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Einleitung

Das Ziel der Publikation ist es, Jugendbetreuerinnen bei der Durchfiihrung von Empow-

erment-Trainings fiir aktuelle und zukiinftige Jugendleiterinnen zu unterstiitzen. Jugend-

betreuerlnnen, die die aktuelle Methodik verwenden, erhalten Zugang zu zwei Bereichen
von Know-how:

«  Theoretisch (informativ): die Methodik bietet eine Synthese verschiedener aktuel-
ler Konzepte fiir die Entwicklung von Fiihrungskompetenzen und eine Zusammen-
fassung der Ergebnisse der gemeinsamen Projektarbeit in Slowenien, Bulgarien,
Osterreich und den Niederlanden.

«  Praktisch (erfahrungsbezogen): nach jedem theoretischen Teil gibt es praktische
Aktivitdten, die im Training implementiert oder separat als unterstiitzende Aktivi-
taten in anderen Trainings verwendet werden kénnen.

Die Methodik ist mit einem anderen wichtigen Ergebnis der Arbeit des APEL-Konsortiums
verknipft, némlich den YOCO-Karten. Diese Karten sind ein interaktives Instrument, um Ju-
gendleiterinnen in eine tiefe Selbstreflexion tiber ihren Weg als Fiihrungskraft, die Festlegung
von Strategien und Zielen einzubinden. In einigen der genannten praktischen Aktivitaten find-
en Jugendbetreuerinnen Ideen fiir praktische Prozesse unter Verwendung der YOCO-Karten.
Die Karten stehen auf der Website des APEL-Projekts zum Download bereit.

Im Prozess der inhaltlichen Gestaltung der Methodik wurde eine Reihe von Treffen mit
Jugendbetreuerinnen und Jugendleiterinnen in den Landern unserer Partnerschaft (Os-
terreich, Bulgarien, Slowenien und den Niederlanden) durchgefiihrt. Das Ziel dieser Ak-
tivitdten war es, das Profil des/der modernen Jugendleiters/Jugendleiterin und die rele-
vanten Kenntnisse, Fahigkeiten und Einstellungen, die diesem Profil zugrunde liegen, zu
verstehen und Jugendbetreuerinnen mit konkreten Aktivitdten zu versorgen, die sich mit
der Verbesserung der Schliisselqualitdten von Jugendleiterinnen befassen.

Die Liste der Schlisselqualitaten von Jugendleiterinnen (Kapitel: “Schliisselqualitaten
von Jugendleiterinnen”) kann von Jugendleiterinnen verwendet werden, um ihre Starken
selbst einzuschétzen und ihre Lernziele abzubilden, und von Jugendbetreuerinnen, um
ihr Trainingsangebot speziell fur diese Zielgruppe zu gestalten. Die Liste der method-
ischen Tipps und Tricks (Kapitel: “Tipps und Tricks fiir Trainerinnen”) kann als Checkliste
von Jugendbetreuerinnen verwendet werden, wenn sie ihre geplanten Aktivitaten mit Ju-
gendleiterlnnen planen und durchfiihren.



Theoretischer Hinter-
grund und Aktivitaten

Auf den folgenden Seiten finden Sie sieben Hauptkapitel, die sich mit verschiedenen The-
men befassen, wie z. B. Starkung der Fiihrungsqualitdten von Jugendlichen, Forderung
des Selbstbewusstseins, Forderung des Systembewusstseins, Verbesserung des aktiven
Zuhorens, Forderung des kreativen Experimentierens, Steigerung der Proaktivitat und
Strukturierung des Dialogs mit politischen Entscheidungstragern. Jedes der Unterkapitel
ist so konzipiert, dass es zu Beginn einen kurzen theoretischen Uberblick iiber das The-
ma gibt, gefolgt von konkreten praktischen Aktivitdten, die im Training umgesetzt werden
konnen. Jede der Aktivitaten ist im gleichen Format geschrieben, mit dem Ziel, die Aktivi-
tat benutzerfreundlich und konkret mit Anweisungen zur Umsetzung zu gestalten.

Fir Jugendbetreuerinnen ist es wertvoll, dass jede Aktivitdtenbeschreibung eine Liste
der Kompetenzen enthalt, die die Aktivitat anspricht. Darlber hinaus bieten die Besch-
reibungen der Aktivitdten Informationen (iber die konkreten Ziele der Aktivitat, die Bedi-
ngungen, die fir eine erfolgreiche Durchfiihrung erfiillt werden miissen, die geschéatzte
Dauer der Aktivitat, die konkreten Schritte des Durchfiihrungsprozesses sowie Risiken
und Empfehlungen fir Trainerlnnen und Ressourcen fiir weitere Lektiire.

Wir schlagen vor, dass ein/eine Jugendleiterln zun&chst eine Selbsteinschatzung auf der
Grundlage der Liste der “Schliisselqualitaten von Jugendleiterlnnen” vornimmt, die Sie
im Handbuch auf Seite 43 finden. Basierend auf der Selbsteinschatzung identifiziert der/
die Jugendleiterin zusammen mit dem/der Jugendbetreuerin die Kompetenzen, die ver-
bessert werden miissen, und implementiert Aktivitaten, die sich mit diesen spezifischen
Kompetenzen befassen. Nach der Umsetzung der Aktivitdten schlagen wir auRerdem
vor, zur Liste der “Schliisselqualitaten von Jugendleiterinnen” zuriickzukehren und eine
erneute Bewertung vorzunehmen, um dem/der Jugendleiterin die Mdglichkeit zu geben,
zu sehen, ob Lernfortschritte und Auswirkungen erzielt wurden.



2.1. Empowerment von JugendleiterInnen

Empowerment wird im Kontext von Jugendleiterlnnen als Férderung der aktiven Beteili-
gung von Jugendlichen an Dialogprozessen mit politischen Entscheidungs-tragerinnen
zu jugendrelevanten Themen definiert. Durch die Anwendung des in dieser Methodik
vorgestellten Wissens werden Jugendbetreuerinnen dazu beitragen, die Fahigkeit von
Jugendleiterinnen zur proaktiven Beteiligung junger Menschen an politischen Entwick-
lungsprozessen zu verbessern.

Die Organisationen, die hinter dieser Publikation stehen, mochten zu einer Abkehr vom
traditionellen Modell der strategischen Entscheidungsfindung ermutigen, bei dem er-
wachsene politische Entscheidungstrdagerinnen die Initiative zur Formulierung, Gestal-
tung und Umsetzung der Idee fir eine bestimmte wichtige politische Malnahme ergreif-
en. Wir moéchten Jugendleiterinnen und Jugendorganisationen dazu ermutigen, aktiver
zu werden und selbst politische Initiativen zu initiieren und durchzufiihren.

Wir stellen uns vor, dass ein/eine Jugendleiterin proaktiv sein und den Dialog mit
politischen Entscheidungstragerinnen initiieren sollte, anstatt darauf zu warten, eingelad-
en zu werden. Wir sehen die Fiihrungskraft als Vermittlerln, als Briicke zwischen den Stim-
men der jungen Menschen und den politischen Agenden. Die Férderung von Fiihrungsqual-
itdten ist wichtig, aber noch wichtiger ist es, die entsprechende Fiihrungsmentalitdt zu
fordern. Der/Die Jugendleiterin ist eine Inspiration. Der/Die Jugendleiterin ist ein guter/
eine gute Jugendvertreterln, der weil}, was es heilt, die Interessen der Gemeinschaft zu
vertreten, im Namen der Gemeinschaft zu sprechen, Entscheidungen der Gemeinschaft
zu respektieren und flr sie einzutreten, auch wenn er z.B. nicht dafiir gestimmt hat.
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2.2. Forderung des Selbstbewusstseins

Eine der wichtigsten Kompetenzen einer exzellenten Fiihrungskraft ist die Selbst-
wahrnehmung. Selbsterkenntnis ist die Fahigkeit, zu reflektieren und zu lernen. Eine
Fiihrungskraft, die sich ihrer selbst bewusst ist, hat eine umfassendere objektive Vorstel-
lung und ein Bild von sich selbst. Sie kann sich selbst beobachten und tiber ihre Handlun-
gen, Gedanken und Uberzeugungen reflektieren.

Verschiedene Forschungsarbeiten kommen zu dem Schluss, dass Selbsterkenntnis hilft:
proaktiver zu werden, Akzeptanz zu steigern und eine positive Selbstentwicklung zu
fordern (Sutton, 2016);

Dinge aus verschiedenen Perspektiven zu sehen, Selbstkontrolle zu Gben, kreativ
und produktiv zu arbeiten, stolz auf sich und seine Arbeit zu sein sowie ein allge-
meines Selbstwertgefiihl zu erleben (Silvia & O’'Brien, 2004);

+  bessere Entscheidungen zu treffen (Ridley, Schutz, Glanz, & Weinstein, 1992);
besser zu kommunizieren und Selbstvertrauen wie berufliches Wohlbefinden zu
steigern (Sutton, Williams, & Allinson, 2015).

Laut Tasha Eurich (2018) in der Harvard Business Review kann Selbstwahrnehmung in
zwei Kategorien oder Typen unterteilt werden: interne Selbstwahrnehmung und externe
Selbstwahrnehmung. Bei der internen Selbstwahrnehmung geht es darum, wie klar wir
uns selbst und unsere Starken, Schwéachen, Werte usw. sehen, wahrend es bei der ex-
ternen Selbstwahrnehmung darum geht, zu verstehen, wie andere uns mit denselben
Faktoren sehen (Eurich, 2018).




Um sich seiner/ihrer selbst bewusster zu werden, sollte ein/eine Leiterln in der Lage
sein, innezuhalten, sich von der téaglichen Routine zu distanzieren und zu reflektieren.
Bei diesen Reflexionen gibt es verschiedene Aspekte, auf die sich ein aktueller oder an-
gehender/eine aktuelle oder angehende Jugendleiterin konzentrieren kdnnte, um sich
seiner/ihrer selbst bewusster zu werden. Wir kdnnen diesen Prozess als Selbstreflexion
auf drei Ebenen bezeichnen (Eurich, 2018).

* Ebene 1: Fiihrungsqualitdten. Jede befdhigte Fiihrungskraft hat
eine Reihe von Fihrungsqualitédten, die sie bei der Manifestation
ihrer Fihrungsrolle unterstiitzen. Indem man iiber diese Qual-
itdten nachdenkt, ist man in der Lage, sich der Qualitaten bewusst
zu werden, die man bereits hat, und kann gleichzeitig eine Absicht
zur Weiterentwicklung anderer formulieren, um als Jugendleiterin
zu wachsen. Wie im vorigen Kapitel erwahnt, haben wir eine Liste
von Jugendleitungsqualitdaten zusammengestellt, die verwendet

werden kann, um den beschriebenen Selbsterfahrungsprozess zu
ermoglichen (siehe, Kapitel: “Liste der wichtigsten Jugendleiterin-
nenqualitdten”) (Eurich, 2018).

*  Ebene 2: Emotionen, Gedanken und Annahmen, sind Bestandteile der
Ergebnisse, die Fiihrungskrafte erzielen. Das Erforschen des eigenen
aktuellen Seins dient der Bewusstwerdung dariiber, wie und wann
Emotionen, Gedanken und Annahmen das eigene Verhalten und
damit das Ergebnis einer Situation beeinflussen. Wahrend einer Sit-
uation oder eines Gesprachs innezuhalten oder im Nachhinein tiber
diese Einflussfaktoren zu reflektieren, hilft, den Knoten, den manche
Situationen mit sich bringen kénnen, zu entwirren (Eurich, 2018).

* Ebene 3: Tief eintauchen. Die dritte Ebene, die es zu erforschen
gilt, um sich seiner/ihrer selbst bewusster zu werden, ist die arche-
typische oder metaphorische Ebene des inneren Selbst. Jede Sit-
uation enthalt archetypische oder metaphorische Informationen,
die uns, auch ohne es zu merken, in dem beeinflussen, was wir
tun oder sagen. Archetypen verbinden uns mit einer tiefen Schicht

von Wissen und Gefiihlen in uns selbst und andern gegeniiber. Es
gibt Tausende von Archetypen und die gute Nachricht ist, dass sie
& = alle bereits in uns aktiv sind. Wir miissen sie “nur” erkennen, wenn
sie in einer Situation dominant sind oder wenn wir sie brauchen,
um in einer bestimmten Situation dominant zu sein. Einige der
Fihrungsarchetypen kennenzulernen und zu verstehen, in welcher
Richtung sie einen unterstiitzen, ist ein zusétzlicher Impuls fir
die Befahigung des Jugendleiters/der Jugendleiterin. In den oben
erwahnten YOCO-Karten gibt es eine spezielle blaue Untergruppe
von Karten mit einigen der Hauptarchetypen, die Leiterlnnen bei
dieser tieferen Selbstreflexionsreise helfen kénnen (Eurich, 2018).



Es gibt drei Schliisselbereiche von Aktivitédten, die Sie in Ihre Schulungen einbetten kon-
nen, die die Selbsterkenntnis von Jugendleiterinnen fordern: Beobachten, Reflektieren
und Veréndern (Eurich, 2018).

Beobachtende Tatigkeiten haben alle damit zu tun, sich seiner/ihrer selbst bewusst zu
werden. Den Jugendleiterinnen beizubringen, sich einen Moment Zeit zu nehmen, um
innezuhalten, ist heutzutage eine Haltung von groRBer Bedeutung. In unserem téglichen
Leben gibt es nicht so viel Zeit, um anzuhalten und still zu stehen. Es erfordert eine
engagierte Aktion, Zeit fiir die Selbsterfahrung einzuplanen, um in der Lage zu sein, den
Kontext zu beobachten, in dem wir uns befinden und die Handlungen, die wir setzen.
Selbsterfahrung beginnt damit, einfach zu beobachten, ohne etwas verdandern oder
beurteilen zu wollen. Achtsamkeitstechniken sind ein sehr hilfreicher erster Schritt in die-
sem Prozess. Darliber hinaus kénnen Sie Jugendleiterinnen, wenn Sie sie zu Beobach-
tungsaktivitaten einladen, dazu ermutigen, eine andere Position einzunehmen, so dass
sie sich selbst aus einem anderen Blickwinkel betrachten und zum/zur Beobachterin
ihrer eigenen Gedanken, Emotionen und Gefiihle in ihrem Kérper werden (Eurich, 2018).

Reflektierende Aktivititen zielen darauf ab, eine Bedeutung fiir das Beobachtete zu schaf-
fen. Sie kdnnen dies trainieren, indem Sie den Jugendleiterinnen Fragen anbieten, die sie
stellen kénnen, um Uber das Beobachtete zu reflektieren. Diese Fragen sollen dem/der
Jugendleiterin helfen, Ausloser zu finden, die eigene Rolle anzuerkennen, Muster zu erken-
nen und mehr Raum fiir andere Perspektiven zu schaffen. In dieser Phase ist es wichtig,
sich auf die “Beziehungen”, “Kontexte” und “Ergebnisse” zu konzentrieren und weniger
darauf, welche Handlungen durchgefiihrt werden sollten. Dies unterstiitzt die Jugendle-
iterlnnen dabei, tiefer in ihre Selbstwahrnehmung einzutauchen und hilft ihnen, Muster zu

durchbrechen, die sie lange Zeit zurlickgehalten

haben. Dadurch wird vermieden, dass der/die

Jugendleiterln weiterhin das tut, was er oder sie

schon immer getan hat. Die wechselnden Aktivi-
taten helfen Jugendleiterinnen, neue Wege zu
erforschen, neue Uberzeugungen zu schaf-
fen und Feedbackschleif-

en in ihrem Leben zu in-

stallieren, um kontinuierlich

zu lernen (Eurich, 2018).
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2.2.1. Ubung - Selbstreflexion

g

Bezeichnung der Ubung ‘ L 1'
= al 5

Selbstreflexion

Kompetenzen ansprechen

Forderung o N -
Flhrungs- ! Aktives
des Selbst- " . Fragen Stellen
f . qualitaten ((( Zuhdren
be-wusstseins

Ziel der Ubung

)

Zur Selbstreflexion anzuregen.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

Raum mit einem Tisch und geniigend Stiihlen;
YOCO-Karten oder ein beliebiges anderes Deck von Coaching-Karten;
2 Personen (Jugendbetreuerin + Jugendleiterln).

15 - 45 Minuten

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

1. Denken Sie an eine konkrete Situation, in der Sie kiirzlich waren.

2. Wahlen Sie drei Karten aus dem Fiihrungsstapel (gelb), dem Emotionsstapel (rot) und dem Richtungsstapel
(blau) aus. Wahlen Sie die Karten aus, die aus lhrer Sicht in dieser Situation relevant waren.

3. Legen Sie die neun Karten auf den Tisch.
Beginnen Sie, Uber die Fragen auf den blauen Karten nachzudenken. Was sagen sie lhnen?

5. Gehen Sie von dort aus zu den Emotionen und Gedanken. Waren sie hilfreich und unterstitzend, oder schienen
sie Fallstricke zu sein?

6.  SchlieBen Sie mit den Fiihrungsqualitaten ab. Jede Eigenschaft hat eine helle und eine dunkle Seite. Denken
Sie dartiber nach, wie diese Eigenschaften lhre Fiihrungsqualitdten gestarkt oder entmachtet haben.

Variationen:

7. Statt einer Situation kdnnen Sie sich auch auf ein konkretes Thema konzentrieren. Zum Beispiel: "Wie bereite
ich mich auf einen Termin mit einem/einer politischen Entscheidungstragerin vor?" Auch hier laden Sie den/
die Jugendleiterin ein, Karten auszuwahlen und tber ihren Einfluss bei der Suche nach einer Antwort auf die
Fragen nachzudenken.

Zusitzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerlnnen

Unterstiitzen und ermutigen Sie den/die Jugendleiterln, seine/ihre Uberlegungen zu vertiefen und sich nicht zu leicht
mit den ersten Antworten und Einsichten zufrieden zu geben, die ihm/ihr in den Sinn kommen. Bleiben Sie durch aktives
Zuhoren bei ihnen und stellen Sie offene Fragen. Entweder stellen Sie immer wieder Fragen oder Sie kénnen dem/der
Jugendleiterln Raum fiir einen autonomen Selbstreflexionsprozess lassen, indem Sie nur erste Anweisungen geben.
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2.2.2. Ubung - Sich seiner/
ihrer selbst bewusst werden 'Q

»
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Bezeichnung der Ubung

Sich seiner/ihrer selbst bewusst werden \

Kompetenzen ansprechen
& Aktives Horen auf Forderung des
Ihre inneren Stimmen ( Selbstbewusstseins
Ziel der Ubung

Den Jugendleiterinnen bei der Selbstbeobachtung anzuleiten. Bei dieser Aktivitat geht es darum, zu beobachten, ohne

sich selbst zu beurteilen. Es geht um das Beobachten, Erkennen und Anerkennen der verschiedenen Teile von sich selbst.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

. YOCO-Karten (blaue Karten) oder ein beliebiges anderes Deck von Coaching-Karten, die Darstellungen von
inneren Anteilen haben, wie z. B. Archetypen-Decks, Karten des inneren Kindes usw;

. Raum mit einem Tisch und zwei Stihlen;

. Notizbuch + Stift;

. Bleistifte oder Marker.

15 - 30 Minuten taglich, mindestens 7 Tage hintereinander

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

1. Bitten Sie die Jugendleiterinnen, wahrend des Tages ihre inneren Stimmen zu beobachten. Was sagen sie? Was
denken sie Uiber andere? Welche Reaktionen haben sie in ihrem Kopf? Was sind ihre Empfindungen in ihrem Korper?

2. Bitten Sie sie, sich am Ende des Tages fiir mindestens 15 Minuten hinzusetzen und diese inneren Stimmen
aufzuschreiben. Lassen Sie sie sich auf die wichtigsten oder dominantesten Stimmen konzentrieren und auf
diejenigen, die sie in einem bestimmten Moment gestort oder unterstiitzt haben.

3. Schauen Sie sich nach 7 Tagen gemeinsam ihre Notizen an und schauen Sie, ob Sie irgendwelche Muster,
Cluster oder einen roten Faden darin erkennen kénnen. Schreiben Sie diese Cluster auf oder geben Sie ihnen
eine gleiche Farbe.

4. Lassen Sie den/die JugendleiterIn jene blauen Karten aus dem YOCO-Deck auswahlen, die diese Cluster
innerer Stimmen reprasentieren.

5. Stellen Sie Fragen dariiber, was auf den ausgewahlten Karten mit den geclusterten inneren Stimmen zu tun
hat. Lassen Sie den/die JugendleiterIn die inneren Stimmen ein wenig mehr entdecken und erforschen.

6.  Wenn der/die Jugendleiterln mochte, kann er oder sie iber die Fragen auf den Karten nachdenken, aber das

ist nicht notwendig. Es geht nur darum, verschiedene Teile von sich selbst zu entdecken

Zusatzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Myss, C. (2013): Archetypes. A beginner's guide to your inner-net. Hay House, Inc.

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerinnen

Es wird empfohlen, dass die Trainerlnnen diese Aktivitat zuerst selbst durchfiihren, bevor sie die Jugendleiterinnen
bei der Erkundung ihrer Cluster begleiten. Dann werden sie auch ihre eigenen inneren Stimmen erkennen, so dass
weniger Gefahr besteht, dass sich ihre eigenen inneren Stimmen mit denen der Jugendleiterinnen Uiberschneiden.
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2.2.3. Ubung - Pléne in die Tat umsetzen

Bezeichnung der Ubung

Plane in die Tat umsetzen

Kompetenzen ansprechen

\ /
Forderung des - Beobachtende e )- Reflektierende
[ Selbstbewusstseins Aktivitaten i Aktivitaten

Ziel der Ubung

Jugendleiterinnen befahigen, konkrete Manahmen zu ergreifen.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

YOCO-Karten oder ein anderes Kartenspiel,
Notizblicher oder Papier;
Stifte.

30 - 60 Minuten (abhangig von der GréRe der Projektaufgabe).

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

10.

Lassen Sie den/die Jugendleiterin an eine Aufgabe oder ein Projekt denken, das erfillt werden muss.
Reflektieren Sie Uber dieses Projekt: konzentrieren Sie sich auf die durchgefiihrten oder nicht durchgefiihrten Aktionen.
Lassen Sie den/die Jugendleiterin 3 - 5 Erkenntnisse/Lernpunkte aufschreiben, die er/sie aus dieser Aufgabe oder die-
sem Projekt mitnimmt. Dies konnen sowohl Starken als auch Schwachen des Jugendleiters/der Jugendleiterin sein.
Nehmen Sie insgesamt 4 Blindkarten von den gelben und blauen Decks der YOCO-Karten. Wahlen Sie intuitiv
aus, wie viele von welchem Deck. Es muss nicht gleich sein.
Wahlen Sie 2 Karten aus dem roten Stapel.
Schauen Sie sich die Liste der Lernpunkte an und betrachten Sie die Karten, die Sie genommen haben. Legen
Sie eine Karte auf einen Punkt aus Ihrer Liste, der lhrer Meinung nach am besten passt, aus welchem Grund
auch immer (manche Punkte haben vielleicht keine Karte).
Schauen Sie sich die 2 roten Karten auf lhrer Hand an und sprechen Sie tber alle Lernpunkte aus der Pers-
pektive der Emotionen.
Nehmen Sie Ihr Notizbuch oder ein weil3es Blatt Papier und beantworten Sie die folgenden Fragen fir jeden
Ihrer Lernpunkte. Berlicksichtigen Sie dabei die Bedeutung, die die gewahlten YOCO-Karten fir Sie haben:
Was konnten Sie dieses Mal anders umsetzen als beim letzten Mal?
Was haben Sie noch nicht gemacht, das Sie ausprobieren kénnen?
Wen konnen Sie um Unterstitzung oder Hilfe bitten?
Nutzen Sie nun die Emotionen auf den 2 roten Karten, um mitzuteilen, was Sie erwarten, wenn Sie die Dinge
anders machen.
Nehmen Sie eine zusatzliche Karte und teilen Sie mit, wie Sie diese Emotion mit den Punkten auf der Liste
ohne Karte in Verbindung bringen.

Zusitzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerinnen
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2.3. Forderung des Systembewusstseins

Wir leben und arbeiten in einer immer komplexeren und sich verdandernden Welt. Heu-
tzutage eine erfolgreiche Fiihrungskraft zu sein, bedeutet, dass man in der Lage sein
muss, die Vernetzung von allem zu begreifen. Systembewusstsein ist das Verstéandnis,
wie die Teile in das Ganze passen und wie sie miteinander verbunden sind und sich ge-
genseitig beeinflussen. Sie konnen eine Organisation, einen Politikbereich oder einen/
eine BiirgerIn nicht als separate Einheit sehen. Sie alle sind miteinander verbundene und
voneinander abhangige Teile, die ein System bilden. Jedes System ist Teil eines groReren
Systems. Genau wie in einem Hologramm besteht jeder Teil des Systems aus Eigen-
schaften des Ganzen. Auf diese Weise kdnnen Sie etwas tiber das Ganze erfahren, indem
Sie ein Element davon betrachten und andersherum.

Es gibt viele verschiedene Systeme, von denen ein Mensch ein Teil ist. Zunachst gibt
es das Familiensystem, in das Sie hineingeboren wurden. Dies ist ein System, dem Sie
immer angehdren werden, ob Sie es wollen oder nicht. Gleichzeitig sind Sie Teil eines
Landersystems, eines religiosen Systems, eines ethnischen Systems. Einfach dadurch,
dass Sie geboren werden. Dann gibt es Systeme, fiir die Sie sich (mehr oder weniger)
entscheiden, Teil davon zu sein, wie ein Sportverein, die Schule oder die Arbeit. Alle Sys-

teme haben ihre eigene Dynamik, Regeln, Normen und Werte.

Losungen aus einer systemischen Perspektive zu finden bedeutet, dass eine Fiihrung-
skraft nicht nach einer schnellen Lésung sucht, sondern sich auf die Suche nach der
Ursache der Symptome macht, mit denen die Organisation konfrontiert ist.

Systembewusstsein ist die Fahigkeit, Situationen, Menschen und Herausforderungen im

Zusammenhang mit dem gesamten System zu betrachten.

Anstatt ein separates Problem oder eine Person zu sehen, sehen Sie die Zusammen-hange
und Abhéangigkeiten. Sie nehmen die verschiedenen Schichten wahr und nicht nur die
Fakten, Zahlen und Beobachtungen, die an der Oberfldache liegen. Schliellich geht es
bei der Systemwahrnehmung darum, die Welt so zu nehmen, wie sie ist, indem man die

Realitat ohne Wertung beobachtet.




Systembewusstsein hat 4 Komponenten, auf die Sie sich in Ihren Trainings konzentrieren
kdnnen: Wissen; Fiihlen; Fragen; Tun.

Beim Lernen geht es darum, die grundlegende Theorie zu verstehen, die dem syste-
mischen Ansatz zugrunde liegt. Die wichtigsten Elemente der Theorie sind: Unter- und
Uberstrom; die drei Gewissen; die drei systemischen Prinzipien.

Die Welt, wie wir sie sehen, ist das, was wir die Uberstrémung nennen. Dies ist die
Schicht, in der wir Symptome an der Oberflache erleben. Das konnen Probleme sein, oder
unerwiinschtes Verhalten, aber auch Erfolge und positive Ergebnisse. Losungen in der
Uberstrdmung sind meist Eingriffe in Inhalte oder Abldufe. Manchmal reicht das aus, um
das Problem zu I8sen. Meistens ist es etwas komplizierter. Ein Eingriff in den Uberstrom
hat nicht immer den gewiinschten Effekt. Eine Fiihrungskraft kann dies erkennen, wenn
Symptome oder Probleme immer wiederkehren oder Menschen nach einer Intervention
wieder ihre alten Gewohnheiten aufgreifen. Bei sich wiederholenden Problemen sollte
eine Fiihrungskraft in der Lage sein, die Grundursachen eines Problems zu betrachten.

Interventionen in der Unterstromung beziehen sich immer auf die drei systemischen
Prinzipien oder lebensspendenden Krafte, die wir unten erwahnen. Wenn Sie diesen sys-
temischen Ansatz verfolgen, ist ein Problem oder Symptom im Uberstrom immer eine
Folge von etwas im Unterstrom. Auf diese Weise konnen Sie das Problem als eine Lésung
des Systembewusstseins sehen, um mit ungelosten Fragen im System umzugehen.

Bert Hellinger und Gunthard Weber haben herausgefunden, dass es drei Arten von Ge-

wissen gibt, die Systeme beeinflussen. Jan Jacob Stam (2018) hat sie in Uberlebens-

mechanismen umbenannt, weil es sich um Mechanismen handelt, die auf das Uberleben
des Einzelnen, des Systems und des Ganzen ausgerichtet sind:

1. Das Einheitsbewusstsein sichert das Uberleben des Einzelnen in einer Gruppe. Es
funktioniert genauso wie lhr Gleichgewichtssinn. lhr Gleichgewichtssinn sagt Ihnen
standig, dass Sie sich ein wenig nach rechts, ein wenig nach vorne und so weiter
bewegen sollen. Das funktioniert genauso, um in einer Gruppe liberleben zu kénnen.
Jedes Individuum oder jeder Teil eines Systems splrt stdndig, was er oder sie tun
oder nicht tun muss, um zur Gruppe zu gehdren. Dies ist ein bewusster Prozess.
Menschen kdnnen sagen, was die “Regeln” der Gruppe sind.

2. Das Systemgewissen sichert das Uberleben des Systems als Ganzes. Dieses Gewis-
sen arbeitet unbewusst und libersteigt die Grenzen von Raum und Zeit. Es ist weder
greifbar, noch hoérbar. Es transzendiert auch Recht und Unrecht und beriicksichtigt
nicht, was oder wer betroffen ist. Es wirkt wie ein Gedachtnis des Systems. Menschen
konnen ein bestimmtes Verhalten zeigen, weil das Systemgewissen zum Ausdruck
bringen will, dass jemand im System ausgeschlossen ist oder dass etwas in der Ver-
gangenheit nicht vergessen werden soll. Es gibt keine rationale Erklarung fiir das Ver-
halten dieser Person und wenn sich diese Person z. B. durch Coaching oder Therapie
andert, wird jemand anderes im System das Verhalten zeigen, bis es anerkannt wird.
Fiihrungskréfte sollten sich dieser Kraft in ihrer Organisation bewusst sein.

3. Das evolutiondre Gewissen sichert die Entwicklung der Gesellschaft als Ganzes.
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Es reicht weit Uber die beiden anderen Gewissen hinaus. Es schafft und zerstort
ohne Urteil. Es schafft Licht und Dunkelheit, Gut und Bose, Frieden und Krieg, Krise
und Wohlstand. Es ist ein Impuls mit einem Fokus und einer Richtung, der alle Sys-
teme beeinflusst. Flihrungskrafte sollten sich dieser groReren Kraft bewusst sein,
die immer auf ihre Organisation einwirken wird.

Neben diesen Uberlebensmechanismen/Gewissen gibt es drei wichtige systemische
Prinzipien. Siets Bakker und Leanne Steeghs (2019) nennen sie lebensspendende Krafte:

Inklusion; Ordnung; Austausch.

1. Systeme wollen vollstandig sein und alle Teile des Systems einschlieBen (Inklusion).
Jeder, der mit einem System verbunden ist, hat Anspruch auf eine Position. Da sich
Systeme weder linear noch zirkular verhalten, haben Zeit und Raum keinen Einfluss.
Das bedeutet, dass auch Personen und Ereignisse aus der Vergangenheit einen An-
spruch auf einen Platz haben. Sobald jemand oder etwas von den Mitgliedern des
Systems ausgegrenzt wird, wird das Systembewusstsein einen Weg schaffen, dies
auszudriicken. Dies wird sich durch alle mdglichen Symptome in der tdglichen Prax-
is zeigen, wie z. B. Krankmeldungen, zu wenig Geld, Spannungen zwischen Teams
oder jemandem, der nicht funktioniert.

2. Jedes System hat eine naturliche Ordnung. Familien haben eine sehr klare Ordnung.
Es gibt die Ordnung der Generationen (Kinder, Eltern, GroReltern und so weiter) und
die Ordnung des Alters. In anderen Systemen kann es andere Ordnungen wie Se-
nioritat, Hierarchie, Beitrag zum Produkt oder zur Dienstleistung geben. Im Gegensatz
zu Familien kdnnen Sie in Organisationen lhre Position in der Ordnung dndern. Sobald
die Ordnung gestort wird, indem z. B. ein Kind die Position eines Elternteils einnimmt
oder ein Untergebener den Platz seines Chefs einnimmt, kommt es zu Problemen
im System. Diese Probleme oder Symptome lassen sich nicht immer ohne weiteres
mit einer Stérung der Ordnung in Verbindung bringen. Manchmal treten sie an einer
anderen Stelle im System auf oder sie zeigen sich in einer anderen Form.

3. Um zu Uberleben, muss ein System im Austausch mit seiner Umgebung stehen.
Dieser Austausch muss ausgeglichen sein. Geben und Nehmen sollten im Laufe
der Zeit etwa das gleiche Volumen haben. Das Gleichgewicht wird immer gestort
sein und in einem gesunden System wird es Aktionen geben, um dieses Gleichge-
wicht wiederherzustellen, indem ein bisschen mehr gegeben oder mehr genommen
wird. Wenn das Gleichgewicht zwischen Geben und Nehmen zu sehr auf einer Seite
liegt, wird das System instabil und als Folge davon wird das Systemgewissen etwas
schaffen, um das Gleichgewicht wieder herzustellen. In der sichtbaren Welt zeigt
sich dies als ein Problem oder eine Frage, aber eigentlich ist es eine Losung des

Systems fir das Ungleichgewicht im Austausch.
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Wahrnehmung ist eine Fiihrungs-qualitat, die oft vergessen wird. Unsere Gesellschaft
konzentriert sich auf das Wissen und Analysieren, wahrend das Fiihlen und Beobachten
ohne zu denken ein sehr wertvolles Gut fiir eine Flihrungskraft ist. Ein groBer Teil des
Systembewusstseins dreht sich um das Erspiren. Indem sie ihre Innen- und Auenwelt
wahrnimmt, hat eine Fiihrungskraft Zugang zu einer groBen Menge an Informationen, die

dem Verstand nicht zugénglich sind.

Die Korperwahrnehmung ist besonders gut darin, Signale aus der Unterstromung (Real-
itat, die sie umgibt und halt) aufzufangen. Ein Knoten im Magen, ein Schmerz im Zeh, ein
Schauer durch die Wirbelsaule, Kopfschmerzen oder Verspannungen in der Brust, all das
sind Signale lhres Korpers. Sie enthalten Informationen und nicht nur kérperliche Infor-
mationen lber lhre Gesundheit. Um sich seines Korpers bewusster zu werden, sollte eine

Fihrungskraft beginnen, auf ihre Signale und Zeichen zu héren.

Eine Fihrungskraft kann auch die Intuition nutzen, um das eigene Systembewusstsein

zu erhéhen. Die Intuition ist das Tor zur Unterstromung und versorgt die Fiihrungskraft

mit wertvollen Informationen. Die Intuition kommt tber sechs Kanéle:

*  Visionen: Das sind Informationen, die sich in unmittelbaren Bildern darstellen, die
man mit dem geistigen Auge sehen kann.

*  Wissen: Das sind Informationen, die sich mit sofortigem Wissen durch das Gehirn
darstellen.

*  Fiihlen: Diese Information kommt durch eine Empfindung oder ein Gefiihl im Korper.

. Horen: Diese Informationen prasentieren sich in Worten oder Ténen, die man mit
den geistigen Ohren horen kann.

* Riechen: Diese Information kommt durch einen Geruch,

ohne dass man an der betreffenden Stelle tatsachlich riecht.
*  Schmecken: Dies ist eine Information, die in Form eines
Geschmacks prasentiert wird, ohne dass man etwas im Mund hat.

Eine Fiihrungskraft kann ihrer Intuition eine Frage stellen und neu-
gierig darauf sein, wie die Intuition die Informationen prasen-
tiert. Jeder hat ein oder zwei der Kanéle, die aktiver sind als die
anderen. Indem eine Fiihrungskraft herausfindet, welche Kanéle
aktiv sind, kann sie sich auf diese Informationen verlassen, wenn sie
Entscheidungen trifft und ihr Team fiihrt.

Ein erhdhtes Systembewusstsein fiihrt dazu, andere Fragen zu stellen.
Diese Fragen konzentrieren sich nicht auf ein Problem oder eine Situ-
ation, um diese zu analysieren oder zu vergréern. Im Gegenteil, sie
sind darauf ausgelegt herauszuzoomen, so dass neue Moglichkeiten
sichtbar werden.
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Durch das Herauszoomen kann eine Fiihrungskraft die Zusammenhange beobachten,
die beim Hineinzoomen nicht sichtbar sind. Das Herauszoomen hilft der Fiihrungskraft,
das groRere Bild zu sehen. Es ermdglicht der Fiihrungskraft auch, Verbindungen und
Abhangigkeiten zu sehen, die Gber das eigene, kleinere System hinausgehen.

Eine Fiihrungskraft kann herauszoomen, indem sie das groRere System in ihre Gedanken
und Handlungen einbezieht. Indem sie zum Beispiel die Geschichte seines Teams be-
trachtet, und besonders die Geschichte, die vergessen oder versteckt wurde, kénnte die
Flihrungskraft eine Verbindung zu einem aktuellen Problem finden. Indem er die Zukunft
mit einbezieht, kann die Flhrungskraft Informationen lber die Auswirkungen einer zu
treffenden Entscheidung in der Zukunft nutzen.

Der Begriff der drei Gewissen und der drei systemischen Prinzipien wird der Fiihrungsk-
raft helfen, Fragen zu stellen, die das Verborgene aufdecken. Das Hauptprinzip der sys-
temischen Fragen ist, dass man nicht ein Ziel erreichen oder den anderen beeinflussen
will. Der/Die Leiterln erforscht wirklich und ist offen fir jede Antwort. Es ist auch wichtig,
mit mehr als nur mit den Ohren und dem Verstand zuzuh&ren. Durch den Einsatz von
Korper und Intuition wird eine Fiihrungskraft viel mehr Informationen aus der Antwort
aufnehmen, als wiirde sie nur mit den Ohren zuhoren.

Siets Bakker (2019) hat sich mehrere universelle systemische Fragen ausgedacht:

*  Wer oder was wird nicht gesehen? Diese Frage bezieht sich auf die Lebenskraft der
Inklusion. Ein System will vollstandig sein. Symptome in der Uberstrémung kénnen
durch Menschen, Situationen oder Teile der Geschichte verursacht werden, die nicht
gesehen werden.

*  Fiir wen oder was ist das eine gute Losung? Diese Frage basiert auf der Pramisse,
dass die an der Oberflache sichtbaren Symptome Losungen sind, die sich das Sys-
tem ausgedacht hat, um sich zu vervollstandigen.

*  Zuwem oder was gehort dies? Ein haufiges Muster in Systemen ist, dass Menschen
Verantwortlichkeiten Gibernehmen, die ihnen nicht zustehen. Sie tun dies unbewusst.
Diese Frage macht dieses Muster sichtbar.
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2.3.1. Ubung - System-Wahrnehmung

Bezeichnung der Ubung

Plane in die Tat umsetzen

Kompetenzen ansprechen

@ Forderung des Selbstbewusstseins

Ziel der Ubung

Forderung der Selbstreflexion in einer systemischen Perspektive.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

YOCO-Karten oder ein anderes Kartenspiel, das den unten beschriebenen Prozess auslost.

30 - 60 Minuten

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

1. Denken Sie an eine konkrete Situation, in der Sie kiirzlich waren.
2. Nehmen Sie die griinen Karten des YOCO-Stapels (Systemkarten).
Gehen Sie sie eine nach der anderen durch und konzentrieren Sie sich auf sie unter Berlicksichtigung der vier
Komponenten des Systembewusstseins: Wissen, Fiihlen, Fragen und Tun.
4. Beantworten Sie die folgenden Fragen:
Was sagt Ihnen Ihr Geist und Korper?
Wer oder was wird nicht gesehen?
Flr wen oder was ist dies eine gute L&sung?
Zu wem oder was gehort das?

Zusatzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerinnen

Manchmal verharrt ein/eine Jugendleiterin in der gewahlten Emotion. Unterstitzen Sie ihn/sie, das Muster zu
durchbrechen, wenn es ihn/sie bei der Aufgabe oder dem Projekt zurlickhalt.
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2.3.2. Ubung - Korpereinsatz
(Setze deinen Kérper ein)

&l

Bezeichnung der Ubung

Korpereinsatz (Setze deinen Kdrper ein)

Kompetenzen ansprechen

a: Systembewusstsein

Ziel der Ubung

Den/Die Jugendleiterin zu ermutigen, sich der konkreten Informationen, die Ihr Kérper ihnen gibt, bewusster zu werden

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

Zeit und Fokus;
Notizblcher;
Stifte.

Mehrere Momente wahrend des Tages an mehreren Tagen hintereinander.

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

1. Uberpriifen Sie mehrmals am Tag Ihren Kérper anhand der folgenden Fragen:

Was geschieht in hrem Korper?

Wo genau ist die Anspannung?

Wo genau ist es ruhig?

Was ist anders als vorher?
Am Anfang sollte man nicht versuchen, die Signale zu verstehen oder zu erklaren. Beobachten Sie einfach, was da
ist und schreiben Sie es auf.

2. Versuchen Sie im Anschluss an diese Beobachtungsphase, die Beobachtungen mit bestimmten Situationen
in Verbindung zu bringen. Kommt der Schmerz in der Brust zum Beispiel wahrend einer Sitzung und geht
danach wieder weg? Steht der Schmerz in Verbindung mit einer Person oder mit dem, was gesagt wird?
Auch in dieser Phase ohne es erklaren zu wollen! Verbinden Sie sich einfach mit der Welt um Sie herum. Sch-
reiben Sie auf, was lhnen aufgefallen ist.

3. Nachdem Sie mehrere Tage lang gelibt haben, tUberprtifen Sie Ihre Notizen. Sehen Sie irgendwelche Muster? Geben
Sie den Signalen eine Bedeutung. Was muss ich in diesem Moment tberdenken und in meinem Verhalten andern?

Zusatzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerinnen

Versuchen Sie, die Aktivitat wahrend der Schulung zu demonstrieren und gemeinsam zu Uben. Ermutigen Sie die
Jugendleiterinnen, regelmafig zu Uben.
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2.4. Verbessern des aktiven Zuhorens

Alle modernen Wissen-schaftlerinnen auf dem Gebiet der Fiihrungsentwicklung sind
sich einig und postulieren, dass eine der wichtigsten Fiihrungsféhigkeiten das ak-
tive Zuhoren ist. Es gibt verschiedene Rahmenwerke, die die wichtigsten Fiihrungs-
fahigkeiten definieren.

Zu den einflussreichen Modellen in diesem Bereich gehoren die 4-Ebenen des Zuhdrens,
die von Otto Scharmer beschrieben werden, der einer der fiihrenden Vertreter des
Konzepts ist, dass zeitgenossische Fiihrungskréfte in ihrer Entwicklung einen Schritt
nach vorne gehen und lernen sollten, wie sie die sich abzeichnenden Trends und Ere-
ignisse wahrnehmen konnen, die sich entfalten.

Scharmers Klassifizierung der verschiedenen Arten des aktiven Zuhérens (Scharmer,

2018) lasst sich wie folgt zusammenfassen:

*  Stufe 1 - Herunterladen. Dies ist unser gewohnheitsmaRiges und téagliches Horen. Es
erfordert keine Konzentration oder zusatzliche Anstrengungen. Es basiert auf unseren
bisherigen Erfahrungen und Kenntnissen {ber die besprochene Angelegenheit.

*  Stufe 2 - Tatsachliches Zuhdren. Diese Art des Zuhorens wird beobachtet, wenn wir
versuchen, neue, unerwartete und interessante Elemente in der Rede der anderen
Person zu bemerken. Man kann es auch als Zuhoren mit Fokus auf verschiedene
Meinungen und Ideen bezeichnen. Damit dieses Zuhoren aktiviert werden kann,
sollte sich der/die LeiterIn der eigenen mentalen Modelle bewusst sein. In den vor-
angegangenen Kapiteln haben wir betont, wie wichtig es ist, das eigene Selbst- und
Systembewusstsein zu erweitern. Die Erweiterung des eigenen Bewusstseins hilft,
diese Art des Zuhorens zu aktivieren.

*  Stufe 3 - Empathisches Zuhoren. Diese Art des Zuhorens wird auch als Aktivierung
der Kraft des Herzens bezeichnet. Sie geht iiber das Erkennen von Meinungsver-
schiedenheiten hinaus und fiihrt dazu, sich in die Lage des anderen zu versetzen.
Um diese Art des Zuhorens zu aktivieren, ist der erste Schritt, bewusst nach Ele-
menten und Eigenschaften in der anderen Person zu suchen, die die Energie unserer
positiven Wertschatzung neu entfachen.

o Stufe 4 - Generatives Zuhoren. Es gibt kein konkretes Rezept, wie man diese Art des
Zuhorens aktivieren kann. Sie erfordert ein Zuhoren jenseits von Worten und Emo-
tionen in der Welt der freien Assoziationen und ein ungezwungenes Registrieren von
tieferen Bildern, Formen und Empfindungen. Sie ist verbunden mit der Intuition des
Leiters/der Leiterin, der Fahigkeit, im Hier und Jetzt prasent zu sein und sich nicht
von vergangenen oder zukiinftigen Aspekten des Seins ablenken zu lassen.

Die Kenntnis der 4-Ebenen des Zuhorens bietet einen niitzlichen Rahmen fiir kiinftige
Flihrungsschulungen und andere UnterstiitzungsmaRnahmen. Sie kdnnen sowohl zur
laufenden Selbstevaluation als auch als Themen fiir separate Trainingsmodule verwen-
det werden (Scharmer, 2018).
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2.4.1. Ubung - Gerausche um dich herum

Bezeichnung der Ubung

Gerdusche um dich herum

Kompetenzen ansprechen

@ i \ Beobachtungs- @
(((\J Zuhdren fahigkeit o

Ziel der Ubung

Die vorliegende Aktivitat kann von jedem/jeder Jugendleiterln individuell als Teil der Hausaufgaben und als Teil der
Eroffnungsschulung durchgefiihrt werden. In der Aktivitat laden Sie die Jugendleiterinnen ein, eine nicht wertende
Beobachtungsiibung mit Fokus auf die Umgebungsgerausche durchzufiihren. Indem Sie die Fahigkeit der Jugend-
leiterlnnen fordern, sich mit verschiedenen Gerauschen zu verbinden, legen Sie den Grundstein flir die Verbesse-
rung ihres aktiven Zuhorens.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

Die Aktivitat kann in verschiedenen Umgebungen (drinnen und drauten) durchgefiihrt werden. Es ware empfe-
hlenswert, sie regelmaRig jeden Tag zu tben. Da sie als Hausaufgabe vorgesehen ist, kann der/die TrainerIn eine
kurze schriftliche Anleitung mit den unten beschriebenen Schritten geben.

bis zu 5 Minuten

Konkrete Schritte fiir die Inplementierung

SchlieRen Sie die Augen, wenn Sie sich dabei wohl fiihlen.

2. Beginnen Sie sanft zu atmen. Wahlen Sie Ihre eigene Art, dies zu tun.

3. Prufen Sie eine Zeit lang Ihren Kérper, indem Sie sich auf verschiedene Teile konzentrieren (z. B. Schultern,
Bauch, Arme, Beine, Zehen).

4. Versuchen Sie nun, sich auf ein Gerdusch zu konzentrieren, das sehr weit von Ihnen entfernt ist. Dies kann
ein Auto auf der Stralle sein. Vogelgezwitscher auf einem Baum. Bauarbeiten von der anderen Strallenseite.
Versuchen Sie, sich nur auf dieses Gerausch zu konzentrieren.

5. Versuchen Sie nun, zurtick zu kommen und Gerdusche zu erkennen, die zwischen dem ersten Gerdusch und
Ihnen selbst liegen.

6.  Versuchen Sie nun, sich nur auf die Gerausche in lhrem Kdrper zu konzentrieren. Zum Beispiel: Ihre Atmung,
Ihr Herzrhythmus, usw.

7. Wenn Sie bereit sind, 6ffnen Sie die Augen. Atmen Sie ein, atmen Sie aus.

Zusatzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Diese Aktivitat kann als Teil der Kategorie der Achtsamkeitspraktiken betrachtet werden. Es gibt zahlreiche
Open-Source-Materialien zu diesem Thema im Internet.

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerlnnen

Versuchen Sie, die Aktivitadt wahrend der Schulung zu demonstrieren und gemeinsam zu Uben. Ermutigen Sie die
Jugendleiterinnen, regelmaRig zu Uben. Ermutigen Sie sie, in verschiedenen Umgebungen zu lben.



2.4.2. Ubung - In der Stille zuhéren 1

Bezeichnung der Ubung
In der Stille zuhéren

Kompetenzen ansprechen
[oXe) A\
flarey Einfihlungs- ! . Kommu- 0 Empfind-
— . Zuhoren B L = .
vermaogen ((‘\/ nikation samkeit
Ziel der Ubung

Diese Aktivitét zielt darauf ab, aktives Zuhdren und Einfiihlungsvermogen zu férdern.

{

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

Fir diese Aktivitat konnen Sie die YOCO-Karten verwenden, ein Produkt des APEL-Projekts. Sie konnen auch jede
Art von Metaphern-/Fotokarten verwenden, die Sie als TrainerIn in Ihrer Praxis haben. Der Schulungsraum sollte so
eingerichtet sein, dass die Teilnehmerinnen bequem in Paaren sitzen konnen und maglichst wenig Larm von aufen
zu horen ist. AuRerdem bendtigen Sie einen Tisch, auf dem Sie die Karten auslegen konnen.

bis zu 15 Minuten

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

1. Bitten Sie jeden/jede JugendleiterIn, eine Karte zu wahlen.

2. Teilen Sie die Jugendleiterinnen in Paare auf und laden Sie sie ein, 3 Minuten lang ihre Uberlegungen zu
ihrer Karte zu teilen. Wahrend ein/eine Jugendleiterln erzahlt, sollte der andere mit hochster Aufmerksamkeit
zuhdren, ohne die Mdglichkeit, in irgendeiner Weise zu reagieren (verbal oder nonverbal). Diese Aktivitat kann
mehrere Male mit verschiedenen Partnern wiederholt werden.

3. Nachder Arbeitin Paaren laden Sie die Jugendleiterinnen ein, eine Reflexionsrunde in einer Gruppe zu machen
und zu erkunden, wie diese Ubung fiir sie funktioniert hat und was die wichtigsten Erkenntnisse sind.

Zusatzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Sie finden die YOCO-Karten zum kostenlosen Download auf der Website des APEL-Projekts: https://www.
apel-project.eu/

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerinnen

Sie kdnnen Themen flr den Austausch wahlen, anstatt Karten zu verwenden, oder Sie kénnen offene Fragen
verwenden, die zum Nachdenken anregen, z. B. Was wiinschen Sie sich von Ihrer Fihrungsreise? Was ist die
Veranderung, die Sie gerne in der Welt sehen wiirden?

Einige Jugendleiterinnen fuhlen sich vielleicht nicht wohl dabei, in einem Gruppenformat zu sprechen. Es wére
empfehlenswert, den Prozess offen und natdrlich zu halten und nicht von jedem/jeder Teilnehmerin einen Aus-
tausch in der abschliefenden Reflexionsrunde zu verlangen.
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2.4.3. Ubung - Fakten, Emotionen,
Assoziationen

Bezeichnung der Ubung

Fakten, Emotionen, Assoziationen

Kompetenzen ansprechen

Akti B h -
.'(()7‘ tives . "eovbac‘ tungs @ o
((( fahigkeit

\’ Zuhdren

Ziel der Ubung

Das Ziel dieser Aktivitat ist es, Jugendleiterinnen dabei zu unterstlitzen, die verschiedenen Ebenen des aktiven
Zuhorens zu verstehen und zu integrieren.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

Sie missen den Raum (virtuell oder offline) so einrichten, dass jeder/jede Teilnehmerln den/die Rednerin gut beo-
bachten und ihm zuhéren kann. Sie kénnen den Jugendleiterinnen Schreibmaterial zur Verfligung stellen, damit
sie ihre Beobachtungen notieren kénnen. Im Online-Format weisen Sie sie einfach an, sich Notizen zu machen.

bis zu 30 Minuten

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

1. Dies ist eine Ubung, die aus 3 Runden besteht: Runde 1 - auf Fakten héren; Runde 2 - auf Gefiihle héren;
Runde 3 - auf Assoziationen horen.

2. Als Moderator schliipfen Sie in die Rolle eines Sprechers/einer Sprecherin, der/die eine interessante und ak-
tuelle Geschichte erzahlt, die ihm/ihr gerade durch den Kopf geht. Sie erklaren den Jugendleiterinnen, dass
sie, wahrend Sie die Geschichte erzahlen, verschiedene Arten des Zuhdrens durchlaufen werden, wie die Titel
der Runden andeuten.

3. Bitten Sie sie, in den ersten 3 Minuten der Geschichte die wichtigsten Fakten, die ihnen in der Geschichte auf-
fallen, aufzuschreiben. Fiihren Sie anschlieBend eine kurze Reflexionsrunde durch, um zu Uberpriifen, welche
Fakten sie erkannt haben.

4. In der zweiten Runde von 3 Minuten laden Sie die Jugendleiterinnen ein, sich darauf zu konzentrieren, alle
Emotionen, die von der Geschichte und dem Sprecher ausgehen, zu erfassen. Fiihren Sie anschlieRend eine
Reflexionsrunde durch, um zu tberprifen, welche Emotionen wahrgenommen wurden.

5. Fordern Sie die Jugendleiterinnen auf, in den letzten 3 Minuten der Geschichte zu versuchen, tber die Fakten
und Emotionen hinaus zu horen und zu sehen, welche freien Assoziationen in Form von Worten, Bildern und
Korperempfindungen an die Oberflache kommen. Ermuntern Sie sie, eine solche Assoziation auszuwahlen,
die sie fiir wichtig halten, um sie mit dem Sprecher zu teilen. Fiihren Sie anschlieBend eine Reflexionsrunde
durch, um zu erfassen, welche Assoziationen aufgetaucht sind.

6.  Zum Abschluss der Aktivitat laden Sie die Teilnehmerinnen ein, mit den verschiedenen Arten des Zuhorens in
ihrem taglichen Leben als Leiterln zu experimentieren.

Zusitzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerlnnen

Sie konnen mit einer langeren Dauer der verschiedenen Runden experimentieren, um die Herausforderung fir die
Jugendleiterinnen zu erhohen. Sie kénnen auch einige der Jugendleiterinnen einladen, die Rolle des Sprechers/
der Sprecherin zu tibernehmen. AuRerdem kénnen Sie ein Thema wahlen, tber das Sie sprechen méchten, das mit
dem Thema Jugendleitung verbunden ist. Dies wird dem gesamten Lernprozess einen zusatzlichen Wert verleihen.
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2.5. Forderung kreativer Experimente

Kreatives Experimentieren ist sowohl ein Geisteszustand als auch eine Methodik zur
Losungsfindung und -umsetzung. Es ist mit zwei unterschiedlichen Begriffen verbunden
- “Kreativitat” und “Experimentieren”. Kreativitat steht fir die Fahigkeit, eine bestimmte
Herausforderung aus verschiedenen Blickwinkeln zu sehen und nicht-standardmaRige,
alternative Ideen zur Losung vorzubringen. Sie ist abhangig von der Aufmerksamkeit der
Fihrungskraft und ihrer Fahigkeit, aktiv zuzuhdren und zu beobachten. Experimentieren
steht fiir das Umfassen des Prinzips des Lernens und Wachsens durch Tun. Experimen-
tieren kann als ein kontinuierlicher Prozess des Ausprobierens verschiedener Losungen
bezeichnet werden, bis die am besten geeignete Losung gefunden ist. Dies ist abhangig
von der dem Mind-Set bzw. der personlichen Einstellung der Fiihrungskraft und ihrem
Verstandnis fur begangene Fehler. Die Einstellung zum Experimentieren verleiht Fehlern
eine positive Bedeutung, da sie wertvolle Informationen fiir Verbesserungen liefern.

Eine der Methoden, um kreatives Experimentieren zu fordern, ist Design Thinking. Diese
Methodik entwickelte sich von einer spezifischen Laboraktivitat, die mit der Erfindung
von Gutern fiir die Wirtschaft verbunden war, zu einer globalen Bewegung fiir menschen-
zentrierte Innovationen. Es gibt eine breite Palette von Variationen ihrer Anwendungen
und verschiedene Schulen, die den Schwerpunkt auf verschiedene Aspekte legen (z. B.
Service Design, Benutzerinnenerfahrung und Bildung), aber im Wesentlichen gilt die fol-

gende universelle Definition fir alle:

“...menschenzentriert und basiert auf dem Verstédndnis der
Bediirfnisse und Motivationen von Menschen. Es ist opti-
mistisch; es glaubt, dass es immer eine Losung gibt, die ge-
funden werden kann. Design Thinking basiert auf einem it-
erativen Prozess, der Unsicherheit und Scheitern akzeptiert.
Ein erneuter Versuch nach dem Scheitern ist ein fester Be-
standteil des Prozesses. Design Thinking fordert einen kol-
laborativen Ansatz. Es bringt Menschen mit unterschiedli-
chen Hintergriinden, Wissen und Expertise zusammen..."
(Tschimmel, Loyens, Soares, & Oraviita, 2017)

Die Arbeit durch Design Thinking mit Jugendleiterlnnen wird ihnen helfen, die in der Defi-
nition aufgefiihrten Prinzipien in ihren taglichen Bemiihungen, den Status quo zu veran-
dern, zu Gbernehmen. Im Kontext der Bildung gibt es eine vereinfachte Version der De-
sign Thinking-Methodik, die Design for Change heilt und von Kiran Bir Sethi entwickelt
wurde. Die Methodik wurde urspriinglich entwickelt, um auf der Ebene der Schulbildung
angewendet zu werden, aber ihr prdgnantes Format macht sie auch fiir andere Bereiche
wie nicht-formale Bildung und Jugendarbeit anwendbar.
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In Design for Change gibt es vier verschiedene Phasen, die Jugendleiterinnen durchlaufen,

die wie folgt zusammengefasst werden kdnnen:

Spiiren Sie die Herausforderung: Die Jugendleiterinnen werden in Teams aufgeteilt
und gebeten, eine Herausforderung zu identifizieren, an der sie mit groRem Engage-
ment arbeiten mochten. Bei der Definition der Herausforderung werden die Jugend-
leiterlnnen eingeladen, Feldinterviews mit Vertreterlnnen von Gruppen zu fiihren,
die von dem untersuchten Problem betroffen sind oder irgendeine Verbindung zu
diesem Problem haben.

Stellen Sie sich die Losung vor: Die Jugendleiterinnen werden eingeladen, in ein
kreatives Brainstorming lber mdogliche Lésungen des identifizierten Problems
einzusteigen. Anfanglich werden sie gebeten, extravagante und gewagte Losungen
aufzulisten. Schliellich werden weitere Kriterien fiir die Auswahl einer Losung, an
der gearbeitet werden soll, eingefiihrt, wie z. B. Realisierbarkeit und Erwiinschtheit
durch die potenziellen Nutzer. Auch in dieser Phase werden die Teilnehmerlnnen
gebeten, ihre Ideen mit allen wichtigen Zielgruppen zu tberprifen.

Entwicklung der Losung: Die Jugendleiterinnen arbeiten an ihren Losungen, indem
sie Prototypen entwickeln. Im Trainingskontext konnen diese Prototypen durch ver-
schiedene Formen visualisiert werden (z. B. Skizzen, 3d-Skulpturen aus Kunstmate-
rialien, Storyboards, usw.). Diese Visualisierungen werden verwendet, um Interviews
mit potenziellen Nutzern/Zielgruppen der Losung zu fiihren, um zu Gberpriifen, ob
sie mit den Praferenzen der Nutzer libereinstimmen. Nach dem Feedback der Nutze-
rinnen gehen die Jugendleiterlnnen an die Umsetzung ihrer Ideen.

Teilen Sie lhren Erfolg: Die Jugendleiterinnen fassen all ihre Erkenntnisse aus dem
Prozess zusammen und kommunizieren ihre Erfolge auf verschiedenen Wegen.

&
-
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2.5.1. Ubung - Kreative Vision

Bezeichnung der Ubung

4

Kreative Vision

Kompetenzen ansprechen

Kreatives : ) -:\ ’:- |deenfind- Strategisches
Teamarbeit °. =] ©. . & J
Denken /! EIE _(IJP_ ungs-vermaogen Denken

Ziel der Ubung

Das Ziel dieser Aktivitat ist es, Jugendleiterinnen dabei zu unterstiitzen, die positive Veranderung zu visualisieren,
die sie erreichen mochten. Dabei steigern sie ihre Kreativitat und das Bewusstsein fiir das Potenzial, das kollektive
Intelligenz in den Arbeitsprozess einbringen kann.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

Sie kénnen YOCO-Karten, die vom APEL-Projekt entwickelt wurden, oder ein ahnliches Werkzeug (Metaphern-/
Fotokarten) verwenden. Der Raum sollte so eingerichtet sein, dass die Teilnehmerinnen um einen Tisch herum
stehen und an ihrem Bild der Vision arbeiten konnen, das sie aus den Karten gebaut haben.

Zeitplan

bis zu 60 Minuten

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

1. Bitten Sie die Jugendleiterinnen, eine Herausforderung zu wahlen, an der sie arbeiten mochten. Richten Sie
ihre Aufmerksamkeit darauf, eine gemeinsame Vision ihrer gewtinschten Zukunft in Bezug auf die Lésung der
Herausforderung aufzubauen (Was wollen Sie erreichen? Was ist der Traum?).

Verteilen Sie die YOCO-Karten (oder einige andere Karten) auf dem Arbeitstisch mit der Bildseite nach oben.
Bitten Sie jeden/jede Jugendleiterin, wahrend er an die gewlinschte Zukunft denkt, eine Karte zu ziehen.
Fordern Sie die Jugendleiterinnen auf, mit ihren Karten ein “Bild"/eine Vision der Zukunft zu entwerfen, die sie
anstreben wiirden.

5. Bitten Sie Vertreterinnen der Gruppe, das Ergebnis ihrer Arbeit zu prasentieren und eine abschlieende Re-
flexionsrunde durchzufthren.

Zusiatzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Sie finden die YOCO-Karten zum kostenlosen Download auf der Website des APEL-Projekts: https://www.
apel-project.eu/

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerlnnen

Sie konnen die Teilnehmerinnen bitten, ihre eigenen Karten oder kiinstlerischen Visualisierungen ihrer Ideen zu
erstellen und zu versuchen, ein Bild aus diesen Gegenstanden zu kreieren. Einige Jugendleiterinnen sind vielleicht
nicht bereit, sich aktiv an dieser Aktivitat zu beteiligen. Versuchen Sie, um und in dem Prozess prasent zu sein, und
ermutigen Sie sie sanft, sich zu beteiligen.

27



2.5.2. Ubung - Empathie-Karte o
(Einfahlungsvermogen-Karte)

Empathie Karte ’

Kompetenzen ansprechen

Vs

[O}®) : 4 .
g Einflhl - Beobach- 29470  Kreativitat und
= infiihlungs - eobach- (50 Aktives Zuhdren {;;-:} o Kreativitdtun
vermaogen tungsfahigkeit EJ.E _(IJ.I]_ Teamwork
Ziel der Ubung

Das Ziel der Verwendung der Empathiekarte ist es, Jugendleiterinnen in die Lage zu versetzen, die Informationen,
die sie Uber die Gruppen, mit denen sie interagieren, gesammelt haben, zusammenzufassen und ein tieferes Ver-
standnis fur die Denkweise dieser Gruppen zu entwickeln.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

Sie kénnen den Teilnehmerlinnen eine zuféllig ausgewahlte Empathiekartenvorlage zur Verfiigung stellen, die on-
line frei verfligbar ist. Sie kénnen die Jugendleiterinnen auch bitten, ihre eigene Karte zu erstellen und dabei die
folgenden Elemente einzufihren:
Eigenschaften der Person: Name, Alter, Portratfoto (Zeichnung).
. Tagesablauf. Wie sieht ein normaler Tag dieser Person aus?
. Gedanken und Gefihle Gber das vorliegende Problem. Was sind seine/ihre Hauptgedanken und -gefiihle tber
das Problem?
. SchlUsselzitate (Spriiche). Was sind seine/ihre Uiblichen Redewendungen und sein/ihr Sprachstil?
Der Schulungsraum sollte die Mdglichkeit bieten, die verschiedenen Empathiekarten an den Wanden aufzuhangen.

bis zu 120 Minuten

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

1. Laden Sie die Jugendleiterinnen ein, in kleinen Gruppen (bis zu 5 Personen in einer Gruppe) zu diskutieren,
was ihre aktuelle Zielgruppe von Interesse ist. Zum Beispiel eine lokale Behdrde, die sie gerne beeinflussen
wdrden. Bitten Sie sie, einen typischen Vertreter/eine typische Vertreterin dieser Zielgruppe zu identifizieren.
Zum Beispiel den Blrgermeister, den/die Leiterin des Jugendamtes, etc.

2. Geben Sie ihnen eine Vorlage fir eine Empathiekarte oder bitten Sie sie, online nach einer Vorlage zu suchen.
Lassen Sie ihnen etwas Zeit, um sich die wichtigsten Abschnitte anzuschauen, die in der Karte ausgefllt werden
missen. Fragen Sie dann, ob es irgendwelche unmittelbaren Fragen gibt, die angesprochen werden missen.

3. Bitten Sie die Jugendleiterinnen zu besprechen, welche Informationen sie bereits liber ihre Persona haben
und schreiben Sie diese auf die Empathiekarte. Ermutigen Sie sie dann, eine Recherche tber diese Person zu
machen. Lassen Sie sie kreativ sein, was die Art und Weise betrifft, wie sie diese Informationen finden wollen.
Die Jugendleiterinnen fligen die neuen Informationen zur Empathiekarte hinzu.

4. Jede Gruppe prasentiert vor den anderen Gruppen die fertige Empathiekarte. Die Empathiekarten werden an
den Wénden aufgehdngt, so dass Verbindungen zwischen ihnen leicht hergestellt werden kénnen und das
allgemeine Bewusstsein und die Empathie der ganzen Gruppe erhoht werden.

Zusiatzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Es gibt verschiedene Vorlagen fir Empathiekarten, die online verfiigbar sind. Sie kdnnen diese priifen und Ihre
eigene Version erstellen.

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerinnen

Halten Sie den Fokus der Jugendleiterinnen immer darauf, zu verstehen, dass wir, wenn wir unsere tiefe Neugier
entwickeln, selbst fUr eine Zielgruppe, der wir skeptisch gegentiberstehen, unsere Perspektive erweitern und vers-
teckte Moglichkeiten fiir eine mogliche Zusammenarbeit und bessere Losungen sehen kdnnen. Wenn es Jugend-
leiterinnen gibt, die kiinstlerische Fahigkeiten aufweisen, kdnnen Sie sie ermutigen, die Person, die sie darstellen,
zu zeichnen, zu singen und Theater zu spielen, anstatt zu schreiben.
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2.5.3. Ubung - Kreatives Brainstorming

Bezeichnung der Ubung

Kreatives Brainstorming

Kompetenzen ansprechen
— @ Problem- Zusam- .‘@‘ Aktives

Kreativitat . b . .
I6sung /' menarbeit (((\J Zuhoren

Ziel der Ubung

In dieser Aktivitat wird Raum flr Kreativitat ohne Widerstand und Urteilsvermogen geschaffen. Die Aktivitat wurde
von Shirzad Chamine und seinem Buch Uber positive Intelligenz inspiriert. In seinem Trainingsprogramm tber
positive Intelligenz stellt Shirzad die 10%-Regel des Innovators vor. Nach dieser Regel miissen Sie, um den Geist
der Innovation zu umarmen, lhre Denkweise andern und akzeptieren, dass selbst in der verriicktesten Idee, die Sie
héren, mindestens 10 % von dieser Idee das Potenzial fiir eine groRartige Losung haben.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

Es sind keine besonderen Materialien erforderlich. Sie konnen den Teilnehmerlnnen Schreibmaterial zur Verfligung
stellen, einschlielich Haftnotizen, auf denen sie ihre Ideen notieren konnen. Die beste Einstellung des Raums ist
die Organisation der Stiihle in einem Kreis.

bis zu 60 Minuten

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

1. Die Ubung kann verwendet werden, wenn sich Ihre Gruppe in einem Stadium befindet, in dem mdgliche
Losungen erdacht werden.

2. Bitten Sie die Teilnehmerlnnen, sich in einen Kreis zu setzen. Bitten Sie die Teilnehmerinnen, ihre verrtick-
testen Ideen, die ihnen in den Sinn kommen, zu prasentieren. Bitten Sie einen von ihnen, mit dem Erzahlen zu
beginnen (Zum Beispiel: “Ich denke, wir kénnen die Meinung des Biirgermeisters zu diesem Thema dndern,
indem wir eine Nacktparade auf dem Hauptplatz unserer Stadt veranstalten").

3. Bitten Sie die anderen Teilnehmerlnnen unter Anwendung der 10%-Regel, Elemente dieser Idee weiter auszu-
bauen. (Zum Beispiel: “Tolle Idee. Was mir daran gefallt, ist, dass wir eine attraktive Aktivitat im Zentrum der Stadt
durchfiihren missen, damit mehr Menschen einbezogen werden. Wie ware es, Zirkuskinstler einzuladen?")

4. Ermutigen Sie die Jugendleiterinnen, ihr kreatives Brainstorming in dem beschriebenen Modell fortzusetzen,
bis sie zu einer vollstandigen Losung kommen.

Zusitzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Wie bereits erwahnt, wurde die aktuelle Ubung durch das Konzept der positiven Intelligenz inspiriert. Weitere Infor-
mationen finden Sie hier: https://www.positiveintelligence.com/resources/

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerlnnen

Dies ist eine sehr positive Aktivitat. Es konnen keine Risiken festgestellt werden. Es ware empfehlenswert, bevor
man die Teilnehmerinnen in den oben erlauterten Brainstorming-Prozess einbindet, eine kurze Demo mit einem/
einer Freiwilligen aus der Gruppe zu machen.



2.6. Steigerung der Proaktivitat

Fihrungspersonlichkeiten haben oder entwickeln bestimmte Personlichkeitsmerkmale,
die sie als solche auszeichnen. Sehr oft wird Proaktivitat zu einer wichtigen Eigenschaft
gezahlt, die Fiihrungskréafte in der Regel aufweisen. Proaktive Personlich-keiten sind in
der Regel eigeninitiativ, veranderungs-orientiert und haben einen Fokus auf zukiinftige
Entwicklungen (Parker, Bindl, & Strauss, 2010). Fihrungskrafte antizipieren Heraus-
forderungen in ihrem Umfeld und sind gleichzeitig offen fiir neue Moglichkeiten. Daher
konnen Flihrungskrafte auch als zielorientiert oder zielstrebig beschrieben werden. Um
gesetzte Ziele zu erreichen, beobachten und reflektieren Fiihrungskréfte, was sie tun
konnen, um die aktuelle Situation zu verbessern (Wu & Wang, 2011).

Sie stellen sich zukiinftige Szenarien vor oder antizipieren diese und machen Plane, wie
sie ihre Ziele am besten erreichen kdnnen. Weiterhin ist es flr proaktive Fiihrungskréfte
charakteristisch, die Ergebnisse von Zielen zu reflektieren und zu bewerten. Auf diese
Weise kann die Fiihrungskraft tiberpriifen, ob die angewandten Strategien zum Erreichen
eines Ziels effizient genug sind. Proaktive Fihrungskrafte suchen den Dialog sowoh| mit
den Menschen, die sie vertreten, als auch mit politischen Entscheidungstragerinnen. Es
ist wichtig, dass eine proaktive Flihrungskraft sich fiir die vertretene Gemeinschaft ein-
setzt und handelt, ohne dazu beauftragt zu werden. Deshalb sind Fiihrungspersonlich-
keiten sehr oft Briickenbauer zwischen zwei oder mehreren Parteien und nehmen eine
Vermittlerrolle ein. Der Begriff “Proaktivitdt” kann als handlungsorientiertes Verhalten
beschrieben werden. Proaktiv zu handeln bedeutet, mogliche oder wahrscheinliche Her-
ausforderungen zu antizipieren, bevor sie auftreten. Beim proaktiven Handeln werden
bestimmte Handlungen vorgenommen, um ein bestimmtes oder ein gewiinschtes Ergeb-
nis zu erzielen. Es kann daher als selbstmotiviertes, veranderungs- sowie zielorientiertes
Verhalten beschrieben werden (Wu & Wang, 2011).

Proaktivitat wird sehr oft mit Reaktivitat kontrastiert. Reaktives Verhalten ist allgemein
bekannt als eine unmittelbare Reaktion auf ein unvorhergesehenes Ereignis, erst nach-
dem es eingetreten ist (Wu & Wang, 2002). In der Regel ist reaktives Verhalten nicht
zielgerichtet oder zielorientiert und kann daher als eher spontan angesehen werden.
Proaktives Verhalten hingegen entspringt einer aktiveren Geisteshaltung, da proaktive
Menschen reflektieren und dariiber nachdenken, wie sie Veranderungen herbeifiihren
konnten, um die aktuelle Situation zu verbessern. Proaktivitdt umfasst eine Reihe von
Charakterziigen oder Eigenschaften, die sehr oft mit Fiihrung in Verbindung gebracht
werden und wie Fiihrungskrafte wahrgenommen werden. Um die Proaktivitat von Ju-
gendleiterlnnen zu verbessern, ist es notwendig zu bestimmen, was genau fiir Jugend-
leiterinnen und Jugendliche im Allgemeinen wichtig ist. Was sind die Gemeinsamkeit-
en von Jugendleiterinnen? Welche Interessengebiete haben sie? Jugendbetreuerlnnen
miissen eine Anlaufstelle finden, die fiir Jugendleiterinnen ansprechend ist.
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Ein Ansatz, um mit Jugendleiterinnen in Verbindung zu treten, ist die Reflexion ihrer
(Bildungs-)Biografie (Dausien / Rothe / Schwendowius, 2016). Indem sie ihre eigenen
Erfahrungen reflektieren und wichtige Ubergangsphasen identifizieren und vor allem,
wie sie mit bestimmten Situationen umgegangen sind, kann das Bewusstsein fiir die
Aktionen und Reaktionen der Jugendleiterinnen gescharft werden. Die Biografiearbeit bi-
etet die Moglichkeit, die eigenen getroffenen Entscheidungen riickblickend zu betracht-
en, Erfahrungen und die Reaktionen darauf zu analysieren. Dieser Reflexionsprozess
bedeutet, das eigene Verhalten aus einem bestimmten Blickwinkel zu betrachten. Er er-
maoglicht dem/der Einzelnen (Jugendleiterin) zu Giberpriifen, ob die Reaktion auf wichtige
Ereignisse eher reaktiver oder eher proaktiver Natur war.

Durch die Biografiearbeit mit Jugendleiterinnen konnen proaktive Verhaltensstrategien
entwickelt und verbessert werden. Dieser Prozess fordert auch die Selbstbestimmung
und das Empowerment. Es muss den Jugendleiterinnen transparent gemacht werden,
dass sie fiir ihre eigenen Entscheidungen verantwortlich sind. Biografiearbeit hat das
Potenzial, den Jugendleiterinnen zu zeigen, dass sie die Dinge mitbestimmen kdnnen
(selbstinitiiertes Verhalten), wenn sie sich dafiir entscheiden.




2.6.1. Ubung - Lebensweg

Bezeichnung der Ubung

Lebensweg

Kompetenzen ansprechen

Forderung der Proaktivitat

Ziel der Ubung

Erfahrungen auszutauschen und Einblicke in den Lebensweg zu bekommen, die fiir die Proaktivitat der Jugendle-
iterlnnen ndtzlich sind.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

Papier (A3) und Stifte in verschiedenen Farben.

Mindestgruppe von 3 Personen. Wenn Sie diese Aktivitat in einer groBeren Gruppe durchftihren, benotigen Sie
einen Raum, in dem die Gruppe leicht in kleinere 3er-Gruppen aufgeteilt werden kann.

Anleitung fUr die individuelle Zuordnung.

Ein Beispiel fUr einen Lebensweg, z.B. von dem/der Jugendbetreuerin selbst, kann fiir die Jugendleiterinnen
hilfreich sein.

30 - 40 Minuten

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

1. Erklaren Sie die Aktivitét: Wichtig ist zu betonen, dass die Jugendleiterinnen sich auf die Situationen in ihrem
Leben konzentrieren, in denen sie sich in der Macht fiihlten und/oder in denen sie am meisten herausgefordert
wurden. Was ist ihre Motivation, die Dinge zu tun oder nicht zu tun, die sie in ihrem Leben von Geburt an bis
jetzt getan haben? Was haben sie (positiv und negativ) aus ihren Lebenserfahrungen gelernt?

2. Individuelle Aufgabenstellung (max. 10 Minuten):
Gestalten Sie lhren eigenen Lebensweg, indem Sie eine gerade Linie mit einem Markierungspunkt links auf
dem Papier mit dem Jahr und Datum der Geburt und rechts einen Markierungspunkt mit dem Jahr und
Datum von heute zeichnen.

. Beginnen Sie links und zeichnen Sie Ihren eigenen Entwurf Ihres Lebensplans, der lhren individuellen Leb-
ensweg darstellt, und benennen Sie die verschiedenen Routen und Orte wie eine Stralenkarte. Der Plan
sollte thren Lebensweg mit allen Verastelungen abbilden. Es kann breite Stralten, enge Gassen und sogar
Sackgassen geben.

Markieren Sie wichtige Momente in lhrem Leben, sowohl positive als auch negative, indem Sie oberhalb
der geraden Linie Markierungspunkte (oben) und unterhalb der Linie Markierungspunkte (unten) anlegen.
Beschreiben Sie diese wichtigen Momente in Stichworten.

Reflektieren Sie in kurzen Worten das Gesamtbild Ihres Lebens. Was sagt Ihnen der Lebensweg?
Optional: Was sind Ihre Traume und Wiinsche fir die Zukunft?

Die bildhafte Darstellung der persénlichen Geschichte zeigt, welche Wege zu dem Punkt gefiihrt haben, an dem sie
jetzt stehen und hilft zu reflektieren, was die wichtigsten Situationen und Herausforderungen auf ihrem Lebensweg
waren. Was war hilfreich und was hat sie in ihrer Entwicklung gebremst?



Konkrete Schritte fiir die Implementierung

3. Bilden Sie Gruppen von drei Personen und jeder stellt den anderen seine bildliche Darstellung vor. Die anderen
dirfen nur Verstandnisfragen stellen. Keine Diskussion, keine Interpretationen und Urteile ber Ratschlage, was
man hatte tun kdnnen oder sollen! Machen Sie den Gruppen deutlich, dass jeder berechtigt ist, eine Frage nicht zu
beantworten.

4a. Optional: Tauschen Sie sich im Plenum Uber die Erkenntnisse aus, die die Teilnehmerinnen aus dem Austaus-
ch Uber ihren Lebensweg und die Fragen, die sie bekommen haben, gewonnen haben.

4b. Optional/ zusatzlich: Die Teilnehmerinnen kdnnen gebeten werden, einen Weg zu entwerfen, der Uber den
Status quo von heute hinausgeht und zu Zielen und Traumen fiihrt, die sie in der Zukunft erreichen wollen.

Zusitzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerinnen

Achten Sie bei der Arbeit der/die Jugendleiterin in der Kleingruppe als ModeratorIn auf die Sicherheit jedes Teilneh-
mers/jeder TeilnhemerInnen. In Pfade des Lebens kann es zu einer auRergewdhnlichen Fokussierung auf schmer-
zhafte Momente im Leben eines/einer Jugendleiters/Jugendleiterin kommen, sicherlich mit Jugendleiterinnen,
denen es ohnehin schwer fallt, Giber ihre Erfahrungen zu sprechen. Achten Sie auf ein sicheres Klima fiir jeden/jede
Teilnehmerln.



2.7. Strukturierung des Dialogs mit
politischen Entscheidungstragern

Jugendarbeit hat in der EU eine lange Geschichte mit unterschiedlicher Tradition von
Land zu Land. Jugendarbeit hat dazu beigetragen, die Stimme junger Menschen zu erhe-
ben und starke jugendorientierte Gemeinschaften mit modernen Visionen fiir die Zukunft
Europas zu schaffen. Zu den wichtigsten Initiativen, die die Fiihrungsrolle der Jugend
starken, gehort der strukturierte Dialog, der im aktuellen Kapitel des Handbuchs naher
erlautert wird.

Der strukturierte Dialog ist ein Instrument, um sicherzustellen, dass die Position junger
Menschen bei der Festlegung der Jugendpolitik berticksichtigt wird. Um dies zu erre-
ichen, bringt ein strukturierter Dialog junge Menschen und politische Entscheidungstra-
gerlnnen auf verschiedenen Ebenen (lokal, regional, national, international) zusammen,
um die Jugendpolitik gemeinsam zu diskutieren und einzubeziehen (Sveinsdéttir, 2017).
Das Hauptziel des strukturierten Dialogs ist es, Moglichkeiten fiir Jugendliche zu schaf-
fen, damit sie sich mit Herausforderungen vertraut machen, ihre eigene Meinung bilden
und ihre eigenen Vorschldage oder Losungen zur Bewaltigung dieser Herausforderungen
entwickeln kdnnen. Ein solcher Dialog kann auf lokaler, regionaler, nationaler oder inter-
nationaler Ebene durchgefiihrt werden. Eines der wichtigsten Ergebnisse des strukturi-
erten Dialogs ist die Mdglichkeit fiir die Jugendlichen, Vorschlage zu prasentieren und
gemeinsam mit den politischen Entscheidungstrégerinnen zu erarbeiten. Die Aktivitaten,
die im Rahmen des strukturierten Dialogs durchgefiihrt werden konnen, sind vielseitig
und sollten entsprechend dem Thema und dem Interesse der vertretenen Jugendgruppe
ausgewahlt werden. Solche Aktivitdten kénnen die Form von Seminaren, Versammlun-
gen, Debatten und Diskussionen annehmen (Sveinsdéttir, 2017).

Der strukturierte Dialog ermdglicht es den Jugendleiterinnen, in ihrem Alltag erfinderisch
zu werden und sich zu ihren Bediirfnissen, Interessen und Themen zu duRern. Der Haupt-
fokus des strukturierten Dialogs ist ein Lernprozess selbst. Eine indikative Struktur einer

Dialogaktivitat, die Sie verwenden konnen, wenn Sie eine solche Aktivitat planen, kann

Folgendes beinhalten:

+  Einleitung: Der/Die Moderatorln sollte sich selbst, die Teilnehmerinnen und das
Hauptthema, Giber das im Dialog gesprochen werden soll, vorstellen.

+  Grundregeln: Die Grundregeln sollten entweder vorgestellt oder gemeinsam mit den
Teilnehmerlinnen aufgestellt werden.

«  Eisbrecher: Der Beginn eines Dialogs kann sich unangenehm anfiihlen, daher ist es
eine gute Praxis, mit einer Eisbrecher-Aktivitat zu beginnen. Dadurch wird die Atmo-
sphare aufgelockert und der Aufbau von Vertrauen und Beziehungen unter den Teil-
nehmerlnnen sowie zwischen den Teilnehmerlnnen, dem Moderator und eventuellen
externen Gasten eingeleitet.
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Kern des Dialogs: Sobald das Vertrauen aufgebaut ist und die Teilnehmerinnen sich
aufgewarmt haben, kdnnen Sie zu den Kernthemen tbergehen, tiber die die Teilneh-
merinnen den Dialog fiihren sollten. Als Moderatorln miissen Sie einen guten Uber-
blick und ein Gefihl fir die Balance zwischen der Struktur und der Zeit und dem
Raum haben, um je nach aktueller Situation und der Beteiligung der Teilnehmerinnen
in jeder Phase anzupassen und zu improvisieren. Moglicherweise mochten Sie das
Ganze mit alternativer Einzelarbeit innerhalb einiger Sitzungen des Dialogs oder mit
kleineren Gruppen- und groReren Gruppenaktivitdten auflockern. Dies hangt auch
von der Gruppendynamik und dem Ablauf der Sitzung selbst ab.

Reflexion: Der Dialog sollte immer mit einer Gelegenheit zur Reflexion enden, de-
shalb sollten Sie immer Zeit dafiir lassen. Dies kann sehr schwierig sein, da es oft
erst in den letzten Minuten geschieht und Sie Angst haben, dass lhnen die Zeit oder
die Geduld und Aufmerksamkeitsspanne der Teilnehmerinnen ausgeht. Sie sollten
ein paar reflektierende Fragen stellen, wie z. B.:

+  Was war der AHA-Moment des heutigen Tages?

+  Was ist eine Sache, die Sie heute tiberrascht hat?

. Nennen Sie eine Sache, die Sie gehort haben, die Sie nicht erwartet haben.
Zusammenfassung und Schlusswort: Es ist wichtig, mit einer positiven Note zu en-
den. Beenden Sie die Veranstaltung, indem Sie sich bei den Teilnehmerlnnen be-
danken und ein paar abschlieBende Bemerkungen dazu machen, was im Dialog gut

gelaufen ist (Tony Blair Institute for Global Change, 2017).




2.7.1. Ubung - Denkende Hiite

Bezeichnung der Ubung
Denkende Hite

Kompetenzen ansprechen

[0X @)
Entschei- @ Problem- Anpassungs- @ Kritisches
dungs-findung l6sung fahigkeit Denken
Ziel der Ubung

Es ist unmaoglich, gleichzeitig kreativ, emotional, sachlich und logisch zu sein. Die Aktivitat “Denkhiite” ermdglicht
es Ihnen, sich auf Ihren Denkprozess zu konzentrieren. Indem Sie einen bestimmten farbigen Hut "tragen”, fokus-
sieren Sie lhre Gedanken auf diese spezifische Denkweise.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

Leeres Plakat oder Blatt Papier, auf das die Teilnehmerlnnen ihre Lésungen fiir jeden Hut oder die YOCO-Karten
schreiben kdnnen.

60 Minuten (10 Minuten - Prasentation der Aktivitdt und jedes Hutes; 10 Minuten - Zeit fir jede Gruppe, ihre Losun-
gen zu sammeln und aufzuschreiben; 30 Minuten - 5 Minuten Prasentation fiir jedes Team; 10 Minuten - Auswer-
tung und Gruppendiskussion.)

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

Als Moderatorin eines strukturierten Dialogs kann die vorliegende Aktivitat Sie bei der Durchfiihrung der Sitzung zur
Suche nach mdglichen Losungen fiir das vorliegende Problem unterstiitzen.
Im Prozess der Losungssuche bietet die Methode der sechs Denkhtite unterschiedliche Denkformen und Meinungen, die
es ermdglichen, verschiedene Perspektiven zu erfassen und am Ende eine ganze Reihe von Losungen zu generieren. Die
Teilnehmerlinnen werden in kleine Teams eingeteilt, die metaphorisch einen farbigen Hut darstellen. Wenn ihnen ein Hut
zugewiesen wird, muss die Gruppe in die Rolle dieses Hutes schltipfen und ihre Meinung durch die Perspektive und die
Schlisseleigenschaften des Hutes ausdriicken, wie unten beschrieben:
) Der weile Hut - objektives Denken: neutrale Fakten, Zahlen und Daten.
. Der rote Hut - emotionales Denken: Emotionen, Gefiihle, Intuition.
Der schwarze Hut - kritisches Denken: Vorsicht, Wahrheit, Urteilsvermdgen, Hinterfragen.
Der gelbe Hut - positives Denken: Vorteile, Einsparungen, Pluspunkte, warum ist dies eine gute Sache zu tun,
diskutiert nur die positive Seite des Problems.
Der griine Hut - kreatives Denken: Recherche, Vorschlage, neue Ideen, alternative Ideen, zweite Optionen.
Der blaue Hut - Metakognition: Nachdenken tiber eine Meinung, Zusammenfassung dessen, was bisher getan
wurde, Entscheidung dariiber, was als nachstes zu tun ist.
Vorgeschlagene Reihenfolge der Arbeit mit den Hiiten: weil3, griin, gelb, schwarz, griin, blau, rot. Nachdem die vorgeschlagene
Sequenz durchgefiihrt wurde, identifizieren die Gruppen das Problem, schlagen Ldsungen, Vorteile und Risiken der vorges-
chlagenen Losungen vor, bewerten die Lésungen und Uberpriifen die Angemessenheit der vorgeschlagenen Losung.

Die Technik kann individuell eingesetzt werden, aber haufiger in einer Gruppe, die Teilnehmerlnnen kénnen selbst
entscheiden, wer welchen Hut hat. Der/Die Moderatorln leitet die Teilnehmerinnen an, ermutigt und motiviert sie und hilft
ihnen bei Fragen.

Variationen: Anstelle der Denkhtite kdnnen Sie die YOCO-Karten als visuelles Werkzeug verwenden und bei den angespro-
chenen Herausforderungen Coaching-Karten als Teil der Lsungen fur die identifizierten Herausforderungen hinzufligen.

Zusatzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

https://mgrush.com/blog/debono-six-thinking-hats/

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerinnen
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2.7.2. Ubung - Walk and Talk 2
(Gehen und Sprechen)

Bezeichnung der Ubung
Walk and talk (Gehen und Sprechen)

Kompetenzen ansprechen

. - Enstscheidungs-
Teamwork ) Kommunikation
s findung

Ziel der Ubung

Das Ziel dieser Aktivitat ist es, die Routine zu durchbrechen und einen anderen Ansatz zu bieten.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

Platz (vorzugsweise im Freien) fur die Teilnehmerinnen, um spazieren zu gehen.

35 Minuten
5 Minuten - kurzer Input des Moderators;
. 15 Minuten - Rundgang der Paare;

15 Minuten - Nachbesprechung in der GroRgruppe.

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

Als Moderatorln eines strukturierten Dialogs kann die aktuelle Aktivitat Sie bei der Durchfiihrung der Sitzung zur
Suche nach mdglichen Losungen fiir das vorliegende Thema unterstitzen.

Strukturierte Dialoge und Debatten zwischen Teilnehmerlnnen und politischen Entscheidungstragerinnen miissen
nicht immer formell und in einem Innenraum stattfinden, da vor allem das Thema selbst die Vorstellung von der
Bedeutung der Feldarbeit unterstitzen kann.

Beginnen Sie in einem Gruppenformat damit, die Vorteile des Denkens in Bewegung zu erlautern. Erkléren Sie
dann, dass der nachste Schritt darin besteht, in Paaren zu gehen und die Frage zu diskutieren, die fir die konkrete
strukturierte Dialogsitzung zentral ist. Achten Sie je nach Teilnehmerinnenzahl darauf, dass die Paare nicht auf
der gleichen Strecke gehen oder mindestens zwei Paare auf der gleichen Strecke, damit die Vorschlage der Paare
mit dem zweiten Paar, das die gleiche Strecke geht, erganzt werden kénnen. Wir schlagen aufRerdem vor, dass die
Paare eine Karte mit der Route erhalten, die sie gehen sollen, und dass sie die Umgebung und das Verhalten der
Menschen beobachten sollen.

Schlagen Sie vor, dass wahrend der Hélfte der Zeit Teilnehmerin A spricht und auf dem Weg zuriick Teilnehmerin
B. Stellen Sie jedem Paar Beispielfragen wie "Wie (un)zufrieden bin ich mit der aktuellen Situation?" oder "Was sind
aktuell die wichtigsten Herausforderungen/Fragen"?

Erklaren Sie, was die Teilnehmerlnnen als Ergebnis mitbringen sollen. Erinnern Sie die Teilnehmerlnnen daran, sich
ein Bild von den Fokusfragen zu machen, bevor sie den Raum verlassen. Als Moderatorln kénnen Sie sie auch
bitten, eine Inspiration mitzubringen, z. B. ein Foto von der Route.

Besprechen Sie, wie die Inspiration drauflen ihnen geholfen hat, die Fokusfrage zu beantworten.

Zusatzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

https://equiip.eu/activity/activity-4-walk-and-talk/
https://www.sessionlab.com/library/structured-dialogu

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerinnen

Es ist sehr wichtig, eine ruhige und einfache Strecke fir die Teilnehmerlnnen zu wahlen.
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2.7.3. Ubung - Dialog finden statt oder nicht

) P 4

b

Bezeichnung der Ubung

bl °1

Dialog findet statt oder nicht

Kompetenzen ansprechen

@ Aktives Kommunika- 20 Anpassungs- @ Dialog und
Zuhdren °¢ tion E fahigkeit Diskussion

Ziel der Ubung

Durch diese Aktivitat kénnen Sie die Teilnehmerlnnen ermutigen, tiefer dariiber nachzudenken, was ein Dialog
ist (dass es sich um eine bestimmte Art des Denkens Uber das Reden handelt und nicht nur um ein allgemeines
Geschwatz) und dass der Dialog bestimmte Regeln und Erwartungen hat. In einer Begegnung mit Menschen, die
moglicherweise andere Meinungen, Werte und Uberzeugungen haben, ist der Dialog der Prozess, durch den wir das
Leben, die Werte und Uberzeugungen der anderen besser verstehen und die anderen unser Leben, unsere Werte
und Uberzeugungen verstehen lernen.

Materialien / Bedingungen fiir die Implementierung

YOCO-Karten

35 Minuten
10 Minuten - kurzer Input des Moderators;
15 Minuten — Paararbeit;
15 Minuten - Diskussion.

Konkrete Schritte fiir die Implementierung

1. Alle Teilnehmerlnnen erhalten die YOCO-Karten. Sortieren Sie die Karten unter diesen Uberschriften: DIALOG
IST und DIALOG IST NICHT (eine Karte bleibt frei fiir eigene Ideen).

2. Die Teilnehmerlnnen sortieren die Karten in zwei Stapel, je nachdem, ob sie denken, dass sich die Beschrei-
bung auf der Karte auf einen Dialog oder auf eine andere Form der Kommunikation bezieht.

3. In Paararbeit reflektieren die Teilnehmerlnnen die Listen der anderen, diskutieren ihre Entscheidungen und
nehmen Anderungen vor, auf die sie sich einigen. Beschreibungen, auf die sie sich nicht einigen kénnen, soll-
ten beiseite gelassen werden.

4. Beenden Sie mit einer Diskussion Uber die Beschreibungen einschliellich dessen, was die Teilnehmerinnen
auf die leere Karte geschrieben haben.

Zusatzliche Ressourcen - Links zu weiteren Referenzen

Risiken und Empfehlungen fiir Trainerlnnen

Lenken Sie die Aufmerksamkeit auf die Karten, auf die sich die Teilnehmerlnnen nicht einigen konnten. Dies ist ein
guter Ubergang zum Verstandnis der Unterschiede zwischen den Teilnehmerlnnen.
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Tipps und Tricks fur
JugendbetreuerInnen

Wenn Sie sich dem Thema Fiihrungstraining/Entwicklung von Jugendleiterinnen oder
jungen Menschen im Allgemeinen nahern, mdchten Sie vielleicht zunachst Uber die ver-
schiedenen Phasen dieses Prozesses nachdenken. Dieser Prozess kann in drei (Lehr-)
Sequenzen unterteilt werden: “Erste Schritte”, “Umsetzung” und “Nachbereitung”. Im Fol-
genden finden Sie allgemeine Tipps und Tricks fir jede Sequenz.
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3.1. Erste Schritte

Bevor Sie mit Jugendleiterlnnen in Ihrer Klasse/Gemeinde mit dem Thema Fiihrung be-
ginnen, ist es immer gut, zunédchst Ihre Gedanken und Fragen zum Thema zu sammeln.
Im Folgenden finden Sie einige inspirierende Fragen, Aussagen und Tipps, die Ihren
Gedankengang unterstiitzen und Ihnen den Einstieg erleichtern:

«  Warum ist Jugendleitung fiir Jugendliche wichtig?

+ Warum sollte es fiir sie von Interesse sein?

+  Was konnen sie davon haben, ein/eine Jugendleiterln zu sein?

Das Thema, das Sie fiir die Einflihrung/ Veranschaulichung des Themas “Leitung” wéhlen,
muss im Leben der Jugendleiterinnen wichtig sein. Sie miissen eine Verbindung zu ihrer
individuellen Realitat herstellen konnen. Es muss sich lohnen, sich mit dem Thema zu
beschéftigen. Junge Menschen wollen, dass ihre realen Anliegen und Herausforderun-
gen dargestellt und verstanden werden. Sie zu motivieren, konkrete Interessen und reale
Anliegen zu verfolgen, ist eine sehr wichtige Grundlage fiir Empowerment. Die Verkniip-
fung von realen Lebenssituationen und -umgebungen mit Lernen und Coaching ist daher
essentiell. Beispiele fir Themen: Fake News; Klimawandel; Gewalt; COVID-19, etc.

Junge Menschen treten oft in einen Dialog iber ein Thema, das sie eigentlich nicht als
Politik erkennen. Das heil’t, es ist wichtig, die Jugendlichen auf eine coole und fiir sie
relevante Art und Weise anzusprechen und anzusprechen zu lassen. (Beispiel: Wenn Sie
zu ihnen sagen, gehen Sie wahlen, funktioniert das nicht. Wenn Sie sie jedoch in eine Di-
skussion iber Themen verwickeln, die sie interessieren, kdnnten sie niitzliche Losungen
und Ideen fiir die Politik liefern).

Zwingen Sie Jugendleiterlnnen nicht dazu, sich an die “Erwachsenen-Art” des Zuhdrens
anzupassen. Es muss ein Verkehr in beide Richtungen sein. Jugendleiterinnen horen auf
eine ganz andere Art zu als Erwachsene. Wenn jemand Ulber ein Thema spricht, gehen
die Gedanken von Jugendleiterinnen schnell vorwérts, wahrend sie gleichzeitig zuhdren.
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3.2. Umsetzung

Jugendleiterlnnen wollen an “echten Fallen” arbeiten und sich mit Aktivitaten beschéf-

tigen, die realen Situationen dhneln. Bei “Real-Cases” geht es nicht nur um Fahigkeiten

oder Kompetenzen, sondern mehr oder auch um das Setting, in dem man als Jugendli-

cher oder Jugendliche agieren muss. (Beispiel: Wenn Sie zu einem Termin mit einem/

einer politischen Entscheidungstragerin eingeladen werden, miissen Sie zum Rathaus

gehen. Um dort hineinzukommen, miissen Sie die Sicherheitskontrolle passieren, was

schon sehr beeindruckend sein kann).

Beispiele fiir Scenario-Learning und Activity-Based Learning: Implement role plays, stage

debating events;

Organisieren Sie Debattenveranstaltungen / Treffen mit Expertlnnenen und Inter-
essenvertreterinnen. Fiihren Sie in die Kunst des Debattierens ein (z. B. wie man
ein stichhaltiges Argument vorbringt, wie man ein Argument zuriickweist, wie man
seinen Standpunkt zum Ausdruck bringt, wie man negative Trends bekampft);
Aktives Zuhoren uben / anderen zuhoren -> fordert das Einfliihlungsvermaogen;
Spielbasierte Lernelemente / “Spal”-Elemente (Schauspieltechniken) einfiihren.

Weitere methodische Richtlinien:

Ermutigen Sie die gegenseitige Unterstiitzung unter Jugendleiterinnen.

Ermuntern Sie die Leiterlnnen, ihr Team zu kennen. Jugendleiterinnen sollten die
Starken ihres Teams kennen und wissen, wie sie sie motivieren kénnen.

Lernen Sie, wie man lernt. Wecken Sie bei Jugendleiterinnen das Bewusstsein, dass
sie ihre Argumente mit fundierten Hintergrundinformationen / Daten untermauern
missen, mit denen sie argumentieren kdnnen.

Ermutigen Sie sie, mit gutem Beispiel voranzugehen. Die Fiihrungskraft muss vorle-
ben, was sie will, um andere dafiir zu begeistern und sich deren Respekt zu verdienen.
Beriicksichtigen Sie die unterschiedlichen Lernstile der Jugendleiterlnnen. Versuchen
Sie, Informationen auf verschiedene Arten zu prasentieren, so dass sie fiir verschiedene
Lernstile ansprechend sind (Howard Gardners Theorie der multiplen Intelligenzen).

3.3. Follow-Up

Damit die Jugendleiterinnen von den oben beschriebenen Ubungen und Beispielen

profitieren konnen, ist es wichtig, liber Folgelibungen oder -sitzungen nachzudenken.

So wird sichergestellt, dass sie sich regelmaRig mit dem Thema beschéaftigen und ein

Riickschritt verhindert wird.
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Messung der wichtig-
sten Fuhrungsqual-
itaten von Jugendlichen

Die folgende Liste kann von Jugendbetreuerlnnen und Trainerlnnen verwendet werden,
um die Lernergebnisse fiir ihr zukiinftiges Training und die Hauptthemen, die behandelt
werden sollen, zu entwickeln. Sie kann auch als Selbstevaluation fiir junge Fiihrungskrafte
dienen, die ihnen hilft, ihr Selbstbewusstsein zu steigern und Bereiche fir ihre zukiinftige
Entwicklung zu kartieren. Diese Liste kann zusammen mit dem Unterdeck “Fiihrungsqual-
itdten” der YOCO-Karten verwendet werden, was einen interaktiveren gefiihrten Reflexion-

sprozess in einer Gruppe oder in der individuellen Jugendarbeit ermdglicht.

¢
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Bewerten Sie lhr Niveau der Kenntnisse/Fahigkeiten
- - und Einstellung von 1 bis 5

A G de_s ijgendleltersl (1 - ich muss diese Eigenschaft weiter entwickeln,
der Jugendleiterin 5 - ich habe diese Eigenschaft bereits entwickelt)

LERNEN ZU LERNEN
INFORMATIONSBESCHAFFUNG
KRITISCHE ANALYSE
AUFGESCHLOSSENHEIT
PERSUASION

EMOTIONALE INTELLIGENZ
EMPATHIE

AKTIVES ZUHOREN

MENSCHENBEZOGEN
(ANSPRECHBAR)

LEIDENSCHAFT

SELBSTMOTIVATION

ANDERE MOTIVIEREN
MODERATIONSFAHIGKEITEN

KRAFTVOLLE FRAGEN
STELLEN

NETZWERKEN
PROAKTIV

VISIONAR
LOSUNGSORIENTIERT
ENTWICKLUNG
ANPASSUNGSFAHIGKEIT
PERSPEKTIVITAT
RESILIENZ
MORALITAT
ANSTANDIGKEIT
VERTRAUEN
BESCHEIDENHEIT
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