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      Der Anfang vor dem Beginn oder: Wie dieses Workbook gedacht ist


      Liebe Leserinnen und Leser,


      herzlich willkommen im Train the Trainer-Workbook!


      Diese Buch gewordene Kompetenzentwicklung für Trainerinnen und Moderatoren bietet Ihnen in fünf Loops grundlegende fachliche Orientierungen, setzt Entwicklungsimpulse und bietet vielfältige Möglichkeiten zur Schärfung des je eigenen professionellen Profils. Wir regen Sie an, nicht nur zu lesen, sondern auch konkret mit diesem Buch zu arbeiten und somit ihre ganz eigene, individuelle Version des Buchs entstehen zu lassen – ein echtes Workbook eben. Es steht in der Tradition dessen, was Michael Birkenbihl 1972 begonnen hat. Sein damaliger Titel „Train the Trainer“ (Birkenbihl 2018), der zum viel genutzten Format wurde, war bereits als „Arbeitshandbuch“ (ursprünglich: „Arbeitsbüchlein“) konzipiert. Der Untertitel verwies auf das, was auch hier Konzept ist: Es gibt begründetes, bewährtes und erprobtes Wissen, ja. Damit es aber praktisch und wirkungsvoll für lebendiges Lernen werden kann, braucht es je eigene Übersetzungen auf Brauchbarkeit für die jeweilige Person sowie auf den besonderen Kontext hin. Was heißt das konkret?
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 Sie finden in diesem Workbook zentrale fachliche Grundlagenimpulse,


        	[image: ] Anreicherungen/Enrichments


 die durch hilfreiche modellhafte oder konkretisierende Anreicherungen (Enrichments) ergänzt werden.


        	[image: ] Toolbox


 Und weil das alles vor allem möglichst konkret für Leserinnen und Leser werden soll, gibt es viel Praktisches für Ihre persönliche Train the Trainer-Toolbox. Nicht zuletzt sind das auch unsere eingestreuten „Praxistipps“.


        	[image: ] Workbook-Seiten


 Hinzu kommen individuelle Workbook-Seiten. Diese enthalten unterschiedliche Arbeitsimpulse, die dazu dienen, den angebotenen Content stimmig und passgenau zur eigenen Person und zur je besonderen Situation und Praxis zu machen. Das sind persönliche „Kursbuchseiten“, die anzeigen, wohin der Kurs Sie weiterführen wird, wenn die angebotenen Inhalte im Transfer auf die eigene Praxis abgeglichen werden oder das eigene Profil und die eigene Rolle über Selbsteinschätzungen und Reflexion weiter geschärft werden. Der derart ausgeflaggte Kurs mündet dann in den eigenen „Kurs“ – so hieß es früher in der Szene, wenn es um Lern- oder Entwicklungssettings ging. Das Workbook soll damit zum persönlichen Kursbuch hinein in eigene erfolgreiche „Kurse“ werden.


        	[image: ] Transferwerkstatt


 Begleitend zur Lektüre dieses Workbooks sind Sie deshalb herzlich eingeladen, Ihr My Case-Praxisprojekt zu planen und zu realisieren. Damit unsere Angebote zu „Wissen in Aktion“ (Argyris 1997) werden können. Transferwerkstatt-Seiten begleiten dies.


        	[image: ] Deep Dives


 Zusätzlich gibt es ergänzenden und vertiefenden Content, den Sie in unseren Online-Ressourcen als „Deep Dives“ finden. Im Buch ist jeweils darauf hingewiesen. Es gibt Deep Dive-Workbook-, Deep Dive Toolbox- und Deep Dive Enrichment-Content.
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 Weil letztlich alles, was wir als Trainerinnen und Moderatoren tun und lassen, eine Frage der Haltung ist, gibt es in den Online-Ressourcen einige Haltungsnoten – und das auch als Podcast. Damit Sie über das Lesen hinaus auch andere Sinneskanäle für mehr lebendiges Lernen aktivieren können, wenn Sie es möchten.


        	[image: ] Shortcut | Wrap-up


 Und zu guter Letzt: Damit Sie sich schnell orientieren und auch mal nachschlagen und querlesen können, gibt es (vorab) Shortcuts und (abschließend) Wrap-ups, die das Wesentliche der jeweiligen Inhaltsabschnitte knackig zusammenfassen.

      


      „Professionalitätsentwicklung ist Rollenentwicklung, ist Persönlichkeitsentwicklung“ – so lautet das Motto der Story, zu der wir Sie mit den genannten Handlungssträngen der unterschiedlichen Angebote einladen.


      Zwischenzeitlich treffen wir uns in der Kneipe und geben in unseren Gesprächen Einblicke in dies und das, was ansonsten noch so gesprochen wird in der einschlägigen Szene der Trainer, Moderatorinnen und Weiterbildungsprofis. Und wie da gesprochen wird. Andere Seiten quasi. Nicht immer ganz ernsthaft. All das soll ja auch Spaß machen ;-). Und Lust auf Lernen. Und auf all jenes, was drumherum auch noch dazugehört.


      Noch ein Lese- und Arbeitshinweis: Lernen braucht Zeit. Lesen auch. Wenn Sie die Möglichkeit nutzen, um begleitend zu diesem Programm ein My Case-Praxisprojekt zu machen, dann ist das auch Arbeitszeit. Unser Hinweis deshalb: Lassen Sie sich die Zeit, die Sie brauchen. Lesen Sie, bearbeiten Sie Workbook-Seiten und die Transferwerkstätten (hier geht es um Ihren ganz persönlichen individuellen Praxisbezug), schauen Sie, was Sie in den Online-Ressourcen finden, bringen Sie dies in Verbindung zu Ihrem My-Case-Projekt usw. Und dann nehmen Sie das Buch wieder zur Hand und weiter geht’s im zweiten Loop usw. Das Programm ist in der inhaltlichen Struktur so angelegt, dass es chronologisch dem Prozess einer Konzeptentwicklung und -umsetzung folgt. Das ist die Logik, nach der wir als Autorin und Autor vorgehen. Wahrscheinlich haben Sie ganz andere Zugänge – und handhaben das Buch deshalb auch anders. Egal. Hauptsache, es passt für Sie und Ihren Workstyle.


      Unsere Absicht war und ist es, in Buchform das zu realisieren, was uns in unserer praktischen Arbeit als Trainerinnen und Trainer ein Anliegen war und ist: lebendige Lernprozesse zu ermöglichen – getragen von einer liebevollen Haltung uns selbst und denjenigen Menschen gegenüber, mit denen wir arbeiten dürfen. Wir hoffen, dass dieses Buch und seine Online-Ressourcen verlebendigend wirken und wünschen den Leserinnen, Kollegen und allen anderen an den Inhalten Interessierten gute Impulse und viel Freude mit diesem Workbook – und an der eigenen Rollenentwicklung.
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      Die Train the Trainer-Story: Immer weiter in fünf Loops


      Wir haben für die einzelnen Teile unserer Train the Trainer-Story den Begriff „Loop“ gewählt. In der Unterschiedlichkeit seiner Bedeutungen passt er gut für unsere Zugänge und unsere Haltung: In der Musik steht Loop für eine wiederholbare Sequenz, er ist ein Werkzeug der Klanggestaltung. Auf der Basis abgespeicherter Loops wird es Musikerinnen und Musikern – und Trainerinnen und Moderatoren! – möglich, eigene Arrangements darüberzulegen oder dazuzugeben.


      Und ja, auch die Sache mit dem Looping als Kunstflugfigur hat uns metaphorisch gefallen ;-). Ist das nicht alles ein bisschen Kunstflug, was wir da in Seminaren und Trainings vor unseren Teilnehmenden so in den Himmel zaubern?


      
        Loop 1: Wir starten am Anfang mit der Anfangssituation, damit das mit dem Trainer- und Moderatorinnen-Kerngeschäft des Lernens gut gelingen kann. Theorien und methodische Praxis des Lernens stehen im Fokus – immer mit Blick auf die eigene Rollenentwicklung. Denn so viel ist klar: Es kommt auf die Haltung hinter der Handlung an.

      


      
        Loop 2: Bevor es dann losgeht im Seminar oder im Workshop, will das Konzept bedacht und gemacht werden – 20 Schritte gibt es dazu. Zuvor gab es bereits Akquise und Auftragsklärung, ein Honorar soll es auch geben – aber wie viel? Eine Hospitation ist angefragt – ach, du Graus! Immerhin ist das Ziel klar und der Trainingsleitfaden wird befüllt.

      


      
        Loop 3: Ach, die Gruppen! Die bekommen es immer wieder hin, dass wir uns als Leitende herausgefordert fühlen. Das wird dann hinterher oft ein Coaching-Fall. Gut, was über Coaching zu wissen. Auch für den Fall, dass es mal kracht und zum Konflikt kommt.

      


      
        Loop 4: Wie dieses komplexe Geschehen innerlich und äußerlich zusammenkommt, das ist eine Frage des individuellen Kommunikationsmodells. Dazu gibt es Impulse mit dem Ziel, dass es für die jeweils unterschiedlichen Personen ganz spezifische Handschriften gibt, die sie daraus für ihre je ganz unterschiedliche Praxis entwickeln können.

      


      
        Loop 5: Und irgendwann ist dann mal Schluss im Seminar oder im Workshop. Hoffentlich kein dickes, sondern ein gutes Ende mit „TTT”: Transfer, Trennung und Trauer. „Erst wer am Ende ist, kann von vorne anfangen.“ Sie und er ist dann gut geklärt, auch im „inneren Team“, und hat Rollenklarheit gewonnen. Schöne Geschichte?!
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      Geschichten des Lernens


      Professionalitätsentwicklung ist Rollenentwicklung, ist Persönlichkeitsentwicklung oder: Die Haltung hinter der Handlung


      Menschen mögen Geschichten. Die Arbeit mit Geschichten ist in therapeutischen Kontexten seit Milton Erickson bewährte Tradition. In der Organisationsberatung hat seit vielen Jahren das „Storytelling“ Einzug gehalten. Auch in Lern- und Entwicklungskontexten von Trainerinnen und Moderatoren ist es wichtig, dass die Geschichte dahinter Sinn macht – und bestenfalls nachvollziehbar ist für diejenigen, für die sie erfunden und geschrieben wurde. Damit sie sie sich selbst und anderen mit Variation weitererzählen können.


      Geschichten stimulieren und machen neugierig. Wäre schön, wenn uns das mit der folgenden Geschichte auch gelänge: Sie neugierig zu machen und zum Weiterlesen zu animieren. Sie erhalten jedenfalls, wenn Sie die folgenden Seiten lesen, einen Über- und Einblick in den Content dieses Buchs. Nachfolgend finden Sie die gesamte „Story“. Zu Beginn unserer fünf „Loops“ greifen wir die jeweiligen Kapitel aus der Gesamtgeschichte wieder auf, damit Sie wissen, wohin Sie gerade geraten sind.
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        Loop 1: Lernen und Methoden

      


      Wo bin ich denn hier hingeraten? Diese Frage taucht auch bei Teilnehmenden von Lernveranstaltungen am Anfang öfters mal auf. In ihr verdichten sich viele Widersprüchlichkeiten, denen wir uns im ersten Loop widmen und die am Anfang von Seminaren und Workshops ganz typisch sind. Da geht es um Lust und Befürchtungen, um Interesse am Neuen und innere Widerstände gegen allzu viel Neues (vor allem gegen unpraktisches Theoretisches!), um gespürte Distanz und die Sehnsucht nach Nähe, um das Bedürfnis nach Kontakt bei gleichzeitigem Impuls, am liebsten in Ruhe gelassen zu werden. Und das alles mehr oder weniger gleichzeitig.


      Das war ja zu befürchten: Kennenlernspiele …


      Also ist erst mal Entlastung dieser anstrengenden und manchmal blockierenden Dynamiken als erste Leitungsaufgabe angesagt. Während die Trainer:innen innerlich beben, aber nach außen hin die Lässigkeit in Person geben und ganz herzlich begrüßen und zu irgendwas einladen … So was hatten die Teilnehmenden befürchtet – Kennenlernspiele und solche Sachen eben. Dazu produzieren sie heftige Fantasieüberschüsse, die sie meist für sich behalten, außer: „Das sag ich Dir, Rollenspiele mache ich keine. Sicher nicht! … Wir können doch Du sagen – oder?“


      Am Anfang der gemeinsamen Geschichte im Seminar oder im Workshop geht es angesichts solch widersprüchlicher Dynamiken um angstfreie Orientierungen. Sodass dann hoffentlich mit positiver emotionaler Energie gestartet werden kann. Gewisse Zweifel bleiben aber wohl. Sie sind wichtig, denn Zweifel sind Prüfoperationen der (inneren) Qualitätssicherungsabteilung. Damit gehören sie zum Kerngeschäft von Trainern und Moderatorinnen. Dieses „Kerngeschäft“ ist das Lernen – und es ist ohne Widerspruch und Zweifel nicht denkbar. Deshalb steht es auch am Anfang im ersten Loop. Auf Basis eines Grundmodells gibt es lerntheoretische Tiefenbohrungen. Damit das Kerngeschäft dann auch gelingen mag. Dieses Gelingen ist dann auch methodisch. Wie können wir in unseren Leitungsrollen über eine angemessene und anregende Methodenwahl wirkungsvolle Lernprozesse unterstützen?


      Es geht um Professionalität, Rolle, Profil – und all das will entwickelt werden


      Diese Lernprozesse leben vom kontinuierlichen Feedback – wozu in dieser ersten Schleife die Grundlage gelegt wird. Deshalb gibt es Anregungen, um Feedback aktiv einzuholen, Selbst- und Fremdbild abzugleichen und die eigene Rollenentwicklung mit konkretem Material zu versorgen. Und dann sind da ja auch noch die eigenen Lerngeschichten der ganz persönlichen Lernbiografie und -haltung, die beschrieben und geschärft werden, um die bei Train the Trainer-Workshops angestoßenen Rollenentwicklungen anschlussfähig an das Mitgebrachte zu machen. Apropos, ja – das ist die Story: Professionalitätsentwicklung ist Rollenentwicklung, ist Persönlichkeitsentwicklung. Daraus entstehen neue Geschichten des Lernens – und alte werden fortgeschrieben. Deshalb ist „Rolle und Profil“ in dieser Geschichte ein zentraler Handlungsstrang, nebst Ressourcen und Entwicklungsfeldern. Damit es mit den eigenen Lerngeschichten gut weitergehen kann.


      Dann tauchen Fragen auf: Was nützt mir das alles in meiner aktuellen und zukünftigen Praxis? Das sind Transferfragen, die das gesamte Programm begleiten. Und weil sie immer wieder auftauchen, erhalten sie einen eigenen, zusätzlichen Rahmen in vier „Transferwerkstätten“ zwischen den fünf inhaltlichen Teilen, unseren „Loops“. So geht es denn mal los für eine stimmige Haltung hinter den künftigen Handlungen.
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        Loop 2: Konzeptentwicklung

      


      Die Geschichte des zweiten Loops beginnt wieder bei Personen und Gruppe: wieder anfangen. Das kommt oft zu kurz in mehrteiligen Settings und ist aus gruppendynamischer Sicht zu kurz gesprungen. Der Laden fliegt dann meist bald auf und uns im schlimmsten Fall um die Ohren. Dann ist nicht Wiederanfang, sondern oft ein kompletter „Reset“ nötig.


      Damit das nicht passiert, braucht es passende Konzepte. In diesem Loop gibt es Impulse dazu, Orientierungen und Handwerkszeuge, die in (hoffentlich) leicht verdaulichen Happen angeboten werden. Damit das Konzept weiterwachsen kann. Bevor da aber munter weiterentwickelt wird, gibt es einen Boxenstopp beim Thema Akquise und Auftraggebergespräch, weil hier eine ganze Wagenladung von Stolpersteinen lauert, die oft bereits vor dem eigentlichen Beginn den Weg blockieren (aber gerne übersehen werden).


      
        Konzepte, die Handlung ermöglichen und Haltung zeigen


        Damit in dieser frühen Phase der Konzeptentwicklung die Gruppe, die ja von zentraler Bedeutung für wirkungsvolles Lehren und Lernen ist, nicht aus dem Blick gerät, gibt es eine erste Prise Gruppenentwicklung.

      


      Wenn das alles gut bedacht wird, dann kann das in ein differenziertes Konzept einfließen, das Handlungen ermöglicht, die zur eigenen Haltung passen. So ist die Geschichte gedacht.
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        Loop 3: Gruppendynamik und herausfordernde Situationen

      


      Wenn es an die eigenen Grenzen geht – oder darüber hinaus


      Auch wenn ich als Trainerin oder Moderator gut aufgestellt bin als Person, stabil in der Rolle, versorgt mit Zugewandtheit und Interesse, und über hilfreiche Handwerkszeuge, Methoden und stimmige Konzepte verfüge, geschieht es immer noch und immer wieder, dass wir in Situationen geraten, die uns fordern, herausfordern und manchmal auch überfordern. Situationen, in denen wir an Grenzen stoßen, die uns zu denken geben und uns zu schaffen machen. Für die wir uns – meist im Nachhinein – Rat in kollegialen oder supervisorischen Settings holen. Um solche „herausfordernden Situationen“ geht es im dritten Loop – ganz persönlich und in einem Coaching-Zugang. Jede Leserin kann ihren Fall, jeder Leser seine Fragen bearbeiten und an sich selbst im Beratungs- und Coachingmodus erproben. Dazu gibt es Impulse zur beraterischen Arbeit, die in der Bearbeitung von herausfordernden Situationen hilfreich sind. Denn beraterische Arbeit macht einen zunehmend größeren Teil unserer Rollentätigkeit aus – erkennbar an der nicht immer angemessenen Verwendung des Coaching-Begriffs in unseren Kontexten.


      Manchmal kracht’s trotz alledem: Konflikt! Damit auch dazu eine brauchbare Haltung entwickelt werden kann, bieten wir unterschiedliche Impulse an. Denn: „Jeder Konflikt birgt Chancen für Neues.“ Das ist auch eine schöne Haltung hinter der Handlung.
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        Loop 4: Modelle für die Trainer:innenpersönlichkeit

      


      Modelle bilden den Rahmen für das eigene Tun


      Damit Haltung und Handlung gut zusammenkommen, bieten wir im vierten Loop ausgewählte Kommunikationsmodelle an, die für die eigene Rollengestaltung hilfreich sein können – jeweils mit der Vermittlung von notwendigem Grundlagenwissen und anschließend mit Übungen und konkreten Methoden für den Trainingsgebrauch. Modelle können als Rahmen für das je eigene Tun brauchbar sein. Wir können sie nutzen, um unserem Rollenverhalten eine für uns und unsere Teilnehmenden nachvollziehbare Story oder Logik zu geben. Dennoch gilt: Modelle sind immer auch Vereinfachungen – und sie sind selektiv. Insofern gilt es, sehr genau zu schauen und zu entscheiden, was in welchen Teilen der angebotenen Kommunikationsmodelle für mich ganz persönlich brauchbar ist – und was ich jeweils mit dieser Wahl auch ausblende. Und wie ich mit dem Ausgeblendeten umgehe.


      Welches Modell ist für mich in meiner Rolle und als einzigartige Person für meine künftige Rollenentwicklung brauchbar und hilfreich – und welches nicht? Oder auch: Welche Teile der ausgewählten Modelle? Und was heißt das ganz konkret mit Blick auf meine ganz besondere Praxis, in der ich unterwegs bin oder künftig sein will? Das sind Fragen, die Haltung und Handlungen berühren.
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        Loop 5: Gut abschließen und Transfer sichern

      


      „Gut angefangen und schlecht geendet, heißt das ganze Werk geschändet.“ Oder: „Das Ende bedacht, hat viel Gutes gebracht.“ Oder: „Erst wer am Ende ist, kann von vorne anfangen.“


      Jetzt also Schluss? Ja, tatsächlich. Endlich und „Gott sei Dank“, (fast) „Geschafft, prima!“ – aber auch: „Wirklich schon so spät?“ und „Schade eigentlich“, „Nee …, auch etwas traurig“, um genau zu sein. Am Ende ist die Gefühlssituation meist (wieder) ambivalent. Damit müssen wir zurechtkommen. „Schlussdynamik“ nennen das die einschlägig informierten Trainer:innenkreise – und wähnen sich selbst mittendrinn statt nur dabei.


      Von Trauer, Trennung und Transfer


      Unter den Bedingungen solcher in (länger laufenden) Seminar- und Workshop-Gruppen erlebbaren „Schlussdynamik“ gibt es drei anders codierte T. TTT steht hier nicht für Train the Trainer, sondern für Trauer, Trennung und Transfer – die Merkmale des Schlusses im von uns verwendeten Drei-Ebenen-Modell. Sie bezeichnen das, worum es auf der Subjekt-, der Beziehungs- und auf der Inhaltsebene geht. Wie in den Ambivalenzen der Anfangssituation spielt am Ende die Musik wieder bei den Einzelpersonen und den Beziehungen, die lange Bestand hatten und geschätzt wurden und jetzt dem Ende entgegengehen. Insofern geht’s gefühlsmäßig wieder widersprüchlich zu zwischen „noch drinnen“ und dem Bedauern, dass es jetzt bald vorbei ist, sowie „schon draußen“ und der Freude, es (endlich) geschafft zu haben. Und das noch gleichzeitig. Das braucht Energie. Auf der Agenda stehen indes Themen und Dinge, die erledigt werden wollen (und nochmals Energie brauchen). Manche erleben sie als Zumutung. Sie wollen lieber feiern und nochmals die Gruppe genießen. So oder so ähnlich lautet die Story der Schlussdynamik, die hinter dem eigentlichen Seminargeschehen ihre ganz eigene Melodie spielt. Vordergründig geht es um Inhaltliches und Methodisches zum Abschließen, aber die Musik spielt Trennungs- und Trauermelodien. Und ruft immer wieder unsere inneren Teammitglieder auf den Plan, die sich eifrig zu Wort melden im inneren Disput, ob es jetzt ein freudiger oder ein trauriger Anlass ist. Damit in dieser „Ratsversammlung“ mal Ordnung herrscht, gibt es einen Impuls zum Inneren Team, einem Modell von Friedemann Schulz von Thun.


      Zudem gibt es auch zum guten Schluss wieder methodisches Handwerkszeug für die Schlussabteilung in der Toolbox. Wie kann unter den skizzierten Bedingungen gut und stimmig Schluss gemacht werden – ohne Dramatisierungen und ohne Glorifizierungen? Gut und stimmig heißt: Passend zur Person und ihrer inneren Dynamik, passend zur Trennungsphase der Gruppe und passend für eine realistische abschließende Ergebnis- und Transfersicherung. Das sind auch methodische Fragen, mit denen wir in die kollaborative Methodenwerkstatt unserer Online-Ressourcen bitten.


      Erst wer am Ende ist, kann von vorne anfangen


      Abschließend wird die Rollenentwicklung bilanziert. Was ist klarer geworden, was gelungen, was ist weiterentwickelt, was neu angedockt worden – und was (noch) nicht? Und wie geht es weiter mit mir und meiner Haltung und meinen Handlungen? „Erst wer am Ende ist, kann von vorne anfangen.“ Das ist doch mal eine schöne Geschichte …
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        Deep Dive Enrichment: Geschichten [image: ]


        Geschichten sprechen Menschen an. Sie können einer anregend oder spannend erzählten Geschichte meist besser folgen als einem gut strukturierten Fachvortrag oder einer würdevollen Ansprache. Bevor es losgeht mit den ganzen Geschichten, finden Sie mehr zum Thema in unseren Online-Ressourcen – für Ihre eigenen Storys.

      

    

  

  
    
      Loop 2 
Konzeptentwicklung


      
        Loop 2: Bevor es Losgeht im Seminar und Workshop, will das Konzept bedacht und gemacht werden – 20 Schritte gibt es dazu. Zuvor gab es bereits Akquise und Auftragsklärung, ein Honorar soll es auch geben – aber wie viel? Eine Hospitation ist angefragt – ach, du Graus! Immerhin ist das Ziel klar und der Trainingsleitfaden wird befüllt.
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      Die Story von Loop 2


      Die Geschichte des zweiten Loops beginnt wieder bei Personen und Gruppe, Stichwort: Wiederanfangen. Dieser Punkt kommt oft zu kurz in mehrteiligen Settings. Aus gruppendynamischer Sicht ist das zu kurz gesprungen – und der Laden fliegt dann meist bald auf und uns schlimmstenfalls um die Ohren. Dann ist kein Wiederanfang, sondern oft ein kompletter „Reset“ nötig.


      Damit das nicht passiert, braucht es passende Konzepte. In diesem Loop gibt es Impulse dazu, Orientierungen und Handwerkszeuge, die in (hoffentlich) leicht verdaulichen Happen angeboten werden, damit das Konzept weiterwachsen kann. Bevor nun aber munter weiterentwickelt wird, gibt es einen Boxenstopp beim Thema Akquise und Auftraggebergespräch, weil hier eine ganze Wagenladung von Stolpersteinen lauert, die oft bereits vor dem eigentlichen Beginn den Weg blockieren (aber gerne übersehen werden). Damit in dieser frühen Phase der Konzeptentwicklung die Gruppe, die ja von zentraler Bedeutung für wirkungsvolles Lehren und Lernen ist, nicht aus dem Blick gerät, gibt es eine erste Prise Gruppenentwicklung.


      
        Ein gutes Konzept liefert die Handlungen zur Haltung


        Wenn all das gut bedacht wird, kann dies in ein differenziertes Konzept einfließen, dass Handlungen ermöglicht, die zur eigenen Haltung passen. So ist die Geschichte gedacht.
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        Shortcut Loop 2: Darum geht es


        
          	Wieder-Anfangen in mehrteiligen Settings


          	Professionell Konzepte entwickeln


          	Das Drei-Ebenen-Modell in der Konzeptentwicklung


          	Akquisition und Auftragsklärung


          	Und dann ist da ja noch die Gruppe: Gruppenentwicklung
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      Grundlagenimpuls: Konzeptentwicklung
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        Shortcut Konzeptentwicklung


        Was Sie auf den folgenden Seiten detailliert lesen, auf den Punkt gebracht:


        
          	Konzepte sind Handlungsentwürfe.


          	Konzepte treffen Festlegungen, halten aber auch Handlungsalternativen und methodische Optionen vor – und offen.


          	Das Dilemma der Orientierung am „Durchschnittsteilnehmenden“ in der Planung (der dann aber nicht da ist).


          	20 Schritte der Konzeptentwicklung von der Idee bis zur wiederholten Durchführung.


          	Hilfreiche Orientierungsrahmen für die Konzeptentwicklung: Drei-Ebenen-Modell, Themenzentrierte Interaktion, systemisches Fünfeck.
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      Unter „Konzeptentwicklung“ verstehen wir den gesamten Prozess von der Auftragsklärung über die Durchführung bis zur Nachbereitung. Ein ganzheitlich angelegtes Konzept ist ein Handlungsentwurf. Konzepte basieren auf Theorien und Modellen und sind handlungsleitende Grundlage für die Trainings- und Moderationspraxis. Sie werden mit Blick auf die Rahmenbedingungen, die Einzelpersonen (Teilnehmenden), die Entwicklung der Gruppe und die Inhalte geplant (3-Ebenen-Modell).


      Konzepte treffen Festlegungen, beinhalten aber auch Handlungsalternativen und methodische Optionen sowie Flexibilitäten. Sie sind notwendige Grundlage gelingender Lernprozesse, haben aber einen kleinen „blinden Fleck“: Meist werden sie – auch bei eingehenden Klärungen zu Zielgruppe und Teilnehmenden – doch irgendwie auf der Basis eines „Durchschnittsteilnehmers“ bzw. einer „Durchschnittsteilnehmerin“ entwickelt. Durchschnittsteilnehmende sind dann aber bei der Durchführung nie da. Stattdessen kommen ganz besondere und einzigartige Menschen und ganz unterschiedlich Lernende.


      Erster Orientierungsrahmen: Ein (idealtypischer) Prozess der Konzeptentwicklung
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            	Idee – Anfrage – Akquise



            	Auftragsklärung mit Auftraggebersystem



            	Festlegen und Formulierungen zu Rahmen, Zielen, Inhalten und „Story“



            	Rückkoppelung ins Auftraggebersystem



            	Klärungen: ggf. Interviews mit (potenziellen) Teilnehmenden, Bedarfserhebung der Klientel, Adressatenanalyse, Best Practice erheben, Experten befragen, Recherchen



            	Grobkonzept entwickeln und ins Auftraggebersystem bzw. ggf. ins Teilnehmendensystem rückkoppeln



            	Ausschreibung entwickeln und veröffentlichen



            	Feinkonzept entwickeln (einschl. Lernzielformulierungen für die jeweiligen Einheiten und Transfersicherungselemente)



            	Rückmeldung (kollegiale oder supervisorische) dazu einholen



            	Entwickeln und Erstellen von Materialien (Arbeitsunterlagen, Handouts, Hardware, Rahmengestaltung)



            	Rückkoppelung des fertigen „Produkts“ ins Auftraggebersystem, abschließende Klärungen (z.B. zum konkreten TN-Kreis)



            	Einladung der Teilnehmenden, ggf. Vorbereitungsaufgabe



            	Eigene Vorbereitung auf die Durchführung (Haltung, Rollengestaltung, Flexibilitäten, Optionen, Handlungsalternativen usw.)



            	Pilotierung



            	Evaluierung (im Teilnehmendensystem, im Auftraggebersystem, ggf. in der Organisation)



            	Nachbereitung: Seminardokumentation, …



            	Rückmeldung/Rückkoppelung ins Auftraggebersystem



            	Qualitätssicherung (des Konzepts, der Materialien, persönlich usw.)



            	Promotion des erfolgreichen Produkts in relevanten Kontexten oder Systemen (vertragliche Vereinbarungen beachten)



            	Wiederholte, modifizierte Durchführungen


          

        


        Abb. 25: Die Prozessschritte der Konzeptentwicklung

      

      In der nebenstehenden Pinnwandvisualisierung (siehe Abb. 26) mit Karten wurde die Symbolik des Fragezeichens gewählt, um deutlich zu machen, dass es in der Konzeptentwicklung um die Klärung vieler Fragen geht – und dabei eine interessierte fragende Grundhaltung angemessen ist.
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          Abb. 26: Die Prozessschritte auf Pinnwand visualisiert

        
      


      Der Prozess der Konzeptentwicklung ist gekoppelt mit den Ressourcen und Möglichkeiten des je eigenen Profils. Das Konzept, das entsteht, ist also etwas sehr Persönliches und trägt die ganz spezifische Handschrift der Trainerin bzw. des Trainers. Abgesehen von anderen relevanten Passungen (zum Teilnehmenden- bzw. Auftraggebersystem) ist es bedeutungsvoll, dass das Konzept stimmig zu den eigenen Werten, Vorstellungen, Vorlieben und Kompetenzen ist.


      Den immer speziellen Prozess der Konzeptentwicklung können unterschiedliche Modelle, Theorien und Kommunikationsmodelle unterstützen. Diese haben Auswirkungen auf die konkrete Ausgestaltung des Konzepts: Es macht einen Unterschied, wie ich Lernen denke, verstehe und gestalte, ob ich mit einem gruppendynamischen Ansatz plane und leite oder ob ich mit den Kommunikationsmodellen der Transaktionsanalyse, der Themenzentrierten Interaktion oder des Psychodramas arbeite.


      Das Drei-Ebenen-Modell und die Themenzentrierte Interaktion (TZI) als Orientierungsrahmen für die Konzeptentwicklung


      Lernen ist ein Dreiklang aus Person, Gruppe und Thema


      Einen hilfreichen Orientierungsrahmen für die Konzeptentwicklung bietet das Drei-Ebenen-Modell, das wir auch in diesem Workbook nutzen (siehe S. 49 und 112). Dieses Modell basiert auf dem Modell und dem Kommunikationskonzept der Themenzentrierten Interaktion („TZI“, vgl. vertiefend das Deep Dive Enrichment: Grundlagenimpuls im 4. Loop in den Online-Ressourcen). Initiatorin und Promotorin der TZI war Ruth Cohn. Die Geschehnisse während des Zweiten Weltkriegs in Deutschland ließen die Emigrantin nach pädagogischen Konzepten suchen, die menschliches Wachstum förderten. Daraus entwickelte sich das Modell der TZI.


      Ruth Cohn hat den Ausdruck vom „lebendigen Lernen“ (Cohn 1975, Cohn/Terfurth 1993) geprägt. Die themenzentrierte interaktionelle Methode geht davon aus, dass ein Sachthema für den Lernablauf (z.B. für eine Seminarveranstaltung) vorliegt, dass aber auch Beziehungen zwischen den Gruppenmitgliedern im Störungsfalle thematisiert und angegangen werden. Interventionsschwerpunkte in der themenzentrierten interaktionellen Methode sind demnach die Schwierigkeiten der Gruppenlernsituation. Ziele, die mit dieser Methode verbunden sind, beziehen sich auf die Erleichterung der Verarbeitung der Lerninhalte (Thema), auf die individuelle Entfaltung der Teilnehmenden (Ich) und auf die Entwicklung zunehmender Offenheit in der Kommunikation zwischen den Teilnehmenden der Lerngruppen (Wir). Inhalt und Ziel aller Interventionen ist die dynamische Balance von „Ich“, „Wir“ und „Thema“ im Prozess. Diese Elemente sind am Kommunikations- und Lernprozess gleichrangig beteiligt. Ausgangspunkt ist das Thema. Wichtig ist, dass das Thema für alle Teilnehmenden von Bedeutung ist. Neben dem Inhalt des Themas ist auch der Titel wichtig. Negative Formulierungen werden deswegen im Titel vermieden. Innerhalb der Lernsituation steht das Thema (ES) in enger Beziehung mit jeder einzelnen Person (ICH) und mit der Gruppe (WIR), die wiederum in gegenseitiger Beziehung zueinanderstehen. Diese drei, die Gruppeninteraktion bedingenden Faktoren sind eingebunden in die Umwelt, unter deren Bedingungen sich die Gruppe trifft. Diese Umwelt besteht aus Zeit, Ort und deren historischen, sozialen und teleologischen Gegebenheiten. Bildlich kann man sich diese Faktoren und ihre Beziehungen als ein in eine Kugel (Globe) eingebettetes Dreieck vorstellen (siehe Abb. 27).
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          Abb. 27: Das TZI-Modell
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          Abb. 28: Der Entwicklungsweg der Gruppe nach dem TZI-Modell

        
      


      Diese Ebenen bzw. Dimensionen sind bereits in der Konzeptentwicklung zu berücksichtigen – auch im Sinne der Ermöglichung dynamischer Balancen, indem das Konzept dafür Räume und Zeiten vorhält. Wichtig: Es ist kein Zufall, dass das Thema in den beiden Modellen oben steht. Es geht in Lernprozessen um Themen und Inhalte, die es gilt, zugänglich zu machen. Bei der Konzeptentwicklung bedenken wir bereits in der Vorbereitung und Planung des Lehr-/ Lernprozesses, was Einzelpersonen (ICH) und die Beziehungen in der Lerngruppe (WIR) brauchen, damit gut am jeweiligen THEMA gearbeitet werden kann. Der Weg führt vom ICH über das WIR zum THEMA.


      Dieser Weg zu einer stimmigen dynamischen Balance ist ein Gruppenentwicklungsweg (siehe Abb. 28, vgl. dazu den Grundlagenimpuls Gruppenentwicklung, S. 137ff). Er bildet notwendigerweise die innere Agenda eines jeden Konzepts für Lernprozesse, die in Gruppen stattfinden.


      Ein erweiterter Orientierungsrahmen: Systemisch planen und führen im Fünfeck


      Ein anderes Modell, das die Bildhaftigkeit der TZI aufgreift und deren Dimensionen erweitert, ist das Modell systemischer Führung (Orthey 2013). In diesem Modell werden die heutzutage bedeutungsvollen Dimensionen der jeweiligen Organisation und Kultur explizit und zusätzlich zu den klassischen Dimensionen abgebildet. Eine konkrete Anwendung des Modells findet sich auch weiter unten im Grundlagenimpuls zur Auftragsklärung (siehe S. 122ff).
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          Abb. 29: Das systemische Fünfeck – hier bezogen auf „Führung“
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          Abb. 30: Das systemische Fünfeck mit Kompetenzen

        
      


      Auch dieses Modell bildet – einschließlich der dahinterliegenden systemischen Annahmen – einen möglichen Orientierungsrahmen für die Konzeptentwicklung. Kurzum: Es gilt, zusätzlich zu den klassischen Dimensionen des Themas/der Aufgabe, der Beziehungen und der Einzelpersonen unter bestimmten Umweltbedingungen, auch organisationale und kulturelle Aspekte zu bedenken und ihnen Raum zu geben. Damit das Ergebnis dann tatsächlich systemisch-ganzheitlich wirken kann.
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        Wrap-up Konzeptentwicklung


        „Auch Gedanken fallen manchmal unreif vom Baum.“ (Ludwig Wittgenstein)


        
          	Unter „Konzeptentwicklung“ wird der gesamte Prozess von der Auftragsklärung über die Durchführung bis zur Nachbereitung verstanden.


          	Ein Konzept ist als Handlungsentwurf zu verstehen.


          	Konzepte sind an Theorien und Modellen orientiert und sind handlungsleitende Grundlage der Praxis.


          	Konzepte treffen Festlegungen, beinhalten aber auch Handlungsalternativen und methodische Optionen sowie Flexibilitäten.


          	Der Prozess der Konzeptentwicklung orientiert sich an zwanzig Schritten. Sie reichen von der ersten Idee, Anfrage, Akquise über viele Klärungen und Rückkoppelungen, zentral vor allem mit dem Auftraggebersystem, Entwicklungsschritten (u.a. der Ausschreibung, der Story, des Konzepts und der Materialen) über die Durchführung in einer Pilotierung und deren Nachbereitung bis zur – Punkt 20 – wiederholten, modifizierten Durchführung.


          	Das eigene Profil ist entscheidend für Möglichkeiten und Begrenzungen des entstehenden Konzepts. Wesentlich ist, dass das Konzept stimmig zu den eigenen Werten, Vorstellungen, Vorlieben und Kompetenzen ist.


          	Als Orientierungsrahmen für die Konzeptentwicklung eignet sich das Drei-Ebenen-Modell (mit den Dimensionen: Inhalt, Gruppe/ Beziehung, Person und Rahmenbedingungen), das Modell der Themenzentrierte Interaktion (TZI) (mit den Dimensionen: ES – ICH – WIR und Globe) und/oder auch das systemische Fünfeck (mit den Dimensionen: Person, Beziehung, Aufgabe, Organisation, Kultur und Umwelt).
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        Abb. 31: Das Drei-Ebenen-Modell in der Konzeptentwicklung
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        Enrichment: Leitung: Alleine oder zu zweit – und mit wem geht das überhaupt?

      


      Die Frage „Alleine oder zu zweit?” stellt sich nicht immer. Gelegentlich gibt es Vorgaben, weil beispielsweise die Organisation festgelegt hat, dass grundsätzlich nur ein Trainer oder eine Moderatorin vorgesehen ist – oder das Honorar nur für eine Person budgetiert ist. Es macht auch nicht immer Sinn, zu zweit zu leiten, wenn es beispielsweise um einen dreistündigen Informations- und Austausch-Workshop als Teil einer Reihe mit feststehendem Konzept geht. Das würde dann overstaffed wirken – und ohne wirklichen Nutzen für Inhalte, Steuerung und Teilnehmende bleiben. Manchmal greift man aber trotzdem gerne darauf zurück, weil es besser kuschelt und Sicherheit gibt, nicht alleine „da vorne“ zu stehen. Dabei ist das günstigstenfalls eine Entscheidung, die mit Blick auf die Inhalte, das Design, die Gruppendynamik, die Steuerungsoptionen oder die nötige und sinnige Rollenaufteilung usw. zu treffen ist. Das geschieht – wiederum günstigstenfalls – gemeinsam mit dem Auftraggebersystem (siehe S. 116).


      Gruppendynamische Settings werden in der Regel zu zweit geleitet


      In klassischen gruppendynamischen Settings ist die Frage vorbeantwortet. Da wird in der Regel zu zweit geleitet: eine Frau und ein Mann. Diese Konstellation ist natürlich kein Zufall und will auch in anderen Settings bedacht und entschieden werden. Von der gruppendynamischen Seite gesehen und mit Blick auf Steuerungsoptionen macht die Frau/Mann-Aufteilung oft Sinn, aber nicht immer. Für reine Frauengruppen kann die Leitung von zwei Männern eher Zumutungscharakter haben. Manchmal – zum Beispiel im Teamentwicklungskontext – kann das aber auch Sinn machen, wenn das Thema eines Frauenteams die Abgrenzung zur männlichen Hierarchie ist. Es kann aber auch ganz anders sein. Insofern: Die Leitungsfrage ist sehr genau und differenziert zu erörtern und zu entscheiden – und dann zu evaluieren.


      Die Frage nach dem „Wer macht was?”


      Bezüglich der Zusammensetzung ist zudem das Kriterium intern/extern zu bedenken. In unserem Train the Trainer-Workshop liegt die Frau-Mann-Kombination auf der Hand – insbesondere mit Blick auf eine tendenziell eher männerdominierte Organisation und eine Gruppenzusammensetzung mit mehr Frauen als Männern. Auch die Kombination intern/extern war von Anfang an gesetzt, um sowohl Organisationskenntnisse und -interna einschätzen und nutzen zu können, als auch den distanzierten Blick auf die Organisation verankert zu haben. In komplexen Settings wie unserem Train the Trainer-Programm ist es zudem mit Blick auf die Steuerungsoptionen hilfreich, zu zweit und mit den genannten Differenzierungen in der Leitung zu arbeiten: Sie kümmert sich beispielsweise um die Prozesssteuerung, fragt nach, moderiert, steuert die Diskussionen, er gestaltet die Impulse und agiert fachlich. Und morgen – wichtig! – genau andersherum verteilt, um nicht förderliche Zuschreibungsfixierungen („Zugewandte Prozesstante“ und „Inhalts-Klugscheißer-Onkel“) zu vermeiden. Zudem hatte die gewählte Konstellation in unserer Train the Trainer-Arbeit den Charme, auch für die Teilnehmenden verschiedene Formen der Zusammenarbeit zu modellieren. Wie kann das – auch noch – (anders) gehen?


      Wie gut sollte das Leitungsteam sich kennen?


      Nicht selten ist das die Luxusvariante, weil bisweilen von Auftraggeberseite Leitungsteams „zusammengespannt“ werden – aus ganz unterschiedlichen Gründen, die nicht allzu selten diffus bleiben. Dann stehen plötzlich am Sonntagabend zwei da, die sich noch nie gesehen haben und gemeinsam ein Führungstraining leiten sollen – und wollen oder müssen, weil sie den Auftrag brauchen oder unbedingt in die Seminarleitung reinkommen wollen. Womit schon – spätestens – Sonntagabend klar ist, dass die kommende Staff-Arbeit wegen der aufwendigen Feinabstimmung intensiv werden könnte. Das kann die Qualität fördern, ganz sicher aber erhöht es die Anstrengung. Eingespielte Leitungskonstellationen müssen dagegen nicht mehr jeden Zungenschlag vorbesprechen. Die Zusammenarbeit kann vielmehr ganz luftig wirken, weil beide sich in den Rollen kennen (und bestenfalls schätzen). Allzu eingespielt kann allerdings auch die Wirkung von abgespulter Routine entstehen. Auch nicht toll.


      Bei alledem ist aber immer klar (so ist jedenfalls unsere Überzeugung und Praxis), wer den Lead für einen Teil im Seminar hat und wer in welchem Rollenausschnitt und in welchem Umfang zuarbeitet. Manchmal geht’s allerdings auch gar nicht (mehr). Einer von uns kennt es aus einer 30-jährigen Erfahrung mit der Lebenspartnerin und späteren Ehefrau, die gleichzeitig eine hochkompetente Kollegin war und ist. Anfangs war es toll, zu zweit gemeinsam zu leiten. Mit der Zeit entwickelten sich heftige Konkurrenzen, die sich unproduktiv in der Gruppe spiegelten. Das war gar nicht mehr toll, wurde konfliktär. So fiel folgerichtig die Entscheidung, nicht mehr gemeinsam zu leiten und sich in je eigenen Profilen zu entwickeln – und viele Jahre später lief es dann bis zum krönenden Ende wieder sehr gut, wenn auch nicht immer leicht. Aber es ist ja auch (bezahlte) Arbeit und kein Kindergeburtstag ;-). Und diese Arbeit braucht Ernsthaftigkeit und Distanz, die als Paar zu wahren nochmals eine andere Herausforderung ist. Die hier Beschriebenen erwogen vor Jahren einmal eine Veröffentlichung mit dem Titel „Intim im Team“. Dazu ist es nicht gekommen. Gesetzt war aber immer, dass es in den von beiden geschätzten Phasen der Zusammenarbeit immer getrennte Zimmer gab. Eine Entscheidung mit Blick auf Grenzen, die die Arbeit und die Beteiligten zur Hege und Pflege ihrer Ressourcen brauchen.


      Kurzzeitreferenten und -trainerinnen haben großes Störpotenzial


      Ziemlich interessant kann es auch werden, wenn zusätzliche Referentinnen und Referenten eingeplant werden, die dann ungebrieft auftauchen, fachlich und methodisch suboptimal bis unterirdisch performen – und den Laden sprengen. Dann ist Aufräumarbeit erste Leitungspflicht – und es wird einiges auf die To-do-Liste der Seminarvorbereitung bezüglich der Auswahl, des Briefings und der Einbindung solcher externer Personen notiert. Das Thema ist übrigens auch aus deren Sicht interessant. Insbesondere ist zu bedenken, welche gruppendynamischen Auswirkungen deren Anwesenheit für einen halben Tag hat. Es gibt den nicht durch Studien, aber durch zahlreiche Erfahrungen belegten Spruch: „Komme nie am dritten Tag “ Und aus dem Off wird hinzugeflüstert: „Dann bekommst Du womöglich viel ab, was die Gruppe intern oder mit der Trainingsleitung nicht klären konnte – und bist der Depp.“


      Wir hoffen, es ist damit deutlich geworden, dass es keineswegs um Banales geht, was es hier zu entscheiden und zu gestalten gilt. Leserinnen und Leser ergänzen insofern gerne die folgenden Praxistipps mit eigenen Erfahrungen …
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        Praxistipp


        Bedenken, bearbeiten und klären Sie bitte die folgenden Fragen:


        
          	Was ist das Ziel für die geplante Veranstaltung? Und was bedeutet es bezogen auf die geplante Leitungskonstellation?


          	Was wird gebraucht, ist förderlich? Was kann auch hinderlich sein und sollte vermieden werden?


          	Welche Unterschiede in der Leitung sind mit Blick auf das Design, die Inhalte, die Gruppenkonstellation hilfreich? Frau/Mann, jung/ alt, intern/extern usw.


          	Welche Kompetenzen werden in der Leitung gebraucht mit Blick auf Thema und Gruppe? Wer hat sie? Wie können sie genutzt werden? Was fehlt womöglich?


          	Wie gut kennen sich die geplanten Leiterinnen und Leiter untereinander? Wie können sie sich vorab kennenlernen und gemeinsam eingehend vorbereiten?


          	Wie könnte/sollte sich die Leitungskonstellation auf die bzw. in der Gruppe auswirken? Welche Ressourcen gibt es? Welche Risiken und möglichen Nebenwirkungen sind zu bedenken?


          	Wie ermöglichen wir in der Leitung eine klare und nachvollziehbare Aufgaben- und Rollenaufteilung? Wer hat den Lead? Wer arbeitet in welchem Umfang zu? Wo nehmen/gestatten wir uns Abweichungen und Flexibilitäten?


          	Wie und wann stimmen wir uns ab? In welchem zeitlichen Umfang? Wie begrenzen wir uns auch zeitlich?


          	Wie gehen wir damit um, wenn es doch mal zwischen uns krachen sollte?


          	Wie gestalten wir Nähe und Distanz zwischen uns und in Bezug zur Gruppe bzw. den Teilnehmenden (z.B.: Anrede)?


          	Wie halten wir es mit gegenseitigem Feedback? Im Rahmen der Veranstaltung? Nachher? Wie gestaltet wer die Rückmeldungen ins Auftraggebersystem?


          	Was, wenn jemand aus dem Leitungsteam ausfällt?


          	Wie werden zusätzliche Referentinnen und Dozenten vorbereitet und eingebunden? Wie wird ihr Part nachbereitet (auch mit Blick auf weitere Veranstaltungen)?
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        Deep Dive Enrichment: Lernziele [image: ]


        Ein Lernziel beschreibt die durch das Training, die Ausbildung oder das Entwicklungsprogramm zu bewirkende Veränderung. Hintergründe und die klassische Differenzierung der Lernziele finden sich in unseren Online-Ressourcen.
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        Toolbox: Relevante Systeme für Trainerinnen und Trainer

      


      Folgende Unterscheidung von Systemen ist für Trainerinnen und Trainer bereits im Prozess der Konzeptentwicklung relevant:


      
        	Auftraggeber-System: der oder die Aufraggeber für das Projekt, den Workshop, das Seminar, die Ausbildung. Oft ist anfangs nicht klar, wer konkret als Auftraggeber fungiert. Das ist zu klären. Anspruchsvoll sind Dreiecks-Auftraggeber-Konstellationen (z.B. Personalentwicklung und Abteilungsleitung).


        	Klienten- bzw. Teilnehmendensystem: die Teilnehmerinnen und Teilnehmer am Projekt, dem Workshop, dem Seminar, der Ausbildung.


        	Berater-(Trainer:innen-)System: die am Projekt, dem Workshop, dem Seminar, der Ausbildung beteiligten Trainer, Beraterinnen oder Moderatoren, in größeren Settings manchmal auch der Staff an Trainerinnen und Beratern.


        	Beratungs-(Trainings-)System: das System, das im Zusammenwirken von Klienten- bzw. Teilnehmendensystem und Berater-(Trainerinnen-) System entsteht, konkret also beispielsweise eine Seminargruppe mit dem Leitungsteam.

      


      Die saubere Unterscheidung dieser unterschiedlichen Systemarten stellt uns Möglichkeiten zur Verfügung, präzise zu sein. Zudem ist es notwendig, genau zu unterscheiden, beispielswiese wenn es um Fragen der Vertraulichkeit von Informationen geht: Was darf, soll, will, muss das Auftraggeber-System wissen? Was keinesfalls?


      Anspruchsvoll wird es dann, wenn Systemgrenzen überschritten werden, also beispielsweise Auftraggeber zugleich unter den Teilnehmenden sind. Hier ist bereits in der Phase der Konzeptentwicklung viel Klärungs- und Vereinbarungsarbeit notwendig. Wichtig ist Transparenz und Kommunikation der Grenzen auch in anderen Systemen (z.B. über den Umgang mit Vertraulichkeit). Und natürlich: Die Systemgrenzen sind zu wahren und zu halten.
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