die eigenen
sozialen Handlungskompetenzen erweitert
werden.




In seinem Komponentenmodell benennt
Jiirgen Bolten (2006) Eigenschaften, durch
die sich interkulturell kompetente Personen
auszeichnen. Dabei unterscheidet er die
emotionale und kognitive Dimensionen.

Zu den emotionalen Dimensionen geho-
ren Vorurteilsfreiheit, Offenheit, Toleranz,
Akzeptanz von und Respekt gegentiber
anderen Kulturen sowie interkulturelle
Lernbereitschaft. Die kognitiven Dimen-
sionen umfassen das Verstindnis eigener
sowie fremdkultureller Handlungszusam-
menhinge, von Kulturunterschieden der
Interaktionspartner sowie der Besonder-
heiten interkultureller Kommunikations-
prozesse. Diese Eigenschaften gilt es zu
entdecken und zu explorieren. Das geschieht
anhand von bewihrten Interaktionsiibungen
und anhand der Methode des im vorigen
Kapitel beschriebenen szenischen Spiels.
Der Zugang zu widerspriichlichen, irritie-
renden und verunsichernden Situationen

wird mittels Interaktionsiibungen erleichtert.

Die Teilnehmenden trainieren damit ihre
Wahrnehmung, besonders in Ubungen, bei
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denen Korper und Korpersprache mit ,ins
Spiel” kommen. Man befasst sich mit einem
Ausschnitt der Realitidt wobei einzelne Ele-
mente mit Regeln verkniipft und so in einen

kiinstlichen Kontext versetzt werden. Die
Ausrichtung der Aufmerksamkeit auf einen
bestimmten Fokus erleichtert das Durch-
schauen von Strukturen und Zusammenhin-
gen. Es kann auf Probe gehandelt werden,
neues Verhalten kann getibt werden mit der
Absicherung, dass auch ein Scheitern nicht
gleich in einer folgenschweren Konsequenz
miindet.

Entscheidend ist die Auswertungsphase,
bei der die Teilnehmenden sich der gemach-
ten Erfahrungen bewusst werden und diese
artikulieren. Diese intrapersonelle Erfah-
rungswelt dient anschlieflend als Grundlage
fur die Diskussion tiber die Moglichkeiten
des Transfers in den eigenen Berufsalltag.



3.4 Interreligiose Kompetenz
Wenn zwei Knaben jeder einen Apfel haben
und sie diese Apfel tauschen, hat am Ende
auch nur jeder einen. Wenn aber zwei
Menschen je einen Gedanken haben und
diese tauschen, hat am Ende jeder zwei neue
Gedanken. (Platon, griechischer Philosoph,
427 -347v. Chr.)

Geht es bei interkultureller Kompe-
tenz um die Bewusstheit iiber die eigenen
Waurzeln wie auch um eine fragende, offene
Haltung gegeniiber ,, Andersartigkeit®, so
grenzt sich die Thematik bei Interreligioser
Kompetenz auf Glaubens- und Identitits-
fragen ein, die den einzelnen betreffen. In
diesem Kontext siedeln wir interreligiose
Kompetenz als wichtigen Bestandteil bzw.
Teilmenge von sozialer und interkultureller
Kompetenz an. Wir verstehen unter interreli-
gioser Kompetenz eine gezielte Erweiterung
des individuellen kulturgepragten Blicks. Es
geht um eine Kommunikationskultur, die
Vielfalt als Ressource betrachtet und die fiir

die Pluralitit unterschiedlicher Glaubens-
und Religionsvorstellungen, Normen- und
Wertorientierungen sensibilisiert.

Der behutsame und der jeweiligen Grup-
pe angepasste Aufbau einer zuhérenden,
wertschitzenden Kommunikationskultur
zu diesem Thema ist ein zu initiierender Pro-
zess, zu dem es einer offenen Haltung bedarf,
die Lernbereitschaft fur andere kulturelle
und religiése Priagungen signalisiert. Bevor
emotionsgeladene Fragen von Religion und
Religiositit in einer Gruppe Thema werden,
sind Vertrauen untereinander und auch
Neugier und Lernbereitschaft eine wichtige
Voraussetzung.

Wir haben verschiedene thematische
Zugangsmoglichkeiten entwickelt, z. B.
iiber Essen, Rituale oder Architektur, die
unterschiedliche Religionen auch sinnlich
erlebbar machen. Ein weiterer Ansatz zur
Entwicklung interreligioser Kompetenz ist
ein spezielles Konflikttraining fiir Jugend-
liche, das die Konflikte im Spannungsfeld
von Identitit und Ausgrenzungserfahrungen
thematisiert.
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4. Die Umsetzung - Seminarthemen in der Praxis

Wihrend der Projektlaufzeit wurden Semi-
nare mit den unterschiedlichsten Zielgrup-
pen durchgefiihrt, sowohl Tagesseminare
als auch aufeinander aufbauende Module.
Die Seminare wurden als Weiterbildungs-
angebote fiir pidagogisches Personal offen
angeboten (z.B. iiber die Landeszentrale fiir
politische Bildung, die Bundesakademie fiir
Kirche und Diakonie) und in Kooperation
mit der Fortbildungsabteilung des Evan-
gelischen Johannesstifts und dem Diako-
nischen Werk Stadtmitte durchgefiihrt.
Seminare fiir angehende Fachkrifte wurden
in bestehende Ausbildungsginge integriert,
wie in den kooperierenden Berufsfach-
schulen fiir Sozialwesen und Soziale Berufe
(Sozialassistent/innen, Erzieher/innen,
Altenpfleger/ innen), und als Seminare fiir
Studierende der Sozialpidagogik an der
Evangelischen Hochschule Berlin durchge-
fihrt. Die Linge der Seminare war unter-
schiedlich, betrug aber immer mindestens
einen Tag. Das Konzept wurde auf den
Bedarf und die Méglichkeiten der Einrich-
tung jeweils zugeschnitten.

Die Heterogenitit der Gruppen zeigt
sich auf allen Ebenen. Allein 74 % der Teil-
nehmenden der unterschiedlichen Seminare
hatten einen Migrationshintergrund. Damit
verbunden waren unterschiedliche religiose
Hintergriinde. Die Gruppen wiesen auch
hinsichtlich des Alters eine grofle Differen-
zierung auf. So waren die Berufsfachschiiler/
innen zwischen 15 und 40 Jahre alt. Bei der
Gruppe der Stadtteilmiitter, einem Berliner
Projekt, handelte es sich z.B. um Frauen von
23 bis tiber S0 Jahre, mit verschiedener eth-
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nischer Herkuntft, fast alle Miitter, zum Teil
alleinerziehend, zum Teil verheiratet oder

in Partnerschaft lebend. Die einzige Ge-
meinsamkeit — es sind alles Frauen und alle
arbeiten in der Funktion einer ,Stadtteilmut-
ter”. Es konnte in der Praxis gezeigt werden,
dass soziales Lernen, mit dem im Projekt
entwickelten Ansatz und Konzept, selbst in
duflerst heterogene Gruppen funktionieren
kann.

Alle Seminare verfolgten eine doppelte
Zielsetzung. Zum einen wurden die sozialen
Kompetenzen der Teilnehmenden selbst
gestirkt, erweitert und vertieft, zum anderen
erwarben die Teilnehmenden das methodi-
sche Wissen, um die Trainingsansitze in ih-
ren Arbeitsalltag zu transferieren und selbst
als Trainer/innen sozialer Kompetenzen in
der Arbeit mit ihren jeweiligen Zielgruppen
zu agieren.

Die Rahmenbedingungen im Projekt
ermoglichten eine andere Lernsituation
als in Schule oder in anderen Ausbildungs-
institutionen tblich. Der Einsatz von je
zwei Trainerinnen bzw. Trainern wich vom
herkémmlichen Bildungsalltag und von der
typischen Rolle des Lehrpersonals, das zu-
meist allein agiert, ab. Die Methodenvielfalt
und die Abwechslung wihrend der Seminare
machte ebenfalls eine Besonderheit gegen-
tiber dem ,normalen” Alltag in Schule, Lehre
und selbst in weiten Teilen der Erwachse-
nenbildung aus.

Bei den Seminaren im Ausbildungskon-
text war fiir das soziale Lernen das ,un-
kontrollierte Erproben” wichtig, das heifit,
dass es keine Benotung oder anderweitige



Sanktionen z.B. in Form einer verbalen
Bewertung gab.

Sowohl inhaltlich als auch raumlich wur-
den Rahmenbedingungen geschaffen, die

Riume fiir soziales Lernen eroffnen.

Verinderungen im Unterrichtsraum (z.B.
Aufstellung der Stiihle) oder Ortswechsel
unterstiitzen soziales Lernen dabei ebenso
wie der intuitive Zugang iiber eigenes Erle-
ben zu den verschiedenen Lernfeldern.

Zur Veranschaulichung der praktischen
Umsetzung des beschriebenen Qualifizie-
rungskonzepts werden im Folgenden einige
Praxisbeispiele exemplarisch herausgegrif-
fen und die dabei gemachten Erfahrungen
dargestellt.

4.1 Kreative Konflikt-
bearbeitung

Konflikte sind Bestandteile unseres per-
sonlichen und beruflichen Alltags. Statt
sie zu umgehen und/oder eine Eskalation
zu riskieren, werden in unseren Semina-
ren Methoden aufgezeigt, wie Konflikte
bewusst, aktiv und konstruktiv bearbeitet
werden konnen.

In Seminare zur Konfliktlésung bringt
jede und jeder eigene Erfahrungen mit.
Im Hintergrund lduft also immer auch
eine personliche Geschichte und die
Erwartung, etwas verindern zu konnen.
Fiir die Konfliktkonstellationen und die
Losungsmoglichkeiten ist entscheidend,
in welchem System jemand agiert. Ebenso
wie sich die Trainerinnen und Trainer in

den Seminaren darauf eingestellt haben,
war es auch fiir die Teilnehmenden wichtig
zu wissen, dass diese Komponenten bei der
Bearbeitung von Konflikten beriicksichtigt
werden miissen.

Je nach Gruppe variiert der Umfang
theoretischer Reflexionen. Wihrend bei
Lehramtsanwirterinnen die begriffliche
Klarung von Empathie ganz zentral sein
kann, geschieht die begriffliche Zuordnung
bei Schiilerinnen und Schiilern eher durch
das Erleben.

Wichtig ist in allen Gruppen der offene
Raum. Jede/r kann - niemand muss. Alle
haben die Méglichkeit auch zu artikulie-
ren, wenn etwas im eigenen Erleben zu viel
ist.

Die Ziele jeder Konfliktbearbeitung sind:

. die eigene Rolle in Konfliktsituationen
erkennen,

« Selbstreflexion,

« die Rolle von Emotionen einschitzen,

« Erarbeitung von konkreten Handlungs-
alternativen.

Kreative Konfliktbearbeitung baut auf
die Aktivierung vorhandener Kenntnisse
und Erfahrungen der Teilnehmenden auf.
Mit der Methode interaktives szenisches
Spiel werden Konfliktsituationen aus dem
Alltag der Teilnehmenden nachgespielt. Im
zweiten Schritt wird nach erweiternden
oder verdnderten Handlungsalternati-
ven gesucht, die verschiedene Losungen
aufzeigen.
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So wurde zum Beispiel mit Studieren-

den der Pidagogik eine Priifungssituation
durchgespielt, in der die beiden Priifer in
Konkurrenz zueinander stehen und dariiber
den Priifling vergessen. Nach dem ersten
Durchgang wurden verschiedene Hand-
lungsmoglichkeiten fiir die Situation erarbei-
tet und die Optionen ausprobiert. Durch das
Feedback der beobachtenden Gruppe und
der Spielenden, ergeben sich Moglichkeiten,
wie Personen sich in einer solchen Situation
verhalten konnten. Das erweitert das eigene
Handlungsrepertoire.

Neben der Aneignung von ,Werkzeugen*
geht es insbesondere darum, entstandene
Konflikte und die eigene Rolle darin zu
verstehen, zu analysieren und zu kommuni-
zieren. Das ist die Voraussetzung fiir jede Art
von Konfliktlosungen. Das Besondere liegt
im praktischen Ausprobieren verschiedener
Optionen, die im Alltag so nicht moglich
sind. Dabei sind auch ,misslungene” Versu-
che hilfreich. Nur so kann erkannt werden,
was beim Gegeniiber eher negativ ankommt
und unerwiinschte Reaktionen hervorruft.

Ungewohnt ist fiir die meisten Teilneh-
menden, dass es nicht darum geht, dass einer
am Ende ,Recht” hat. Diskutieren heif3t
nicht immer Kontroversen haben, sondern
kann auch heiflen — Du siehst das so —ich
sehe das so und niemand hat Recht oder
Unrecht.
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Die Seminare haben gezeigt, dass selbst
bei zum Teil umfangreichem Vorwissen der
Teilnehmenden, die Erfahrungsmaéglichkei-
ten in der Gruppe, besonders die Moglich-
keit eigenes Verhalten auszuprobieren, das
Verhaltensrepertoire erweitern konnen.

Stimmen von Teilnehmenden:

»Schon und sehr wertvoll, dass es solche
Angebote gibt. Auch das Lernen wie wel-
che Methoden.”

Die Phasen mit den Rollenspielen waren
anstrengend, gleichzeitig das Wichtigste
fir mich, was ich rausziehe... wie ganz
anders man sich verhalten kann und auch
wie anders Verhalten von auflen gesehen
werden kann.”

»Es war ein nachhaltiges Seminar, da ich im
privaten und beruflichen Alltag bewusster
in (absehbaren) Konfliktsituationen reagie-
re und sensibilisierter dafiir bin. Auch die
Warm-ups werde ich versuchen im schuli-
schen Alltag umzusetzen. Danke.”

4.2 Selbstbewusstsein und
Kreativitit

Fiir manche Gruppen erwies sich die
Konfliktbearbeitung als ein zweiter Schritt
vor dem Ersten. Ohne sich seiner selbst



bewusst zu sein, kann auch ein kreativer
und flexibler Umgang mit Konflikten nicht
gelingen. Deshalb wurde ein spezielles An-
gebot zur Stirkung von Selbstbewusstsein
und Kreativitat entwickelt.

Dieser Ansatz erwies sich als hilfreich
zum Beispiel in einer Gruppe von jungen
Frauen, die alle einen Helferinnenberuf —
Altenpflegerin - erlernen. Typisch fiir das
Berufsverstindnis ist es, freundlich und
empathisch zu sein. Dass dieses Verstiand-
nis nicht im Gegensatz zu Selbstbewusst-
sein steht und wie beides miteinander
vereinbar ist, dazu wurde ein spezifisches
Angebot entwickelt. Das geht einher mit un-
serem durchgingigen Ansatz, die Eigenver-
antwortung der Teilnehmenden zu stirken.

Wie kann Kreativitit innerhalb eines
solchen Seminarkontextes angeregt werden?
Das eine ist die Herstellung einer angst-
freien und offenen Atmosphire. Deshalb
sind Warm-up Ubungen, die Lockerheit
und Spaf herstellen hier die Turofiner.

Eine Kreativititsibung, bei der anhand von
fiinf Schliisselwortern fiktive Geschichten

erfunden werden sollen, ist gar nicht so

leicht. Aber fiir alle die sich darauf einlassen,
ist damit ein Erfolgserlebnis verbunden. Es
kommt darauf an die eigene Kreativitit zu
erleben und nach auflen zu zeigen. Diese
positive Erfahrung kann auch fiir andere
Situationen eine Ermutigung sein, sich mehr
zuzutrauen und etwas von sich zu zeigen.
Natiirlich beinhaltet der Ansatz auch hier
das ,Nein“ sagen. Fiir alle in Schule und
Ausbildung ist allein das bereits eine neue
Erfahrung:

Ich darf mich duflern oder auch nicht —
es gibt keine Sanktionen, aber ich muss dafiir
Eigenverantwortung iibernehmen.

In den Auswertungen wurde das kreative
Arbeiten in kleinen Gruppen als bereichernd
benannt. Zur Erh6hung der Motivation
wurden Anlédsse aufgenommen, in denen
das Gelernte schnell praxisrelevant umge-
setzt werden konnte. In einer Gruppe bot
sich dazu eine Priasentation im Rahmen des
mittleren Schulabschlusses. Hier zeigt sich in
praxi das Prinzip des Handlungslernens.
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Stimmen von Teilnehmenden:
»Meine neue Stirke gefunden. Super!!!
Danke schon.”

»Es hat mir Spaf gemacht hier zu sein. Es
waren abwechslungsreiche Spiele da. Die
Kollegen waren nett. Man konnte sich frei
duflern.”

»Es hat mir sehr viel Spafl gemacht, dass wir
in Gruppen gearbeitet haben. Am meisten
hat mir das Rollenspiel gefallen und wir
bedanken uns bei ihnen.”

4.3 Vermittlung interkultu-
reller Kompetenz

Die Hauptsperre fiir wechselseitige, zwi-
schenmenschliche Kommunikation ist unsere
eigene, natiirliche Tendenz, die Aussage des
anderen Menschen oder der anderen Gruppe
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zu beurteilen, zu bewerten, zu billigen oder
zu missbilligen.

In: Behandlung von Kommunikationsstorun-
gen zwischen Einzelnen und Gruppen von
Carl Rogers

Vielfalt ereignet sich immer im Spannungs-
feld von Unterschiedlichkeit und Gemein-
samkeit. Die Begegnungen mit Menschen
im interkulturellen Kontext sind interessant
aber auch irritierend. Damit ergibt sich eine
enge Beziehung zu Konflikten und damit zur
Konfliktlésungskompetenz. In den Semina-
ren wird Wissensvermittlung verbunden mit
inspirierenden, lebendigen und vielfaltigen
Methoden. So werden interkulturell miss-
verstindliche Begebenheiten und Konflikte
szenisch erarbeitet und im zweiten Schritt
gemeinsam nach kreativen, konstruktiven
Umgangsmoglichkeiten gesucht. Auch

in diesen Seminarkontexten erweist sich
das Forumtheater als eine sehr geeignete
Methode um verschiedene Ebenen, die in
Konfliktsituationen zum Vorschein kom-



/

men, zu reflektieren. Grundlage unseres
Ansatzes ist die Frage ,Wo komme ich her?”
Das Heimatempfinden ist eine wichtige
Basis, um auch mit dem Fremden umzu-
gehen. Die Erfahrung zeigt, dass vor allem
fiar Migrantenkinder die Beschiftigung mit
der eigenen Kultur oft ein Tiréftner ist.
Allein dadurch, dass auch ihre Kultur im
Fokus steht, wird das Selbstbewusstsein
ungemein gestirkt. Fiir alle Gruppen ist
die Erfahrung von ,Interkulturalitit in mir®
wichtig. Die Fragen, was prigt mich, zu
welchen Kulturen gehére ich, sind unge-
wohnt und 6ffnen den Blick auf Fremdheit.
Ein immer wieder anrithrendes Thema

ist ,Ausgrenzung’, mit denen die meisten
Teilnehmenden in der einen oder anderen
Form Erfahrungen haben. Auch in diesem
Kontext spielt das Thema gewaltfreie Kom-
munikation eine Rolle. Geschult wird in
diesen Seminaren Empathie aber auch die
Fahigkeit, eigene Bediirfnisse zu formulie-
ren. Es handelt sich demnach nicht um eine
yTechnikschulung®, ich muss dies oder je-
nes tun und mit dieser einen Technik kann
ich einfach in allen Kulturen zurechtkom-
men. Stattdessen wichst bei den Teilneh-
menden die Erkenntnis, dass Empathie und
Einfithlungsvermégen das Wichtigste sind.
Interkulturalitit funktioniert nicht konflikt-
frei. Es geht immer auch darum, Grenzen
anzuerkennen und Anderssein zu akzeptie-
ren. Eigene Kommunikationsregeln werden
dabei als relativ erlebt.

Am Thema ,Begriifung und Blickkontakt*
lassen sich zahlreiche Beispiele finden, die
Ursache diverser Missverstindnisse sind:
scheinbar selbstverstandliche Hoflichkeits-
formen wie: ,man schaut sich in die Augen*
beim Begriiflen sowie ,Handeschiitteln”
gelten allenfalls fiir bestimme Regionen und
in bestimmten gesellschaftlichen Zusam-
menhingen. Rituale von Begriifungen
finden hochst unterschiedlich sowohl in den
verschiedenen Landesteilen wie auch unter
den Geschlechtern und im Rahmen gesell-
schaftlichen Schichten statt.

An Hand diverser Skulptureniibungen kon-
nen die Rolle von Emotionen fiir Kommu-
nikation thematisiert und ihr kontextabhin-
giger Ausdruck an Hand diverser Ubungen
reflektiert werden. Dabei spielt auch die
Frage eine Rolle, wie stark prigend sind
eigene Erwartungen fiir mein Verhalten auch
im Verhiltnis zu demjenigen, der aus einer
anderen Kultur kommt. Das Training ist
gekennzeichnet durch den Wechsel diverser
Ubungen mit (Selbst-)Reflexion und akti-
vierender Beteiligung aller durch szenisches
Spiel und diverse Kommunikationsiibun-
gen, die es erlauben andere Perspektiven

zu erleben Vielfalt ist ein immerwihrendes
Thema des sozialen Alltags in einer Grof3-
stadt wie Berlin. In den Seminaren gelingt es,
den Raum zu 6ffnen und zu erfahren, dass
Vielfalt keine Bedrohung ist. Ein erfolgrei-
ches interkulturelles Training funktioniert
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deshalb nicht iiber das Antrainieren von
Verhaltensweisen sondern iiber das Erle-
ben gegenseitiger Akzeptanz.

Stimmen von Teilnehmenden:
Midchen zum Jungen: ,Das wusste ich
nicht. - Wenn ich Dir in die Augen schaue,
ist das fiir Dich schon wie eine Aufforde-
rung?“

Aus einem Seminar fir Fachkrifte:
»Anhand konkreter Rollenspiele bestimm-
te Rollenmuster zu hinterfragen, die
Perspektiven zu wechseln, das fand ich gut.
Ich nehme verschiedene Anregungen und
Ubungen mit nach Hause

5. Konzeption der Evaluation

Alle Seminare wurden projektintern eva-
luiert. Ziel der formativen Evaluation war
eine stetige Verbesserung der Angebote. Die
Fragestellung lautete: Inwiefern gelingt es
im jeweiligen Kurs/Seminar Bedingungen
zu schaffen, die fiir Lernprozesse forderlich
sind und sind die Seminare methodisch und
inhaltlich so aufgebaut, dass die Teilneh-
menden die Ansitze in ihre Berufspraxis
iibernehmen konnen?

Folgende Thesen dienen dabei als Aus-

gangspunkt:

1. Lernen ist ein selbstgesteuerter und akti-
ver Prozess. Die Lernenden entscheiden
selbst, ob sie Lernangebote annehmen.

2. Lernen ist dann besonders erfolgreich,
wenn Lernangebote von bereits beste-
hendem Wissen der Lernenden ausge-
hen.

3. Lernprozesse werden in Gang gesetzt,
wenn die Lernenden in bestimmten Situ-
ationen nicht auf bereits erlernte Hand-
lungsroutinen zurtickgreifen kénnen.
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4. Die Lernenden richten ihr zukiinftiges
Verhalten an den Folgen oder Konse-
quenzen ihres aktuellen Verhaltens aus
(Lernen durch Verstirkung).

S. Lernprozesse konnen auch durch
Beobachtung in Gang gesetzt werden
(Modelllernen).

Schwerpunkte der Evaluation waren teil-
standardisierte Fragebogen fiir Trainer/
innen und fiir Teilnehmer/innen. Die
Auswertung erfolgte zeitnah. Aufgrund der
detaillierten Analyse wurden die Semi-
narkonzepte immer wieder angepasst und
weiter verbessert. Nachbefragungen von
Teilnehmenden mittels Fragebogen und an-
hand von Leitfragen gestiitzten Interviews
in zeitlichem Abstand dienten der Uberprii-
fung des Transfers des Gelernten in reale
berufliche Situationen. Diese nachhaltige
Arbeitsweise zeigt den hohen Qualititsan-
spruch unserer Bildungsarbeit, der nicht mit
dem Seminar endet sondern auf Veriande-
rungsprozesse in der realen Welt zielt.



6. Was Sie schon immer fragen wollten...

Wie kann Motivation fiir soziales Ler-
nen geschaffen werden?

Menschen erhalten in den Seminaren die
Moglichkeit sich Auszuprobieren — ohne
Zwang in einem geschiitzten Raum. Fiir
viele ist schon allein das eine Motivati-
on. Auflerdem muss konsequent bei den
Erfahrungen der Teilnehmenden angesetzt
werden. Wer sich mit seinen Problemen
ernst genommen fihlt, ist auch eher bereit
sich auf zunidchst ungewohnte Lernerfah-
rungen einzulassen.

Fiir welche Zielgruppen sind die Semi-
nare geeignet?

Wie die praktische Umsetzung zeigt — fiir
sehr unterschiedliche. Gemeinsam ist
allen Seminaren unser Ansatz von sozia-
lem Lernen. Dann werden Themen und
Inhalte fokussiert und auf den jeweiligen
Bedarf angepasst.

Vor allem der theoretische Input und
die Ebenen der Reflexion unterscheiden
sich zwischen einer Gruppe mit padagogi-
schem Personal und einer Gruppe Jugendli-
cher natiirlich gravierend.

Beim Einsatz der Methoden, wie z.B.
Forumtheater, sind die Unterschiede dann
gar nicht mehr so grof.

Gibt es leichte und schwierige Grup-
pen?

Sicher gibt es schwierige Teilnehmer/in-
nen — jeder im Trainingsbereich Titige hat
sicher schon komplizierte Situationen er-
lebt. Gruppen an sich sind unterschiedlich
aber nicht per se leichter oder schwieriger.

Jede Gruppe ist eine Zusammenkunft
unterschiedlicher Personlichkeiten. Es ist
viel wichtiger den Kopf frei zu haben und
eben nicht zu sagen, jetzt arbeite ich mit
einer besonders schwierigen Zielgruppe.

Wie flexibel lassen sich die einzelnen
Seminare gestalten?

Sehr flexibel — wichtig ist die Kenntnis
der einzelnen Methoden und Techniken
und deren Wirkung, um diese situations-
abhingig einsetzen zu konnen. Klar ist das
Seminarziel und der Rahmen - alles ande-
re kann im Laufe des Seminars angepasst
werden.

Wie kann ich als Trainer/Trainerin mit
Verweigerung umgehen?

Oft gibt es in Gruppen bei ungewohnten
Lerninhalten und Methoden am Anfang
Vorbehalte. Wir haben gute Erfahrungen
mit dem Auflockern der Atmosphire
durch unterschiedliche Ubungen gemacht.
Spielerisch lisst sich manches aufbrechen.
Wichtig ist auch das Aufnehmen aktueller
Anforderungen. Das Herstellen von Bezii-
gen zu aktuellen, realen Problemen wirkt
héufig motivierend.

Skeptische Gruppen sollte nichts
aufgezwungen werden. Das ,Nein“ Sagen
gehort zum Konzept und muss auch von
den Trainerinnen und Trainern ausgehal-
ten werden. Raum schaffen - kommen las-
sen und eine insgesamt positive, anerken-
nende Atmosphire herstellen, mit diesen
Ingredienzien kommt es in der Regel nicht
zu Totalverweigerungen.
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Wie wird der Ansatz fiir Fachkrifte in
sozialen Berufsfeldern umgesetzt?
Auf der Basis fundierter Theorien sowie
praxiserprobter Methoden wird Hinter-
grundwissen iiber die Vermittlung sozia-

7. Ausblick

Das Ziel des XENOS Projektes , JobSkills*
ist erreicht. Ein kohirentes Qualifizie-
rungskonzept fiir Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren zur Férderung von sozialen
und interkulturellen Kompetenzen liegt vor,
es wurde erprobt und positiv evaluiert.

Die Ergebnisse des Projektes sind ein
Meilenstein in unserer Entwicklungsarbeit
im Feld der Vermittlung sozialer Kompe-
tenzen. JobSkills baute auf Erfahrungen
vorangegangener Projektarbeit auf, entwi-
ckelte bereits vorhandene Ansitze weiter
und wendete sich einer neuen Zielgruppe
zu, den padagogischen Fachkriften.

Auch zukiinftig wird im Mittelpunkt
unserer Bildungsangebote die Vermittlung
sozialer, interkultureller und interreligioser
Kompetenzen stehen.

Soziales Lernen / soziale Bildung
gewinnt zunehmend an Bedeutung und
wird neben der Wissensvermittlung zum in-
tegralen Bestandteil von Bildung — von der
Schulbildung tiber die berufliche Bildung
bis hin zu auflerschulischen und auflerbe-
ruflichen Bildungsangeboten. Pidagogische
Fachkrifte stehen dabei vor der Aufgabe,
diesen Aspekt in allen Lehrangeboten zu
beriicksichtigen, Lernende sehen sich der
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ler Kompetenzen vermittelt. Auflerdem
lernen die Teilnehmenden Methoden und
Techniken kennen, die in unterschiedlichen
Einsatzfeldern und mit diversen Zielgrup-
pen erprobt wurden.

Anforderung gegentiber, auch ihre sozialen

Kompetenzen zu erweitern. Auf diese Be-

darfe gehen wir sowohl mit dem entwickel-

ten Qualifizierungskonzept fiir Multiplika-

tor/innen als auch mit unseren Angeboten

fir die unterschiedlichen Zielgruppen ein.

Die Angebotspalette umfasst:

« Grundlagen von Sozialkompetenztrai-
nings fiir pidagogische Fachkrifte

« Kommunikation- und Konfliktlosung

« Interkulturelle Kompetenz

« Interreligiose Kompetenz

Wir arbeiten stetig am Ausbau und der
Weiterentwicklung unserer Angebote. Dabei
kommt der interreligiésen und interkultu-
rellen Kompetenzentwicklung ein besonde-
rer Stellenwert zu. Das Zusammenleben von
Menschen mit unterschiedlichen Religi-
onszugehorigkeiten und unterschiedlicher
kultureller Prigung birgt ein hohes Kon-
fliktpotenzial ebenso wie viele Chancen. In
unseren Seminaren zur Forderung inter-
religioser Kompetenzen gehen wir auf die
Erfahrungs- und Alltagswelt der Teilneh-
menden ein, fordern die personliche Iden-
tititsfindung, setzen uns mit den Themen
Umgang mit Fremden und Ungewohntem



auseinander und regen einen Perspektiv-
wechsel bei den Teilnehmenden an.

Die Vermittlung sozialer Kompetenzen
verstehen wir als einen Prozess, in den sich
Lernende wie Lehrende gleichermaflen
begeben. Aus diesem Verstindnis heraus
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relle Bildung

Schwerpunkt: Interkulturelle und Diversity-Kompetenz

Heidemarie Kollatz

Diplom-Pidagogin, Konzeption und Leitung von nationalen und internationalen Entwick-
lungsprojekten

Schwerpunkte: Berufliche Bildung fiir benachteiligte Zielgruppen, innovative Weiterbil-
dungskonzepte fiir Bildungspersonal

Barbara Carola Kuhn

M.A. Pidagogik, Politik und Philosophie, HP Psychologie, Coach (DGfC), Trainerin fiir
theaterpadagogisch basierte Workshops und Fortbildungen

Schwerpunkte: Kommunikation und Konfliktmanagement

Christiane Lubich

Studium der Theaterwissenschaften und NLP Master, Potenzialassessments an Schulen
und in Haftanstalten

Schwerpunkte: Interkulturelle Kompetenz und Diversity
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Kooperationspartner des Projektes

Wir danken allen Mitwirkenden und Kooperationspartnern des Projektes, insbesondere

¢ den Fordergebern

¢ den Kooperationspartnern fiir die ideelle und materielle Unterstiitzung

. Berufsfachschule fiir Sozialwesen ,,Ruth-Cohn-Schule*
www.sozialpaedagogik-berlin.de

. Diakonisches Werk Stadtmitte e.V.
www.dw-stadtmitte.de

e Evangelisches Johannesstift Berlin
www.evangelisches-johannesstift.de/

e Evangelische Hochschule Berlin - www.eh-berlin.de

¢ Bundesakademie fiir Kirche und Diakonie
www.bundesakademie-kd.de

¢ Landeszentrale fiir Politische Bildung
www.berlin.de/lzpb

¢ Senatsverwaltung fiir Integration, Arbeit und Soziales Berlin

¢ allen Teilnehmerinnen und Teilnehmern der Workshops,
die durch ihre Anregungen und Ideen zur Verbesserung
unserer Arbeit beigetragen haben

e allen Mitarbeiter/innen und Dozent/innen,
die sich fiir das Projekt engagiert haben.






Wenn Sie mehr
erfahren méchten...

Die Wille gGmbH
Wilhelmstrafie 115

10963 Berlin

Tel. 030 2647620
Im Verbund der info@diewille.de
Diakonie && www.diewille.de

Das JobSkills-Projekt wird im Rahmen des Bundesprogramms
»Xenos — Integration und Vielfalt“ geférdert durch

* Bundesministerium o
A || fiir Arbeit und Soziales \ B¢
A\ ot

Europaéischer Sozialfonds

fir Deutschland EUROPAISCHE UNION



