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Wie lasst sich der innovative Ansatz der Inner Development Goals (IDGs) nutzen, um Men-
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standen — verbunden mit dem Wunsch, sie mit Teilnehmenden zu erproben, die ganz unter-
schiedliche Hintergriinde und Perspektiven auf das Thema mitbringen. Das Ergebnis sehen
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Weiterbildung erhalten haben.
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Wie setze ich mich nachdriicklich und langfristig fir Nachhaltigkeit oder einen notwendigen
Wandel ein? Wie komme ich und wie kommen Organisationen so richtig ins Handeln? Und
wie schaffen wir es, auch bei komplexen Herausforderungen wie etwa dem Klimawandel
dranzubleiben, durchzuhalten, den Mut nicht zu verlieren? Solche Fragen treiben viele Men-
schen, Expert*innen, Unternehmen und Initiativen um. Eine Antwort darauf kénnte sein:
Wenn wir Transformations-Skills entwickeln, also Fahigkeiten und Werte, die uns den Wan-
del ermoglichen, dann kénnen wir entschlossener und ausdauernder anpacken.

Auch uns, die Herausgeber*innen dieses Modul-Handbuchs, interessieren solche Fragen
seit Langem. Und das Projekt ,KlimaWandel — Learning for Future” hat uns auf eine vielver-
sprechende Spur gebracht. In diesem Projekt haben Studierende sich mit der Frage ,Was
braucht es, damit ihr euch fiir das Klima engagiert, wirklich aktiv werdet?“ beschaftigt und
sich dazu mit den Inner Development Goals (IDGs) auseinandergesetzt. Es hat sich gezeigt:
Diese Ziele fur innere Entwicklung sind gut verstandlich und leicht zuganglich.

Das Projekt war fiir uns ein hoffnungsvolles Zeichen, dass die Inner Development Goals hilf-
reich und wertvoll sein konnten, um die Knowledge-Action-Gap, also die Liicke zwischen
dem Wissen um den Klimawandel und der konsequenten Anpassung des eigenen Verhal-
tens, zu Uberwinden. Denn die Arbeit an der eigenen Entwicklung, egal ob es dabei um
Einzelpersonen oder ganze Organisationen geht, kdnnte die Motivation, den Mut, den Opti-
mismus und die Selbstwirksamkeits-Erfahrungen entfalten, an denen es so haufig fehlt. Die
IDGs eignen sich also gut, um sich bewusst zu werden, was es zum eigenen und gemein-
schaftlichen Handeln braucht. Das gilt Gbrigens nicht nur fir die Klimakrise, sondern auch
fiir jede andere Art von gesellschaftlichem Wandel.

So entstand die Idee, mehr Menschen mit dem Konzept der Inner Development Goals ver-
traut zu machen und Trainer*innen Methoden und Ubungen an die Hand zu geben, um sie
nutzen zu kdnnen. Ergebnis ist dieses Modul-Handbuch, dessen Inhalte wir bei einer knapp
funftagigen Weiterbildung mit Multiplikator*innen aus ganz unterschiedlichen Organisa-



Vorwort

tionen erproben konnten. Die wichtigen Riickmeldungen, Anregungen und Ideen, die wir
wahrenddessen und im Nachgang erhalten haben, sind in dieses Handbuch eingeflossen.
So kénnen wir in diesem Buch genug Material fiir eine vier- bis flinftagige Train-the-Trainer-
Weiterbildung zu den Inner Development Goals bieten. Die vorgestellten Methoden kénnen
auch einzeln verwendet und neu zusammengestellt werden.

Im ersten Teil des Handbuches finden Sie Informationen zu den Hintergriinden der Inner
Development Goals — Sie erfahren, wie die IDGs mit den Sustainable Development Goals
(SDGs) der Vereinten Nationen zusammenhdngen und wie sie Bildung fiir nachhaltige Ent-
wicklung (BNE) ergénzen kénnen. AuRerdem erhalten Sie Informationen dariiber, wie unse-
re Weiterbildung strukturiert ist.

Im zweiten Teil kdnnen Sie die von uns erprobten Module und Methoden nachvollziehen.
Sie sind so aufgebaut, dass sie direkt zur eigenen Anwendung und zum Anpassen auf Ihre
Bedarfe einladen. Im dritten Teil haben wir, passend zu den Methoden im zweiten Teil, Ar-
beitsblatter zusammengestellt, die wir erstellt und genutzt haben.

Dieses Handbuch richtet sich an Multiplikator*innen, die die Idee und das Konzept der In-
ner Development Goals nutzen und weitertragen mochten — zum Beispiel an Hochschulen,
Schulen, auBerschulischen Bildungseinrichtungen, in Umweltgruppen, in gemeinnitzigen
Organisationen und in Unternehmen. Die Methoden und Ubungen sind geeignet fiir alle,
die dazu beitragen wollen, dass Menschen einzeln und gemeinsam Uber sich hinauswachsen
und dadurch ins Handeln kommen. Wenn Sie mit uns gemeinsam auf diese Reise der inne-
ren Entwicklung gehen und auch andere dazu einladen wollen, das Abenteuer der Person-
lichkeitsentwicklung anzugehen, dann sind Sie hier richtig.

Wir wiinschen lhnen inspirierendes Lesen, Mut und Motivation bei der Umsetzung!

Brigitte Peter und Martin Heyer




Die Klimakrise ist nicht die einzige Herausforderung, bei der momentan von der Gesellschaft
ein groRB angelegter Wandel gefordert ist — und die Methoden in diesem Modul-Handbuch
lassen sich fur jegliches gesellschaftliche Engagement im Zusammenhang mit den Sustaina-
ble Development Goals anwenden. Dennoch bleiben wir zur Veranschaulichung zunachst
bei der Klimakrise, denn sie zeigt beispielhaft, warum Menschen so schwer ins Handeln
kommen kénnen, was Menschen daran hindert, sich fiir die notige Verdnderung zu enga-
gieren.

Informationen Uber die Klimakrise gibt es reichlich. In den taglichen Nachrichtensendungen
und News-Tickern wimmelt es inzwischen nur so von klimabezogenen Katastrophen: Uber-
schwemmungen in Griechenland im September 2023, Hitze und Diirre in Siideuropa, die
wir auch an unseren eigenen Urlaubsorten in Italien zu spiiren bekommen, das Hochwas-
ser im deutschen Ahrtal 2021 und sich wiederholende Meldungen Gber neue Hitzerekorde.
Extremwetterereignisse sind langst nicht mehr nur weit weg von Deutschland ein Thema,
sondern finden in unserer ndheren Umgebung statt. Das macht die Auswirkungen der glo-
balen Klimakrise spiirbar.

Auch Daten und Zahlen zeigen deutlich, wie dringend die Gesellschaft im Ganzen aktiv wer-
den muss. Eine der anschaulichsten MessgroRen ist der Earth Overshoot Day! (Erdiiberla-
stungstag): Er zeigt, wann die Ressourcen aufgebraucht sind, die der Planet innerhalb eines
Jahres wiederaufbauen kann. In Deutschland war dieser Tag 2023 am 4. Mai?. Fir den Rest
des Jahres betreiben wir Raubbau am Planeten.

Doch wieso fiihren diese deutlichen Zeichen nicht dazu, dass die Politik, dass die Bevolke-
rung gesammelt die Armel hochkrempelt und sich mit Nachdruck fiir das Klima und Nach-
haltigkeit engagiert? Warum sind politische Verhandlungen Uber KlimaschutzmaRnahmen
trotz allem so zdh? Weshalb verdndern Unternehmen und Institutionen sich nur langsam
und allmahlich in Richtung mehr Verantwortung fiir Nachhaltigkeit? Diese Fragen gelten auf
ganz dhnliche Weise fiir alle Bereiche, in denen die Gesellschaft als Ganzes den Wandel aktiv
vorantreiben miisste.

Einer der Griinde dafir ist die Tatsache, dass mehr Wissen tiber ein Thema nicht unbedingt
die Bereitschaft zum Handeln steigert — dieser Zusammenhang ist insbesondere aus der
Hirnforschung, der (Umwelt-)Psychologie und der sozial-6kologischen Forschung bekannt.


https://overshoot.footprintnetwork.org/about/
https://overshoot.footprintnetwork.org/about/
http://www.overshootday.org/newsroom/press-release-german-overshoot-day-2023-de/
http://www.overshootday.org/newsroom/press-release-german-overshoot-day-2023-de/

KLIMAKRISE UND CO. — WER HANDELN WILL, BRAUCHT NICHT NUR WISSEN

Diese Liicke, die man mit ,wir wissen zwar Bescheid, aber das hat kaum Auswirkungen auf
unser Verhalten“ umschreiben kénnte, wird in Fachdiskussionen als Knowledge-Action-Gap
bezeichnet.

,Grundsatzlich gilt: Leidensdruck, Katastrophen-Szenarien und dramatische Bilder regen nicht
unbedingt zum Handeln und zur Problembewaltigung an“, erklart die Umweltpsychologie-
Professorin Ellen Matthies (Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg) in einem Interview?.
Diese Szenarien fihrten eher zum Verdrdangen als zum Aktiv-Werden. Auch der Hirnforscher
Dr. Gerald Hither weil}, wie es nicht geht: Wenn man Menschen zu einer Veranderung
bringen wolle, sei es vollig unsinnig, sie belehren zu wollen — Versuche einer weitgehend
kognitiven Vermittlung von Nachhaltigkeit gehen fir ihn deswegen ins Leere*.

Zudem sind Menschen laut der Umweltpsychologin Ellen Matthies ,kognitive Geizkragen®,
die lieber an bequemen, stresssparenden Routinen festhalten, als tiefgriindig Giber etwas
nachzudenken und dann neue, anstrengende Entscheidungen zu treffen. Verluste fiirchten
Menschen ebenfalls — keine guten Voraussetzungen, wenn zum Beispiel der Klimaschutz
liebgewonnene Errungenschaften wie etwa das Autofahren einschrankt.

Dazu kommt, dass Einzelne ihren moglichen Beitrag zu mehr Nachhaltigkeit — oder zu ei-
ner anderen Art des Wandels — oft als so klein einsch&tzen, dass er kaum einen Unter-
schied macht. Solche Ohnmachtsgefiihle, verbunden mit einer Lihmung, Erstarrung oder
dem Empfinden, dass jeder Versuch sinnlos sei, sind weit verbreitet. Auch hier nehmen wir
wieder die Klimakrise als Beispiel: ,Die Klimakrise ist eine psychologische Krise®, lautet die
These der Autorin Katharina van Bronswijk. Die Psychotherapeutin engagiert sich bei ,Psy-
chologists for future”. In ihrem Buch ,Klima im Kopf“> beschéftigt sie sich damit, was die
Okologische Krise emotional und mental mit uns macht.

Katharina van Bronswijk zahlt viele psychische Griinde auf, warum es uns so schwerfallt,
bei einem dringend notwendigen Wandel ins Handeln zu kommen: Alle Menschen haben
eine selektive Wahrnehmung, sind also aufmerksamer fiir Dinge, die zum eigenen Welt-
bild passen — so lasst sich das bedrohliche AusmaR der Klimakrise lange verdrangen. Auch
soziale Effekte spielen eine Rolle: Weil wir uns mit anderen vergleichen, fallt es uns schwer,
voranzugehen und etwas Ungewdhnliches zu tun. Und wir haben Angst davor, als ,Oko-
spinner” abgewertet zu werden. Menschen sind auRerdem darauf gepolt, einer mit hohen
Kosten — zum Beispiel in Form von eigener Zeit — verbundenen Sache wie dem Engagement
flir mehr Nachhaltigkeit eher vorsichtig gegeniiberzustehen. Das fiihrt zum Beispiel dazu,
dass uns ein anderes Einkaufsverhalten oder der Umstieg auf offentliche Verkehrsmittel als
hohe Hiirden erscheinen: Denn es ist einfacher und viel weniger aufwendig, bei bekannten
Routinen zu bleiben.

Um eine notwendige Transformation wirklich zu férdern, braucht es deswegen mehr als
das Wissen Gber Probleme und Fakten wie Umwelt-Zusammenhange und Klimaver-
anderungen: Es braucht Fahigkeiten, die sich nur durch eigene Erfahrungen erlernen
lassen. Der Hirnforscher Gerald Hiither weist immer wieder darauf hin, dass sich
wichtige Facetten der Personlichkeitsentwicklung, wie Frust auszuhalten oder
Einfihlungsvermdégen zu entwickeln, nicht einfach unterrichten lassen®; dass

sich Menschen vielmehr dann engagieren, wenn sie sich beriihren lassen,
Bedeutung splren, sich als sinnstiftend erleben. Daher brauche es ,,Raume”,

die zu eigenen Erfahrungen anregen. Man kénne Menschen dazu einladen,

zu splren, was sie innerlich bewegt, was ihnen buchstablich unter die Haut

geht, was sie begeistert, wann es ihnen warm ums Herz wird — um so den ei-

genen Wunsch zu entwickeln, sich zu engagieren, zum Beispiel die Natur zu


https://www.ufz.de/index.php?de=47308
https://www.ufz.de/index.php?de=47308
https://www.youtube.com/watch?v=6n-aWH6kZzs&t=1s
https://www.youtube.com/watch?v=6n-aWH6kZzs&t=1s
https://geraldhuether.de/Mediathek/Lernen/Etwas_Mehr_Hirn.mp4
https://geraldhuether.de/Mediathek/Lernen/Etwas_Mehr_Hirn.mp4

schitzen. Hither hat auch herausgefunden: Menschen finden oft bessere Lésungen, wenn
sie kooperieren, als wenn sie als Konkurrent*innen gegeneinander antreten. Auch das gilt
es erfahrbar zu machen und die dafiir notwendigen Fahigkeiten zu entwickeln (z. B. gegen-
seitige Wertschatzung, zuhoren, gewaltfrei kommunizieren).

Eine Losung fiir die weit verbreiteten Ohnmachtsgefiihle kann der Ansatz ,,Beyond Hope”
bieten: Wie die Psychologist-for-future-Aktivistin Katharina van Bronswijk im Buch , Klima
im Kopf“ erklart, ist das eine Art realistischer Optimismus. Er beruht darauf, dass wir uns
nicht mehr darauf verlassen oder davon beunruhigen lassen, was andere Menschen tun,
sondern nur unseren eigenen Beitrag in den Blick nehmen: Was will ich in meinem Leben
getan haben? Wer will ich gewesen sein und was bedeutet das fiir mein Engagement? Das
Gute an diesem Ansatz ist: Er ist v6llig unabhangig davon, was meine Nachbar*innen tun,
wie es gerade um die Politik meines Heimatlandes bestellt ist oder ob — um auf das Beispiel
Klimakrise zurtickzukommen — das 1,5-Grad-Ziel noch erreicht werden kann.

Auch der Begriff des Empowerments wird im Zusammenhang mit dem Thema Nachhaltig-
keit diskutiert’”: Wenn ganze ,Systeme”, wie beispielsweise Stadte und Gemeinden, dazu
befahigt werden sollen, sich nachhaltiger aufzustellen, ist dieser Prozess laut der Empower-
ment-Theorie nach Zimmerman® mit dem individuellen Empowerment der einzelnen Betei-
ligten eng verkniipft. Der Umweltpsychologe Marcel Hunecke® verweist darauf, wie wichtig
es ist, dass Einzelne ihre psychischen Ressourcen aktivieren: Dazu gehort, sich selbst anzu-
nehmen, achtsam zu sein und Sinn in Dingen erkennen zu kénnen. Solche Fahigkeiten kon-
nen dabei helfen, das Engagement fir Klima und Nachhaltigkeit mit eigenen Lebenszielen
und Werten zu verbinden.

Das heildt aber auch: Damit Menschen aus sich heraus fiirs Klima, fir mehr Nachhaltigkeit
handeln, braucht es Mdoglichkeiten, solche Fahigkeiten zu entfalten — braucht es zum Bei-
spiel in Schule, Hochschule und Arbeitswelt , Erfahrungsraume” und Methoden fiir diese
Art von Personlichkeitsentwicklung. Als ,,Raume” verstehen wir in diesem Zusammenhang
die Institutionen (wie Schule, Hochschule, Unternehmen, Politik), aber auch Zeitfenster und
Erprobungsmoglichkeiten, zum Beispiel innerhalb des Unterrichts, des Jobs oder der Rats-
sitzung.


https://epub.wupperinst.org/frontdoor/deliver/index/docId/7678/file/7678_DoNaPart.pdf
https://epub.wupperinst.org/frontdoor/deliver/index/docId/7678/file/7678_DoNaPart.pdf
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DIE NOTIGEN FAHIGKEITEN FUR VERANDERUNG ENTWICKELN

Die momentane Weltlage und aktuelle Forschung zeigen, dass die Ziele fiir nachhaltige
Entwicklung der Vereinten Nationen (SDGs —> siehe Infokasten) verfehlt werden?!. Wie im
vorherigen Kapitel beschrieben, reicht Wissen offenbar nicht aus, um Staaten, um Insti-
tutionen, Unternehmen, um Menschen zum konsequenten Handeln zu bewegen. Aus der
Umweltpsychologie und der sozial-6kologischen Forschung ist bekannt, dass es neben Wis-
sen auch Motivation braucht, um einen Prozess der Veranderung anzustoRen, ihn durchzu-
halten und dabei Gber sich hinauszuwachsen: im Sinne von ,vor dem Tun und dem Kénnen
steht das Wollen“2,

Mit den globalen Zielen fur nachhaltige Entwicklung (Sustainable De-
velopment Goals, kurz SDGs) haben die Vereinten Nationen im Rahmen
der ,,Agenda 2030 flr nachhaltige Entwicklung” 17 Ziele veréffentlicht,
auf die sich die Mitgliedsstaaten verstandigt haben. Seit 2016 sind sie
in Kraft. Die SDGs zielen auf eine grof3 angelegte Transformation in 17
Bereichen ab, unter anderem zu mehr Klimaschutz, zu sozialer Gerech-
tigkeit und zu einem besseren Umgang mit Ressourcen. Dabei nehmen
sie ganz unterschiedliche einzelne Aspekte in den Blick: zum Beispiel
die Bekampfung von Armut und Hunger (SDGs 1 und 2), bezahlbare
und saubere Energie fir alle (SDG 7), nachhaltigen Konsum und nach-
haltige Produktion (SDG 12), MaRnahmen zum Klimaschutz (SDG 13),
das Sichern der Artenvielfalt (SDGs 14 und 15) oder Frieden und Ge-
rechtigkeit (SDG 16). Die Agenda 2030 ist somit ein ,Weltzukunftsver-
trag”, der allen Menschen, im globalen Stiden wie im Norden, auch in
kommenden Generationen, ein Leben in Wiirde ermdoglichen soll.


https://www.germanwatch.org/sites/default/files/SDG%20Sheets%20Deutsch.pdf
https://www.sdsngermany.de/publikationen/sustainable-development-report-2022/
https://www.sdsngermany.de/publikationen/sustainable-development-report-2022/
https://www.bne.uni-osnabrueck.de/pub/uploads/Dgfe-bne/Nagel.pdf
https://www.bne.uni-osnabrueck.de/pub/uploads/Dgfe-bne/Nagel.pdf
https://www.bne.uni-osnabrueck.de/pub/uploads/Dgfe-bne/Nagel.pdf
https://17ziele.de/
https://www.innerdevelopmentgoals.org/

Die Non-Profit-Initiative ,,Inner Development Goals” wurde 2020 in Stockholm ge-
griindet. Ihr Ziel ist es, die Knowledge-Action-Gap zu schlieen, Menschen — aus sich
heraus —zum Handeln zu bewegen und damit das Erreichen der globalen Nachhaltig-
keitsziele zu unterstiitzen. Daflir hat die Initiative auf wissenschaftlicher Grundlage
weltweit rund 1.000 Expert*innen gefragt: Welche Kenntnisse, Werte oder Fahigkei-
ten missen Menschen haben, um individuell und gemeinsam in der Lage zu sein, die
so ungeheuer komplexen und groRen Herausforderungen der SDGs zu bewaltigen?

Das ,,IDG Framework”, das aus diesen Online-Befragungen entstand, umfasst derzeit
23 Transformations-Kompetenzen in fiinf Kategorien.

Innerer Kompass | Integritat und Authentizitat | Offenheit und Lernbereitschaft |
Selbsterkenntnis | Gegenwartigkeit

Kritisches Denken | Bewusstsein fur Komplexitat | Fahigkeit zum Perspektivwech-
sel | Sinnstiftung | Langfristige Orientierung und Visionen

Wertschatzung | Verbundenheit | Bescheidenheit | Einfihlungsvermogen und
Mitgefihl

Kommunikative Fahigkeiten | Mitgestaltungsfahigkeiten | Integrative Denkweise
und interkulturelle Kompetenz | Vertrauen | Fahigkeiten zur Mobilisierung

Mut | Kreativitat | Optimismus | Beharrlichkeit

Diese ,transformation skills“ (Transformations-Kompetenzen) sorgen nicht nur dafr,
dass Menschen individuell und kollektiv in der Lage sind, komplexe Herausforderun-
gen zu bewiltigen, sondern Uberdies ein sinnerfilltes, nachhaltiges und selbstbe-
stimmtes Leben zu fihren.

sy I

] ” Einfiihlungsvermoégen
Beharrlichkeit \ Gegenwartigkeit und Mitgefiihl

i

Bewusstsein fiir Komplexitat

Kreativitat


https://www.innerdevelopmentgoals.org/
https://www.postcode-lotterie.de/
https://www.postcode-lotterie.de/

DIE NOTIGEN FAHIGKEITEN FUR VERANDERUNG ENTWICKELN
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Wie eine solche Motivation durch passende Werte und Fahigkeiten gestitzt wird, unter-
sucht die Initiative ,Inner Development Goals” (IDGs siehe Infokasten), die sich 2020
gegriindet hat. Kurz erklart: Die Nachhaltigkeitsziele zeigen, WAS die Weltgemeinschaft ge-
nau erreichen mochte. Die IDGs verdeutlichen, WIE man es schaffen kann, die ungeheuren
Herausforderungen auf diesem Weg zu bewaltigen: Es geht hier also um Kompetenzen, die
Transformation erst ermdoglichen.

Aufgenommen in die Transformations-Kompetenzen des IDG Frameworks (= siehe Info-
kasten) wurden nur Fahigkeiten, die wissenschaftlich erwiesen erlernbar bzw. entfaltbar
sind. Das gilt auch — auf den ersten Blick vielleicht erstaunlicherweise — fur Fahigkeiten wie
Mut, Optimismus und Mitgefiihl. Laut den IDGs sind diese Kompetenzen entscheidend fir
einen gesellschaftlichen Wandel. Diese grundlegende Idee der Inner Development Goals,
die Personlichkeitsentwicklung explizit in den Fokus zu nehmen, stellt insbesondere Schule
und Hochschule vor neue Herausforderungen an Bildung und kann auBerschulische Bildung
nach unserer Einschatzung attraktiv und hilfreich erweitern.
Denn dieser neue Fokus verlangt auch neue Methoden der Vermittlung fir die Transforma-
tions-Kompetenzen, zum Beispiel indem man gemall den Forderungen von Gerald Hiither
Erfahrungsraume 6ffnet. Unser Modul-Handbuch, das auf einer viertagigen Weiterbildung
basiert, zeigt ebensolche Moglichkeiten, wie sich die IDGs vermitteln und (iben lassen.
Erste Projekte mit den Inner Development Goals (wie , KlimaWandel — Learning for Future”)
zeigen, dass die IDGs gut verstandlich sind und sich sehr zielgerichtet mit ihnen arbeiten
lasst: So hat der Wissenschaftsladen (WILA) Bonn in Kooperation mit der Universitat Bonn
im Rahmen des Projekts ,KlimaWandel — Learning for Future” erste derartige Erfahrungen
gesammelt. In dem Projekt haben sich Studierende in einem interdisziplindren Seminar mit
der Frage ,Was braucht es, damit ich als Einzelne*r, oder auch als Gruppe tatséachlich flrs
Klima aktiv werde?” beschaftigt. Fur die Auseinandersetzung damit wurden ihnen die 23
Inner Development Goals angeboten. Die Studierenden diskutierten ihre Wiinsche und Vi-
sionen und machten sich dann auch bewusst: Welche Fahigkeiten wie zum Beispiel Mut,
Wertschatzung, Empathie, Verbundenheit, kritisches Denken oder auch Perspektivwechsel
brauche ich dafiir, welche habe ich bereits und welche méchte ich entfalten? Eine solche
Herangehensweise an die IDGs fiihrt zu einer tiefgreifenden Auseinandersetzung der Einzel-
nen mit sich selbst, weil es um die eigene Personlichkeit geht.
Die IDGs stehen aulRerdem fiir Werte, die in einer Transformation wichtig und deswegen
aus unserer Sicht erfolgsversprechend sind: Sie basieren auf Erkenntnissen aus
unterschiedlichen Disziplinen wie Psychologie, Hirnforschung oder Organi-
sationsentwicklung, sie sind auf Einzelne genauso anwendbar wie auf
Organisationen im Ganzen und sie werden mit Beteiligung vieler
Zielgruppen stetig weiterentwickelt.

Mit Bildung fir nachhaltige Entwicklung (BNE siehe
Infokasten) gibt es bereits ein wertvolles Konzept, das
Menschen dabei helfen soll, ibergreifende Nachhaltig-
keitskompetenzen zu entwickeln und ins Handeln zu

kommen. Wer sich mit BNE auseinandersetzt, stoRRt auf
verschiedene Kompetenzmodelle, die unterschiedliche
Herangehensweisen haben. In der BNE-Szene gibt es
unterschiedliche Stimmen: Die einen wunschen sich,
dass man sich auf ein Konzept einigen moge, die ande-
ren begriiBen die Vielfalt der unterschiedlichen Ansatze.
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Die Inner Development Goals sind also kein Ersatz fir BNE, sondern erweitern und berei-
chern sie. Neu ist, dass der Schwerpunkt der IDGs sehr stark und explizit auf den Fahig-
keiten liegt, die zu einem inneren Wachstum und zur Personlichkeitsentwicklung gehéren.
Die IDGs kénnte man also als ein Kompetenzmodell verstehen, dass dem Konzept der BNE
insbesondere mit den IDG-Kategorien 1 (Sein) und 3 (Beziehungen) eine breitere, starker
ausgearbeitete Basis gibt.

An dieser Stelle sei kurz auf zwei andere gangige Kompetenzmodelle verwiesen: die 12 Ge-
staltungskompetenzen nach Gerhard de Haan et al. wurden vor allem fir den schulischen
Bereich entwickelt. Insbesondere in deren Umsetzung, zum Beispiel in den Leitlinien BNE
des Landes Nordrhein-Westfalen, zeigt sich ein anderes Verstandnis als das, das den IDGs
zugrunde liegt. Wahrend die IDGs auf Erfahrungsraume setzen, um Personlichkeitsentwick-
lung zu ermoglichen, spricht die Leitlinie davon, Schiler*innen im Unterricht ,Riistzeug”
mitzugeben, damit sie aktiv werden kdénnen. Geht es bei den Inner Development Goals
beispielsweise um so grundlegende Fahigkeiten wie das gezielte Zuhéren (,Kommunikative
Fahigkeiten”), wird diese Fahigkeit fiir die Schule nicht explizit genannt, sondern eher vor-
ausgesetzt. Der Blick richtet sich gleich darauf, wie junge Menschen mit den gehérten Infor-
mationen umgehen.

Das Modell ,,Schliisselkompetenzen fir Nachhaltigkeit” der UNESCO bezieht sich nicht nur
auf den schulischen Bereich, sondern lasst sich auf alle Lernorte und Lernbereiche anwen-
den. Der grundlegende Ansatz ist dhnlich breit wie der der IDGs. Ihr Nachteil gegeniiber den
IDGs besteht in unseren Augen vor allem darin, dass sie begrifflich nicht so zugénglich sind
wie die IDGs, sie in ihrer Formulierung einen héheren Komplexitatsgrad haben und so ver-
kopfter klingen, gleichzeitig wiederum eine Reihe von Fahigkeiten nicht ausgearbeitet sind,
die die IDGs insbesondere in den Kategorien 1 und 3 benennen.

Wer das Konzept der Inner Development Goals auswahlt, legt
den Fokus darauf, Menschen die Moglichkeit zu er6ffnen, ganz-
heitliche Erfahrungen zu machen, die ihnen dabei helfen, etwa
Mut und Optimismus zu entwickeln, Angst abzulegen und sich

eine Sichtweise der Verbundenheit und des Mitgefiihls anzu-
eignen. Solche Fahigkeiten und Werte versetzen Menschen wo-
moglich Gberhaupt erst dazu in die Lage, es mit groRen Heraus-
forderungen aufzunehmen und sich fiir den Wandel einzusetzen
—ganz gemal dem Grundsatz der Motivation: ,Vor dem Tun und
dem Konnen steht das Wollen.” Ein weiteres interessantes Ar-
gument ist, dass sich in Gesellschafts- und Wirtschaftssystemen
die Bildung immer an die aktuellen Bedarfe anpasst.® Aus- und
Weiterbildungen entwickeln sich also weiter, reagieren zum
Beispiel auf die Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt und auf
relevante Herausforderungen. Die Notwendigkeit einer Bildung
far nachhaltige Entwicklung kann man in dieser Tradition sehen
— und man kdnnte argumentieren: Genau jetzt ist es — gerade
in Zeiten, in denen die Spaltung der Gesellschaft(en) und das
Nicht-Verbunden-Fihlen mit Mensch und Natur ein grofRes Pro-
blem ist — Zeit fur die im Wortsinne noch grundlegendere Art
von Bildung, die uns die Inner Development Goals ermdoglichen.

Bildung fiir nachhaltige Entwicklung (BNE) ist als
inhaltlicher Baustein unter SDG 4 selbst Bestand-
teil der Sustainable Development Goals. Sie dient
dazu, Menschen zu zukunftsfihigem Denken
und Handeln zu befdhigen und ihnen zu ermog-
lichen, wichtige Zusammenhange zu verstehen
und somit verantwortungsvolle, auf Nachhaltig-
keit ausgerichtete Entscheidungen zu treffen. In
SDG 4 geht es darum, inklusive, gleichberechtigte
und hochwertige Bildung zu gewahrleisten und
Moglichkeiten lebenslangen Lernens fur alle zu
fordern.

Um die Frage zu beantworten, welche Nachhal-
tigkeitskompetenzen entscheidend sind, um die
komplexen Herausforderungen zu bewaltigen,
wurden in den vergangenen 20 Jahren sowohl im
deutschsprachigen als auch im internationalen
Raum zahlreiche Kompetenzmodelle und Bezugs-
rahmen fir BNE entwickelt®.


https://netzwerk-lena.org/bne-lehre-konkret/kompetenzen/frameworks-und-kompetenzmodelle-fur-bne-kompetenzen-auf-internationaler-ebene/
https://netzwerk-lena.org/bne-lehre-konkret/kompetenzen/frameworks-und-kompetenzmodelle-fur-bne-kompetenzen-auf-internationaler-ebene/
https://netzwerk-lena.org/bne-lehre-konkret/kompetenzen/frameworks-und-kompetenzmodelle-fur-bne-kompetenzen-auf-internationaler-ebene/
https://guetesiegelverbund.de/bne/wp-content/uploads/sites/2/2020/10/Guetesiegelverbund-Weiterbildung_web_bne_kompetenz_broschuere.pdf
https://guetesiegelverbund.de/bne/wp-content/uploads/sites/2/2020/10/Guetesiegelverbund-Weiterbildung_web_bne_kompetenz_broschuere.pdf

Dieses Modul-Handbuch beschreibt die Bestandteile und Methoden einer viertdgigen Train-
the-Trainer-Weiterbildung. Das Ziel: Die Teilnehmenden sollten die IDGs kennenlernen, vor
allem aber auch selbst erfahren, wie man sich der IDG-Fahigkeiten bewusst wird und diese
entfaltet. Der Schwerpunkt der Weiterbildung und auch des Modul-Handbuchs liegt dabei
auf den Inner Development Goals aus der Kategorie 1 ,,Sein: Beziehung zu sich selbst” und
der Kategorie 3 ,,Beziehung: Fiirsorge fiir andere und die Welt“ (fiir den Uberblick tiber alle
IDGs - siehe Infokasten). Wir glauben, dass diese Bereiche buchstablich das Fundament fir
die eigene Entwicklung und fur die Zusammenarbeit mit anderen legen.

Ein tief empfundenes Geflihl der Verantwortung
und des Engagements fir Werte und Ziele, die
dem Wohl des Ganzen dienen.

Das Commitment und die Fahigkeit, aufrichtig,
ehrlich und integer zu handeln.

Eine Grundhaltung der Neugier und die Bereit-
schaft, verletzlich zu sein, sich auf Veranderun-
gen einzulassen und zu wachsen.

Die Fahigkeit, die eigenen Gedanken, Gefiihle und
Wiinsche zu reflektieren, ein realistisches Selbst-
bild und die Fahigkeit zur Selbstregulierung.

Die Fahigkeit, im Hier und Jetzt zu sein, ohne zu
urteilen, in einem Zustand der offenen Prasenz.
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Mit einem grundlegenden Gefiihl der Wertschat-
zung, Dankbarkeit und Freude auf andere und die
Welt zugehen.

Ein ausgepragtes Gefiihl, mit einem grofReren
Ganzen verbunden zu sein oder Teil davon zu
sein, wie zum Beispiel einer Gemeinschaft, der
Menschheit oder einem globalen Okosystem.

In der Lage sein, in Ubereinstimmung mit den Be-
durfnissen der Situation zu handeln, ohne sich
um die eigene Wichtigkeit zu kimmern.

Die Fahigkeit, anderen, sich selbst und der Natur
mit Freundlichkeit, Einflihlungsvermdgen und
Mitgefiihl zu begegnen und das damit verbunde-
ne Leiden zu bewaltigen.

Die Fahigkeiten in den Kategorien Sein und Beziehung werden im Unterricht oder der Lehre
in der Regel nicht eigens adressiert. Unserer Einschdtzung nach sind sie aber zentral dafiir,
selbst und gemeinsam handeln zu wollen und zu kénnen — und: es ist durchaus moglich,
sie zu vermitteln. Geeignete Methoden konnen dabei helfen, sich dieser Fahigkeiten und
ihrer Wichtigkeit bewusst zu werden und sie gezielt zu entfalten. Zwar kommen in der Be-
schreibung der IDGs Begriffe vor, die an Psychologie und Padagogik denken lassen. Doch wir
méchten in diesem Modul-Handbuch Ubungen darstellen, die auch von Trainer*innen ohne
Vorkenntnisse in diesen Bereichen angeleitet werden kdnnen. Die Erfahrung aus unserer
viertagigen Weiterbildung hat gezeigt: Es gelingt, Erfahrungsraume zu schaffen, die die Teil-
nehmenden innerlich bertihren und in Bewegung bringen — das ist die Grundlage dieses

Modul-Handbuchs.



Bei den Inner Development Goals geht es darum, sich Fahigkeiten, Werte und Haltungen
wie Mut, Mitgefiihl oder Zuhéren anzueignen — jedoch nicht um ihrer selbst willen, sondern
ganz gezielt, um ins Handeln zu kommen, den gesellschaftlichen Wandel voranbringen zu
kdnnen. Das unterscheidet sich stark von einem klassischen, kognitiv orientierten Lernpro-
zess. Es gibt auch kein fachliches Lernziel, wie wir es aus der Schule kennen.

Es sind vielmehr Werte und Haltungen, die jede*m etwas Anderes bedeuten, jede*r hat
eigene Anknlpfungspunkte daftir. Wir sprechen hier deswegen nicht von Lernen, sondern
lieber vom Konzept der Entfaltung. Denn wahrend wir beim Erlernen an Vokabeln oder
technisches Wissen denken, geht es beim Entfalten eher darum, bereits Vorhandenes wei-
terzuentwickeln. Oft hat das mit der eigenen, einzigartigen Biografie zu tun: Wenn ich mir
Mut aneignen mochte, muss ich zunachst Beispiele in meinem Leben finden, die fiir mich
Mut bedeuten: Ich fiille das Konzept also ganz individuell fiir mich aus und versuche zu er-
kennen, wo in meinem Leben sich Mut noch entfalten konnte.

Das Ziel, auf das die Teilnehmenden in unserer Weiterbildung hinarbeiten, nennen wir da-

her Entwicklungsziel. Solche Entwicklungsziele kénnen unterschiedlich — sehr konkret, aber

auch ganz grundsatzlich — formuliert sein:
Richtet sich die Weiterbildung z. B. an Einzelpersonen, die fir sich herausfinden wol-
len, auf welche Weise, in welcher Rolle, wo sie am besten wirksam werden kénnen
und wollen? Dann geht es fir sie vermutlich darum herauszufinden, welche Fahig-
keiten sie dafiir bereits mitbringen, welche sie entwickeln wollen, was es braucht,
um ihre eigenen, evtl. auch die Widerstande ihrer Umgebung zu Gberwinden. Und:
Wer oder was unterstitzt sie dabei? Was hilft eventuell noch, um gemeinsam mit
anderen wirksam zu werden?
Auch eine Gruppe mit einem gemeinsamen Leitbild kann sich ein konkretes Entwick-
lungsziel setzen: So kénnte etwa die Intention einer Umwelt-Initiative sein, ihre Akti-
vitdten offentlichkeitswirksamer zu gestalten. Wo steht die Initiative gerade, wo ihre
Aktiven? Wo liegen die individuellen Starken oder auch Widerstande? Was macht
die Gruppe als Ganzes stark? Und: welche Fahigkeiten, welche Inner Development
Goals sind es, die dazu fihren, sich einzeln, aber auch kollektiv weiterzuentwickeln?
Vergleichbar gilt das auch fiir andere Organisationen oder Unternehmen, die z.B.
den Energieverbrauch ihrer Institution senken wollen.
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Und noch eine weitere, buchstédblich grundlegendere Form gibt es, sich ein Ent-
wicklungsziel zu setzen: Wer will ich als Mensch (gewesen) sein? Wer wollen wir als
Organisation (gewesen) sein — nicht nur mit unseren einzelnen Vorhaben, sondern
grundsatzlich?

Einen guten Ausgangspunkt fir solche Entwicklungen bieten aus unserer Sicht Lernformen,
die auf Selbsterfahrung beruhen. Das Konzept dieser Weiterbildung ist beeinflusst von der
Gestalttherapie!, dem Zlrcher Ressourcenmodell? und dem Focusing®. Das Wissen und die
Erfahrungen aus diesen drei Bereichen, in denen seit vielen Jahren mit Lehr-Lernkonzepten
auf der Basis von Selbsterfahrung gearbeitet wird, méchten wir fiir das Nachhaltigkeits-En-
gagement nutzbar machen.

Die Inner Development Goals beschreiben Werte und Fahigkeiten, die durch Persénlich-
keitsentwicklung entfaltet und verfeinert werden kénnen. Das lasst sich nur schwer in einen
steifen ,Lehrplan” fassen — es ware also wenig sinnvoll, in einer IDG-Weiterbildung einfach
alle 23 IDGs hintereinander zu ,vermitteln” und ,erlernen” zu lassen. Wie bereits erwahnt,
funktioniert innere Entwicklung ganz anders. Wir haben dieser Weiterbildung also einen
Rahmen gegeben, der zum Thema Personlichkeitsentwicklung passt: Den Spannungsbogen
und roten Faden bildet ein Entwicklungs-Zyklus, der in seinem Aufbau der Held*innenreise
ahnelt.

Die Held*innenreise ist eine Erzahlung, die uns Menschen schon sehr lange begleitet. In
vielen Mythen und Geschichten von der Antike bis zu heutigen Hollywood-Filmen wird diese
Erzahlstruktur mit Aufbruch, Hindernissen, Erkenntnissen und dem Erreichen des Ziels ver-
wendet (= siehe Infokasten Held*innenreise). Heil3t das, dass wir in der IDG-Weiterbildung
alle zu tbermenschlichen Held*innen werden sollen, die alleine ,losziehen”? Nein, sicher
nicht! Die Held*innenreise ist flir uns als Rahmen gut geeignet, weil sie auf nachvollziehbare
Weise davon erzdhlt, wie sich ein Mensch, konfrontiert mit Herausforderungen, weiterent-
wickelt. Das trifft auf die Greta Thunbergs dieser Welt, die unbeirrt vorneweg gehen, genau-
so zu wie auf Menschen wie Du und ich, die sich vielleicht oft eher

in einer unterstitzenden Funktion sehen. Doch selbst quasi

in einer Nebenrolle, als Teil einer Gruppe, geht es darum,

sich selbst zu verdandern, um die eigenen und gemeinsa-

men Ziele und Visionen Wirklichkeit werden zu lassen.

Geschichten und Filme, die auf dem Prinzip der Held*in-

nenreise basieren, finden wir deswegen so spannend

und einleuchtend, weil ihre Elemente uns vertraut sind.

In solchen Geschichten wie auch im Leben vollzieht sich

eine Entwicklung eben nicht einfach geradeaus und ziel-

strebig Stufe fiir Stufe — stattdessen wird ein gewunde-

ner Weg beschrieben, es geht um Hindernisse und ihre

Uberwindung, es wird von Riickschlagen, hilf-

reichen Gefdhrten und Impulsen und von

einer ganz menschlichen Art erzahlt, einen

neuen Weg zu beschreiten.

Die Held*innenreise enthélt also Elemen-

te, die wir alle durchleben, wenn wir Ver-

anderungen erzielen und uns mit etwas

Neuem beschaftigen wollen. Fiir unsere

Weiterbildung haben wir die Stufen aus

der Held*innenreise mit Erkenntnissen

aus der Padagogischen Psychologie ange-


https://www.dvg-gestalt.de/was-ist-gestalttherapie/
https://zrm.ch/
https://zrm.ch/
https://de.wikipedia.org/wiki/Focusing

METHODISCHE GRUNDLAGEN

Wer ins Handeln kommen

will, durchléuft typischerweise
einige, méglicherweise auch
alle folgenden Phasen:
Aufbruch, Widerstand,
Stdrkende Ressourcen, Hinder-
nisse, Verankerung, Krise,
Bewdhrung, Belohnung.
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reichert und verbunden. Das bietet allen Fans der Held*innenreise genauso wie denen, die
sich damit nicht so anfreunden kdnnen, eine Moglichkeit, dem Entwicklungs-Zyklus zu fol-
gen. Neun Schritte dieses Entwicklungs-Zyklus bilden den Spannungsbogen unserer Weiter-
bildung. Wir nennen ihn deswegen Zyklus, weil er tatsachlich eine kreisformige Bewegung
beschreibt. Wir erklimmen also nicht Stufe flr Stufe, sondern schrauben uns eher spiralfor-
mig hoher: Wenn wir wieder etwas verandern wollen, starten wir durchaus wieder mit dem
ersten Schritt, kdnnen dabei aber natirlich auf unsere vorherigen Erfahrungen aufbauen.

Diese Struktur unterstlitzt die Art der Methoden, in denen emotionale Anker und Selbst-
erfahrung eine grofRe Rolle spielen. Insbesondere fir das Lernen von erwachsenen Men-
schen ist das wichtig: Gerade sie missen neu Gelerntes in das bereits in ihnen vorhandene
Netzwerk von Lerninhalten, aber auch von Werten und Erfahrung integrieren. Dazu braucht
es mehr als kognitive Prozesse. Es braucht ein emotionales Lernen, es braucht Anker und
Selbsterfahrung sowie den Raum dafiir.
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Den beschriebenen Entwicklungs-Zyklus der Held*innenreise haben wir uns nicht
etwa selbst ausgedacht, sondern er ful$t auf einer Erzahlweise, wie sie in vielen My-
then und Geschichten zu finden ist. Der Mythologieforscher Josef Campbell* hat die
groRen Erzdhlungen der Menschheitsgeschichte untersucht und dabei festgestellt,
dass sie einem sehr dhnlichen Zyklus folgen — der ,Heldenfahrt”. Auf eine solche
Reise bricht zum Beispiel Odysseus in der griechischen Mythologie auf, doch auch
in modernen Romanen und Filmen wird das Grundmuster benutzt: Wir finden es in
den Star-Wars-Filmen, in Harry Potters Entwicklung vom schiichternen Jungen zum
Kampfer gegen das Bose oder beim kleinen Hobbit, der das Auenland verladsst, um
sich Abenteuern zu stellen. Warum uns die Erzédhlweise der Held*innenreise fesselt,
liegt nicht etwa daran, dass wir insgeheim alle ibermenschliche Held*innen werden
wollen. Wir finden sie deswegen faszinierend, weil wir ihre Bestandteile aus eigener
Erfahrung kennen: Die Held*innenreise beschreibt anschaulich einen Prozess der in-
neren Entwicklung, wie jede*r Alltags-Held*in ihn im Laufe des Lebens zu bewaltigen
hat. Paul Rebillot hat auf der Grundlage der Held*innenreise das Konzept eines ge-
stalttherapeutischen Gruppenseminars entwickelt, in dem die Etappen der Helden-
reise reinszeniert werden, um innere Entwicklungsziele zu beférdern®. Die Wirksam-
keit der Held*innenreise fir den Umgang mit psychischen Herausforderungen wurde
auch empirisch untersucht und bestatigt®.

Unsere Weiterbildung gliedert sich in neun Module. Sie entsprechen neun Entwicklungs-
schritten, in denen wir uns der inneren Entwicklung mithilfe der Inner Development Goals
anndhern. Diese neun Schritte sind zwar aus der Erzdhlung der Held*innenreise entlehnt
— doch wir verwenden hier nur die Schritte, die auch aus psychologischer Sicht in einem
Veradnderungsprozess vorkommen. Es geht hier also nicht um eine fiktive Rahmenhandlung,
sondern um einen realistischen Ablauf eines Verdnderungsprozesses, wie ihn Einzelperso-
nen und Gruppen tatsachlich durchleben. Hier sehen Sie die neun Entwicklungsschritte im
Uberblick.

Im ersten Schritt des Entwicklungs-Zyklus nehmen wir den Ausgangs-
punkt in den Blick. Es ist der Punkt, an dem der einzelne Mensch oder
die Organisation sich dazu entschlief3t, dass es Veranderung braucht
und entscheidet, in einen Verdanderungsprozess einzutreten: der Auf-
bruch. Dafiir sind zwei Fragen entscheidend: Wo stehe ich, wo stehen
wir jetzt? Und wo will ich, wo wollen wir hin? Um den ersten Schritt zu
gehen, missen erste Antworten auf diese Fragen gefunden werden.



https://econtent.hogrefe.com/doi/abs/10.1026/0933-6885.19.2.62?journalCode=mtk
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Jede Entwicklung muss Hindernisse iberwinden: Im zweiten Schritt
geht es zunachst um die Widerstande, die im Inneren eines Menschen
oder einer Organisation einer Verdanderung im Weg stehen. Das sind
all die Griinde, die uns daran hindern, wirklich ins Handeln zu kommen
und etwas anders zu machen. Wir kennen sie als innere Glaubenssatze
wie ,Wir haben dafiir gar keine Zeit!“ oder ,Was kann mein kleiner
Beitrag schon bewirken?”. Um in der Entwicklung weiterzukommen,
miussen wir uns dieser inneren Widerstande bewusst werden.

Wenn die inneren Widerstande eines Menschen oder einer Organisati-
on bekannt sind, braucht es Impulse, die bei ihrer Uberwindung helfen.
Diese starkenden Ressourcen konnen von Mentor*innen, Vorbildern
oder auch aus eigenen Erfahrungen stammen. Die inspirierenden Bei-
spiele, die wir von ihnen bekommen, helfen uns beim Weitermachen.
Es geht hier darum, was uns individuell bzw. auch als Gruppe in die Lage
versetzt, uns weiterzuentwickeln, auch wenn wir zweifeln. Wir kdnnen
diesen Schritt gehen, wenn wir starkende Ressourcen in unserer eige-
nen Biografie oder der Geschichte unserer Organisation finden.

Neben inneren Widerstanden lauern auch im AuRen Hindernisse, die
einen Entwicklungsprozess hemmen koénnen. Solche Hiirden, Hemm-
nisse und Belastungen fiihren oft dazu, dass wir als Einzelperson oder
auch als Gruppe in alte Muster (Reaktions-Tendenzen) zuriickfallen,
die wir bei Schwierigkeiten schon oft angewandt haben. Nicht immer
sind sie aber die passende Reaktion. In diesem Schritt miissen wir die-
se Muster erkennen und untersuchen, was uns wirklich dabei hilft, Hin-
dernisse zu Gberwinden. Daflir nehmen wir das fiir jede*n individuell
hilfreichste Inner Development Goal in den Blick. Dieses IDG dient uns
als neue Strategie in der inneren Entwicklung. Geht es im weiteren
Verlauf darum, weitere wichtige IDGs zu entfalten, kann dies auf die
gleiche Weise geschehen.

Neue Strategien missen gelibt werden, damit sie uns voranbringen.
Das heil3t, wir missen sie festigen und im Alltag immer wieder anwen-
den. In unserem Entwicklungs-Zyklus suchen die Teilnehmenden Anker
far ihr personlich hilfreichstes IDG — diese Anker suchen sie auf der
Ebene der Gedanken als Mantra, der kérperlichen Bewegung als ein-
pragsame Geste und der Ebene der alltdglichen Sinneseindriicke als
Klang, Gegenstand, Ereignis oder Begegnung. So werden sie immer
wieder an ihr Entwicklungsziel erinnert und kommen im Entwicklungs-
Zyklus weiter.




FAHIGKEITEN UND WERTE ENTFALTEN IM ENTWICKLUNGS-ZYKLUS

In einem Entwicklungsprozess gelangen wir nicht immer, aber haufig
irgendwann an einen Punkt, an dem uns unsere bisherigen Muster und
Strategien nicht mehr dienen — im Gegenteil: Je mehr wir uns mithilfe
von alten Strategien abmiihen (,immer mehr vom Gleichen”), desto
tiefer flhren sie uns in eine verfahrene Situation. Fiir diese Situation
haben wir noch keine Losung. Der erste Schritt zu einer neuen, hilf-
reichen Strategie ist der Perspektivwechsel: Wir erkennen, dass man
eine solche Situation vielleicht noch ganz anders angehen kénnte, als
wir das bisher erkannt haben. Bei einer solchen Erweiterung der Per-
spektive sind andere Menschen und ihre Sichtweisen uns eine Hilfe.

Wenn wir die verfahrene Situation, die entscheidende Prifung fir E: -
unsere innere Entwicklung, hinter uns lassen, ist es Zeit, unsere neuen

Muster, Strategien und Ideen zu prifen. Beim Schritt der Bewadhrung 'f Y
nehmen wir alles noch einmal in den Blick: Unser Entwicklungsziel, .
unsere inneren Widerstande, die hilfreichen Ressourcen, duReren Hin- »
dernisse, Reaktions-Tendenzen und neuen Strategien. Wir wirdigen ‘ 4
sie und erkennen, wie sie alle fiir uns in einem Veranderungsprozess ’
hilfreich sein kénnen. ‘

Im vorletzten Schritt des Entwicklungs-Zyklus erhalten die Teilneh-
menden die Belohnung fiir den teils schwierigen Entwicklungsweg. Sie
haben nun eine neue Selbst- und Weltsicht, erleben neue Moglichkei-
ten des Ich-Seins und der Selbstwirksamkeit, die ihnen vorher nicht
zugénglich waren. Oft sind damit Aha-Erlebnisse verbunden, die in Er-
innerung bleiben und den weiteren Verlauf der Entwicklung stiitzen.

Nach einer Reise der inneren Entwicklung geht es den Teilnehmenden
dhnlich wie den Held*innen in Erzdhlungen: Sie kehren nun zurlick in
ihre vertraute Umgebung und stellen fest, dass sie sich verandert ha-
ben. Wichtig ist bei diesem Schritt, dass sich ein neues Gleichgewicht
einstellt. Personlichkeitsentwicklung ist oft bewegend, begliickend und
kann starke Begeisterung ausldsen. Es ist wichtig, dass die Teilnehmen-
den unter diesem Eindruck nun ihr Umfeld nicht Gberrumpeln. Denn
es ist gut moglich, dass andere die vollzogene Entwicklung nicht gleich
nachvollziehen kdnnen oder sogar irritiert sind. Die Aufgabe in diesem
Schritt besteht also darin, die neuen Fahigkeiten auf eine angemesse-
ne Weise im eigenen Alltag zu verankern und die neuen Erkenntnisse
dabei fiir das eigene Umfeld so zu libersetzen, dass sie anschlussfahig
sind.




Die nach diesem Kapitel folgenden Modul-Beschreibungen stammen aus einer viertagigen
Weiterbildung, die wir eigens dafiir entwickelt haben, die Inner Development Goals insbe-
sondere aus den Kategorien 1 (Sein) und 3 (Beziehung) zu vermitteln. Die Workshops sollen
es den Teilnehmenden ermoglichen, sich bewusst zu werden, liber welche Fahigkeiten und
Werte sie bereits verfligen und welche Fahigkeiten sie als Einzelpersonen oder als Organi-
sation entfalten mochten. Die Workshops legen also eine Basis flir eine innere Entwicklung,
die auch nach der Weiterbildung andauert. Die Module sollen dabei helfen, sich Ziele fiir die
eigene innere Entwicklung zu setzen und diese umzusetzen.

Unser Modul-Handbuch ist so aufgebaut, dass sowohl der Gesamtprozess als auch Aus-
schnitte daraus, aber selbstverstandlich auch einzelne Methoden eigenstandig verwendbar
sind. Die Mehrzahl der beschriebenen Methoden sind langst an anderer Stelle etabliert, wir
nehmen in keiner Weise fiir uns in Anspruch, sie entdeckt zu haben.

In den Kapiteln zu den einzelnen Modulen werden Sie feststellen, dass hier nicht einzelne
IDGs nach und nach bearbeitet und entwickelt werden, sondern die Module sich an den
Schritten des Entwicklungs-Zyklus orientieren, die der Persénlichkeitsentwicklung von Men-
schen zugrunde liegen und sie befdhigen angesichts von Herausforderungen ins Handeln zu
kommen. In den Modulen geht es daher entsprechend zum Beispiel um Visionsbildung, das
Aufdecken von Hemmnissen und die Starkung von Ressourcen. Welchen Bezug die Module
zu denlIDGs haben, kénnen Sie jeweils auf der Einleitungsseite jedes Moduls nachschauen
—dort finden Sie einen Uberblick iiber Ziele und Methoden jedes Schrittes im Entwicklungs-
Zyklus. Danach folgen jeweils die detaillierten Beschreibungen der Methoden und Ubungen,
zum Teil mit moéglichen Varianten.

Der erste Teil dieses Handbuchs erklart die Hintergriinde, auf denen die Mo-
dule aufbauen. Der folgende Teil bereitet die Module mit Methoden
und Ubungen zu den IDGs so auf, dass Multiplikator*innen sie
fir eigene Formate nutzen konnen. Ob Sie das ganze Programm
oder nur Bausteine daraus nutzen wollen, liegt ganz bei lhnen!
Da die Methoden emotionale Anker nutzen und Selbsterfahrung
ermoglichen, kann auch ein einzelner Baustein zum Beispiel ein
eher klassisches Lern-Setting erganzen und die Erfahrung vertiefen.



WIE SIE SICH IHR PASSENDES IDG-LERNPROGRAMM ZUSAMMENSTELLEN

Unsere Weiterbildung hatte das Thema ,, Aktiv werden fiirs
Klima“ (vgl. SDG 13). Doch die Inner Development Goals
lassen sich genauso auch einsetzen, um das Erreichen an-
derer SGDs zu unterstiitzen. Sie kénnen die Module und
Methoden also auch mit anderen gesellschaftlichen Her-
ausforderungen und Nachhaltigkeitszielen verkniipfen.

Wenn Sie selbst einen Workshop fiir eine Gruppe entwi-
ckeln méchten, sind dabei folgende Fragen hilfreich:

Flr eine Fortbildung mit einer Gruppe aus Einzelpersonen: Was brauchen diese Per-
sonen, um in ihrem jeweiligen Kontext ins Handeln zu kommen, wo stehen sie, wer
wollen sie sein, welche Fahigkeiten wollen sie entfalten?

Flr eine Fortbildung mit einer Gruppe, die ein gemeinsames Ziel verfolgt: Wo will die
Gruppe hin und welche IDGs, insbesondere aus den Kategorien Sein und Beziehung,
sind dafiir hilfreich?

Wie viel Zeit haben Sie? Der gesamte Entwicklungs-Zyklus nimmt 4 bis 5 Workshop-
tage in Anspruch. Falls Sie weniger Zeit haben: Welche einzelnen Module oder Me-
thoden, welche Lernziele sind besonders wichtig? Das kann auch bedeuten, kleiner
anzufangen: Vielleicht méchten Sie z. B. nur eine einzige Ubung ausprobieren, um
etwas mehr Selbsterfahrung in ein Bildungs-Setting einzubauen, in dem solche Me-
thoden auf den ersten Blick nicht unbedingt tGblich sind.

Worum geht es inhaltlich? Unsere Methoden haben wir fiir das Thema Klima erprobt
— Sie kdnnen es aber auch fiir andere SDG nutzen, je nachdem, was das Anliegen
Ihrer Zielgruppe ist. Wichtig ist, dass Sie immer wieder den Bezug zum (ibergeordne-
ten Thema, also zum Transfer ins eigene Umfeld ermdglichen, zum Beispiel, indem
Sie einen Austausch der Teilnehmenden dazu anleiten.

Was bringen Sie als Trainer*in, was bringen die Teilnehmenden an Vorkenntnissen,
Fahigkeiten, Eigenschaften mit? Wir schlagen Ubungen und Methoden vor, die wir
erprobt und als leicht zugdnglich und wirkungsvoll erlebt haben. Die Ubungen sind
gekennzeichnet: Sind sie fiir Einzelpersonen und/oder Organisationen geeignet?
Sind sie mehr oder weniger kognitiv ausgerichtet (eher fir Kopf- oder fir Bauchmen-
schen)? Auch Ubungen, fiir die es Hintergrund-Informationen oder bestimmte Quali-
fikationen braucht, haben wir entsprechend gekennzeichnet. So kénnen Sie Ubungen
auswahlen, die zu Trainer*innen und Teilnehmenden passen.

Wenn man sich mit der eigenen inneren Entwicklung, mit der eigenen Personlichkeit, mit ei-
genen Werten befasst, geht es dabei um sehr private Fragen und Entscheidungen. Um einen
geschiitzten Raum zu schaffen, sollte zu Anfang eines Workshops vereinbart werden: ,Was
in der Gruppe gesagt wird, verlasst die Gruppe nicht.” Hilfreich kann auch sein, den Teil-
nehmenden immer wieder die Méglichkeit zu geben, Ergebnisse und Uberlegungen nicht in
der Gesamt-Gruppe zu besprechen, sondern sich in kleinem Kreis, zum Beispiel zu zweit in
einem Lerntandem, auszutauschen.

Ubungen, die zu sehr persénlichen Fragestellungen und Empfindungen einladen, kénnen
aufruttelnd und/oder inspirierend wirken. Oft wiinschen sich die Teilnehmenden im An-
schluss Zeit, damit die Eindriicke aus der Ubung sich setzen kénnen oder man sich Gedanken
dazu aufschreiben kann. Es ist also wichtig, eine IDG-Weiterbildung in der Planung nicht zu
eng zu takten und solche Raume des ,Sackenlassens” zu ermaoglichen.



Es lohnt, jeden (auch halben) Tag mit einer kurzen Ubung von ca. 15 Minuten zu starten,
die zum Fihlen einladt. Das kann ein ,Ankommen” im Raum oder eine kleine Korperreise
sein, genauso gut aber ein Geschicklichkeitsspiel fiir die gesamte Gruppe, das lustig ist oder
spontane Kreativitit erfordert. Solche Ubungen sorgen dafiir, dass die Teilnehmenden nicht
gleich, wie fiir viele gewohnt, ins Verstandesbewusstsein gehen und dort bleiben. Die IDGs
mit ihren verschiedenen Dimensionen lassen sich leichter entfalten, wenn man beim Auf-
warmen den eigenen Korper, die Sinne spirt, sich im Team spielerisch erlebt.

Ein IDG-Workshop setzt im Idealfall die Basis fiir eine innere Entwicklung einer Person oder
Organisation, die auch nach dem Seminar noch anhélt. Gerade in Bezug auf personliche Ziel-
setzungen, Ressourcen-Entfaltung oder die Verankerung von neuen Fahigkeiten und Werten
im Alltag ist es hilfreich, wenn die Teilnehmenden auch nach dem Workshop noch einen
organisatorischen Rahmen bekommen, der ihnen das Dranbleiben erleichtert. Das konn-
ten zum Beispiel Lerntandems sein, die sich nach dem Workshop in festen Abstanden zum
Austausch treffen, oder etwa ein Nachtreffen nach 4 Wochen oder auch ein ,,Brief an mich
selbst” (siehe Modul 7).

Bei unserer viertagigen Weiterbildung haben wir den Teilnehmenden ein so ge-
nanntes Reisetagebuch angeboten. Das kann zum Beispiel ein Ringordner
sein, in den die Teilnehmenden ihre Arbeitsblatter, Informationen

und eigenen Notizen abheften. Empfehlenswert ist das vor al-

lem fiir mehrtagige Veranstaltungen.






MODUL 1

MODUL 1
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AUFBRUCH ZUR REISE DER INNEREN ENTWICKLUNG

Am Anfang einer Entwicklung steht ihr Ausgangspunkt. Es ist der Punkt, an dem der
einzelne Mensch oder die Organisation sich dazu entschlie8t, dass es Verdanderung
braucht und entscheidet, in einen Verdanderungsprozess einzutreten: der Aufbruch.
Dafir sind zwei Fragen entscheidend: Wo stehe ich, wo stehen wir jetzt? Und wo will
ich, wo wollen wir hin? Um den ersten Schritt zu gehen, missen erste Antworten auf
diese Fragen gefunden werden.

Ziele dieses Moduls

Es ist deutlich einfacher, ins Handeln zu kommen, wenn man zum einen weif}, wo
man hinwill, und zum anderen, wo man gerade steht. Welche Vision habe ich von mir
selbst —als Mensch, der sich fiir Wichtiges engagiert? Welche haben wir als Organisa-
tion, wenn es darum geht, zentrale Herausforderungen wie z. B. die Klimakrise zu be-
waltigen, den Energieverbrauch zu senken, sich fir die Artenvielfalt stark zu machen?
Mit Modul 1 und der Vorstellung des Konzepts der Inner Development Goals startet
die Reise auf dem Weg der inneren Entwicklung. Hier geht es darum, dass die Teil-
nehmenden sich tber ihre Entwicklungsziele (Wo will ich hin? Wer will ich gewesen
sein?) klar werden und sich zugleich bewusstwerden: Was macht mich aus und wo
stehe ich denn auf dem Weg dahin?

Methoden dieses Moduls

1. Input zu Konzept und Idee der Inner Development Goals
2. Entwicklungsziel festlegen | Wer will ich gewesen sein?
3. Ausgangspunkt ermitteln | Wo stehe ich? Was macht mich aus?

Wo sind wir am Ende des Moduls angekommen?

Die Teilnehmenden hatten die Gelegenheit, die Idee der Inner Development Goals
kennenzulernen. AuBerdem haben sie eine erste Vision fiir sich personlich bzw. fir
ihre Gruppe entwickelt. Sie haben dabei vor allem gespiirt, was diese Vision aus-
macht und wie es sich anflihlt, sie zu erreichen. Diese emotionale Vorstellung wurde
durch ein Bild gestitzt, durch den Austausch mit anderen Teilnehmenden angerei-
chert und als Ziel verankert.

Bezug auf Inner Development Goals

Modul 1 legt das das Fundament fiir den spateren Einsatz der IDGs. Die hier ent-
wickelte Vision, wie man selbst, wie die Gruppe sein will, wird spater durch die IDGs
unterfittert, indem die Teilnehmenden herausarbeiten, welche IDGs fiir sie am wich-
tigsten sind, um sich dieser Vision anzundhern.

Materialien

Arbeitsblatt , Ikigai”, Teil C



AUFBRUCH

INPUT ZU KONZEPT UND IDEE DER INNER DEVELOPMENT GOALS METHODE 1
Checkbox
Kommentar
Zeitlich
eitlicher 30 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf Wer will ich gewesen sein? Der Einstieg sollte den Bezug herstellen zwi-
e 15 Min. Input zu IDGs: Konzept, schen den IDGs als Konzept und dem, was die
Geschichte, Umgang, ggfls Teilnehmenden als Hintergrund bzw. Interesse
Einbettung in SDGs und BNE ,mitbringen”.
e 15 Min. Rickfragen,
Austausch zu eigenem Bezug
Bendétigte Materialien Ubersicht IDGs, Infos SDGs, O IDG-Ubersicht, in dt./engl.
ggfls PowerPoint O Ubersicht der SDGs
Fiir Einzelpersonen/ beides Beispiele entsprechend anpassen
fiir Organisationen
geeignet
Fiir Kopfmenschen/ beides
fiir Bauchmenschen
geeignet

Besondere Anforderungen keine

Das verbindende Thema der Teilnehmenden ist die Frage, wie sie einzeln in ihrem Umfeld
oder als Gruppe gemeinsam aktiv werden kénnen und ins Handeln kommen. Dabei kann die
Entwicklung der Inner Development Goals (IDGs) dabei unterstiitzen, Ziele zu definieren,
Starken zu nutzen, neue Ressourcen aufzubauen, aber auch Hindernisse zu entdecken, ver-
fahrene Situationen zu (iberwinden. Daher ist es sinnvoll, das Konzept der IDGs am Anfang
zumindest in seiner Idee, Geschichte, der Verknipfung mit den Sustainable Development
Goals und —je nach den Teilnehmenden — auch mit seiner Einbindung in das Konzept der Bil-
dung fir nachhaltige Entwicklung vorzustellen. Informationen und weitere Quellen haben
wir im ersten Teil des Handbuchs, Kapitel 2A, vorgestellt. Ob der gesamte Entwicklungs-Zyk-
lus (siehe Kapitel 2B) vorgestellt wird, hangt davon ab, wie viele Themen (= Module) die Teil-
nehmenden fiir sich erarbeiten sollen. Je mehr es sind, desto mehr Sinn ergibt es, deutlich
zu machen, wie der eine Schritt des Zyklus auf den anderen aufbaut.
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https://www.innerdevelopmentgoals.org/resources
https://unric.org/de/17ziele/

MODUL 1

METHODE 2

ENTWICKLUNGSZIEL FESTLEGEN | WER WILL ICH GEWESEN SEIN?

Checkbox

Zeitlicher
Umfang insgesamt

50 Min.

Kommentar

Ablauf

Wer will ich gewesen sein?

e 10 Min. Bildwahl

e 15 Min. Gruppeniibung
(Kleingruppen 3-4 Personen)

e 10 Min. Reflexion (einzeln)

e 15 Min. Austausch im Plenum

Die Teilnehmenden kénnen beim Austausch im
Plenum ihr Bild prasentieren und kurz etwas
dazu sagen, missen es aber nicht. Je nach Grup-
pengréRe muss der Zeitslot hierfiir angepasst
werden.

Bendétigte Materialien

Bildkarten (z. B. Bildkartei des
Zircher Ressourcenmodells1)

Vorher sollte das Reisetagebuch (s. Kapitel 3)
ausgeteilt und seine Funktion erlautert werden,
damit Teilnehmende darin Ideen aus dieser
Ubung festhalten kénnen.

Fiir Einzelpersonen/
fiir Organisationen
geeignet

In dieser Form nur fir Einzelperso-
nen geeignet.

Dieses Methode kann abgewandelt auch fir
Gruppen eingesetzt werden: So kdnnen die
Teilnehmenden (TN) die Methode einsetzen, um
mit der Bildwahl ihre Vision fiir die Gruppe zu
verkérpern. Im Anschluss braucht es dann eine
Einheit, in der die TN sich auf eine gemeinsame
Vision einigen. Sie konnten etwa eine Collage er-
stellen oder nach einer gemeinsamen Metapher
daflir suchen, wie ihre Gruppe sein soll.

Fiir Kopfmenschen/
fiir Bauchmenschen
geeignet

Fir manche Menschen kann der
Einstieg iber ein Bild eine Irritation
darstellen. Wir empfehlen aber,
den TN in jedem Fall eine Methode
,Zuzumuten®, die nicht schwer-
punktmaRig abstrakt und kognitiv
arbeitet.

Eine kognitivere Methode ware die Arbeit mit
dem Golden Circle (Simon Sinek: Frag immer
erst warum). Wichtig ist hier (wie auch bei an-
deren Methoden), dass die Inhalte noch nicht zu
konkret und kognitiv werden, damit der folgen-
de Prozess genug Raum fiir die Konkretisierung
lasst.

Besondere Anforderungen

keine
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Wer will ich gewesen sein? Frage und Bildkarten

Diese Methode dient dazu, dass die Teilnehmenden sich tber ihr Entwicklungsziel, ihre Vi-
sion von sich selbst (oder der Gruppe) klar werden. Diese Vision bleibt zu diesem Zeitpunkt
noch recht vage — es ist eine grobe Idee, eine Entwicklungs-Tendenz. Denn zundchst geht
es nicht um klar abgrenzbares Wissen, sondern darum, eine Idee davon zu entwickeln, wie
man einmal gelebt haben will. Vielleicht hat eine Teilnehmende schon ein konkretes Vorbild
im Kopf, dass sie inspiriert oder verbindet ihr angestrebtes Ziel mit einem Bild, einer Farbe
oder einem Geflihlszustand. Was diese Vision fur sie bedeutet, mussen die Teilnehmenden
erst noch herausfinden. Um dem gerecht zu werden, nutzen wir eine Methode der Ziel-
findung, die das Entwicklungsziel zunachst noch vage lasst und so fiir den spateren Verlauf
Moglichkeiten der Konkretisierung und Veranderung offenlasst.

Die Teilnehmenden werden also aufgefordert, eine Vision ihres zukiinftigen Selbst zu entwi-
ckeln. Konkret sollen sie sich in einen inneren Zustand hineinfiihlen, in dem sie sich am Ende
des Seminars gerne befinden wiirden. Das kann sich auf eine konkrete Intention beziehen,
die sie haben oder auf eine grundsatzliche Vorstellung, wie sie ihr Engagement leben. Aus-
gehend von diesem Gefiihl wird den Teilnehmenden ein Set von Bildkarten (z. B. die Bild-
kartei des Zurcher Ressourcenmodells?) vorgelegt und die Teilnehmenden werden gebeten,
eine Karte auszusuchen, die sie mit dem vorher vorgestellten Zustand verbinden.

Anreichern des eigenen Bildes mit Assoziationen der anderen

Im nachsten Schritt werden die Teilnehmenden aufgefordert, sich in Gruppen von 3 bis 4
Personen zusammenzufinden. Jede*r der Teilnehmenden der Kleingruppen zeigt dabei ab-
wechselnd das eigene Bild und die anderen Mitglieder der kleinen Gruppe teilen dem*der
aktiven Teilnehmenden, mit, welche Assoziationen und Gedanken angenehmer Art sie mit
dem préasentierten Bild verbinden. Der*die aktive Teilnehmende kommentiert dies nicht
und notiert vielmehr diejenigen Assoziationen und Verbindung, die er*sie selbst als positiv
und passend empfindet. Ziel dieser Ubung ist es, den Assoziationsraum der Teilnehmenden
zu ihrem eigenen Bild und somit dem eigenen Entwicklungsziel zu erweitern.

Reflexion und Festhalten im Entwicklungstagebuch

Zu Beginn dieser Ubung wird den Teilnehmenden das Entwicklungstagebuch oder Reiseta-
gebuch (ein Ringbuch fir die persénliche Dokumentation der Weiterbildung) ausgeteilt. Sie
werden aufgefordert, die Assoziationen aus der Ubung darin festzuhalten. Wir lehnen uns
mit der Methode an den Ideenkorb des Ziircher Ressourcenmodells? an. Im Anschluss an die
Assoziationsrunde erhalten die Teilnehmenden noch Gelegenheit zur Reflexion, bevor sie
mit den Ergebnissen ins Plenum zuriickkommen.

Austausch im Plenum

1 @) Mehr zum Aktivieren von

Im Plenum werden die Teilnehmenden im Anschluss eingeladen, die Erfahrung aus der Ressourcen

Ubung zu teilen und, soweit sie dies wollen, auch ihr Bild und Entwicklungsziel, ihre Vision 2 Krause, Frank & Storch, Maja
zu prasentieren. Je nach Gruppendynamik und Offenheit der Teilnehmenden kann schon (2018). Ressourcen aktivieren
an dieser Stelle ein erster Austausch tber die anstehende Entwicklung stattfinden. Die Trai- mit dem Unbewussten; Die
ner*innen sollten aber lediglich eine Einladung zum Austausch aussprechen, so dass nie- ZRM-Bildkartei in Theorie und
mand sich dazu gezwungen fihlt, das eigene Bild und/oder Entwicklungsziel zu teilen. Es Praxis, 2. erweiterte Auflage.
besteht sonst die Gefahr, dass die Teilnehmenden das Vorgehen als zu schnell empfinden, Bern: Hogrefe Verlag, S. 28f.

sich verschliefen und gegen den Prozess in den Widerstand gehen.
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https://ismz.ch/portfolio-items/ressourcen-aktivieren-mit-dem-unbewussten/
https://ismz.ch/portfolio-items/ressourcen-aktivieren-mit-dem-unbewussten/

MODUL 1

METHODE 3 AUSGANGSPUNKT ERMITTELN | WO STEHE ICH? WAS MACHT MICH AUS?
Checkbox
Kommentar
Zeltllche.r 50 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf Wo stehe ich? Die Teilnehmenden kénnen beim Austausch im
e 5 Min. Ikigai-Dimensionen Plenum ihr Bild prasentieren und kurz etwas
erklaren dazu sagen, missen es aber nicht. Je nach Grup-
e 30 Min. aufschreiben — pengréRe muss der Zeitslot hierfiir angepasst
siehe Arbeitsblatt , lkigai“ werden.
e 20 Min. Austausch/Reflexion im
Lerntandem
Bendétigte Materialien
Fiir Einzelpersonen/ Jede*r schreibt fur sich einzeln. Die individuelle Bestandsaufnahme ist eine

fiir Organisationen
geeignet

wichtige Grundlage fir Gruppen, die sich enga-
gieren wollen (was will/kann wer und wie passt
es zur gemeinsamen Vision?)

Die Methode ist auch fiir die Arbeit mit Gesamt-
gruppen geeignet. Sie braucht dann aber
deutlich mehr Zeit. Denkbar wére es etwa, die

4 Dimensionen in Kleingruppen oder als World
Café zu bearbeiten. Wichtig ist an dieser Stelle,
eine gemeinsame Beschreibung zu finden.

Fiir Kopfmenschen/
fiir Bauchmenschen
geeignet

Fiir beide: kognitiv durch Beleuchten
verschiedener Facetten; emotional
durch Themen wie z. B. Leidenschaft,
Berufung.

Besondere Anforderungen

keine
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Ikigai-Methode

Dafiir bedienen wir uns einer Abwandlung der so genannten ,Blume der Lebensfreude”,
einem Bild aus der aus der japanischen lkigai-Methode. Mit Ikigai ist die Motivation ge-
meint, die uns jeden Morgen aufstehen lasst — diese Motivation hat jeder Mensch, im Sinne
von einem Lebenssinn oder neudeutsch einem ,,Purpose”. Wahrend lkigai in Japan als um-
fassende Lebensphilosophie gilt, wird es im Westen als Methode zur Selbstfindung genutzt,
zum Beispiel, um Visionen fiir eine Selbststandigkeit oder Griindung zu entwickeln.

Fiir unsere Methode sind die leicht abgewandelten vier Dimensionen der ,Blume der Le-
bensfreude” wichtig. Vier sich Gberlagernde Kreise ergeben in der Schnittmenge das per-
sonliche lkigai. Die entscheidenden Fragen dieses Werkzeugs lauten: Was liebe ich? Was
kann ich gut? Was braucht die Welt? Wofir bezahlen mir Menschen Geld? Sie helfen dabei,
die eigene Leidenschaft, Mission, den Beruf und die Berufung zu erkennen. Hintergrund:



AUFBRUCH

Was liebe ich?

LEIDENSCHAFT MISSION

Was kann Was braucht
ich gut? die Welt?

BERUF BERUFUNG

Woflr bezahlen
Menschen?

Es geht hier darum, die Form des Engagements und die Rolle darin zu finden, die zu den
eigenen Fahigkeiten und Leidenschaften richtig gut passt. Tatsachlich ibernehmen viele
Menschen Aufgaben, weil sie dafiir besonders viel Applaus bekommen, sie sich verpflichtet
fihlen, sie etwas immer schon machen oder sie etwas gemeinsam machen wollen. Je besser
das, was man tut, zu einem passt, desto nachhaltiger und ausdauernder kann man sein.

Frage und lkigai-Arbeitsblatt

Wenn ich eine erste Idee habe von ,Wer will ich (gewesen) sein?“ (s. Ubung vorher), dann
ist der nachste Schritt, sich gewahr zu werden: ,Wo stehe ich? Was lebe ich davon bereits?
Und: Was macht mich denn eigentlich aus mit all meinen Facetten?”. Diese Fragestellung
kann sich sowohl auf das Leben der Teilnehmenden insgesamt als auch auf ein bestimmtes
Engagement fir den Wandel, z. B. ein Klima-Engagement, beziehen. Fiir die Beantwortung
dieser Frage werden die Teilnehmenden gebeten, ein Ikigai-Arbeitsblatt auszufillen (siehe
Anhang). In den vier Ikigai-Dimensionen gehen sie dabei der Frage auf den Grund, welche
Neigungen, Fahigkeiten und praktischen Moglichkeiten die Teilnehmenden in Bezug auf ihr
angestrebtes Entwicklungsziel bereits mitbringen. Die Teilnehmenden notieren ihre Gedan-
ken zu den vier Dimensionen in ihrem Entwicklungstagebuch.

Hilfreich fur das Ausfiillen der vier Dimensionen kénnen die folgenden Fragen sein:

Leidenschaft:

Was liebst du? Was sind deine liebsten Hobbys? Was kdnntest du ewig tun, ohne dass dir
dabei langweilig wird? Was hast du als Kind schon gern getan und tust es noch immer gern?
Was wirdest du gern den ganzen Tag machen, wenn du keine anderen Verpflichtungen hat-
test? Worlber wiirdest du gerne dauernd sprechen?

Mission:

Was braucht die Welt? Was braucht die Welt? Was sind deine Werte? Welche Probleme auf
der Welt wiirdest du gern |6sen? Was wiirdest du gern andern? Welche Ideen hast du, wenn
du Giber diese Probleme nachdenkst?
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Berufung:
Was kannst du besonders gut? Was fallt dir leicht? In welchen Bereichen hast du Starken?
Welche Ausbildungen und Qualifikationen hast du? Welche Kenntnisse bringst du sonst
noch mit?

Beruf:
Wofiir bezahlen dich Menschen? Was ist dein Beruf? Mit welchen deiner Fahigkeiten oder
Kenntnisse kannst du Geld verdienen?

Die Kategorie ,Woflr bezahlen dich Menschen?“ irritiert moglicherweise im Zusammen-
hang mit der Frage, wie ich mein Engagement lebe. Das bezieht sich aber darauf, dass es
natlrlich ideal ware, sich eine Tatigkeit auszusuchen, fiir die es auch eine Zahlungsbereit-
schaft gibt, so dass mein Engagement nicht im Bereich Freizeit, sondern im besten Fall als
bezahlte Arbeit stattfindet.

Austausch oder Stillarbeit

Nach dem Ausfiillen des Arbeitsblattes ist es moglich, die Teilnehmenden entweder in Form
eines Lerntandems in den Austausch zu bringen oder es bei einer Stillarbeit zu belassen.
AuRerdem bietet es sich — je nach Gruppendynamik und Vorlieben der Trainer*innen — an,
die Ergebnisse der Teilnehmenden zunachst so stehen zu lassen oder in loser Runde einen
Austausch im Plenum anzuleiten.
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MODUL 2

MODUL 2

HEMMUNGEN UND INNEREN WIDERSTAND UBERWINDEN

Jede Entwicklung muss Hindernisse Giberwinden: zunachst die Widerstande, die

im Inneren eines Menschen oder einer Organisation einer Verdanderung im Weg
stehen. Das sind all die Griinde, die uns daran hindern, wirklich ins Handeln zu
kommen. Wir kennen sie als innere Glaubenssatze wie ,Wir haben dafiir gar keine
Zeit!“ oder ,,Ich kann eh nichts umsetzen?“. Um am Ende tatsachlich ins Handeln zu
kommen, missen wir uns dieser inneren Widerstande bewusst werden.

Ziele dieses Moduls

In diesem Modul nehmen wir die Griinde in den Blick, die Menschen und Organisa-
tionen daran hindern, ihre groRen Ziele fur Veranderung zu verfolgen. Es gibt immer
wieder Anldsse, vermeintliche oder tatsachliche Griinde, die dem eigenen Engage-
ment, zum Beispiel flirs Klima oder fiir andere Nachhaltigkeitsziele, entgegenstehen.
Was hindert dich, was hindert euch als Gruppe oder Organisation? Darauf wollen
wir erste Antworten finden. Ziel ist es, den eigenen Hemmungen ins Auge zu sehen.
Denn nur dann ist es moglich, sie anzugehen und zu Gberwinden.

Methoden dieses Moduls

1. Die wichtigsten Hindernisse identifizieren (Focusing)
2. Das wichtigste Hindernis genauer erkunden (Focusing)
3. Hindernisse gemeinsam sammeln per Mapping

Wo sind wir am Ende des Moduls angekommen?

Die Teilnehmenden haben wichtige hemmende Glaubenssatze identifiziert und her-
ausgefunden, was sie selbst innerlich am meisten daran hindert, sich weiterzuentwi-
ckeln bzw. ins Handeln zu kommen. Zudem haben sie sich als Gruppe in der Weiter-
bildung gemeinsam einen Uberblick verschafft, welche Hindernisse sie und andere
erleben.

Bezug auf Inner Development Goals

Durch die Methode des Focusing werden in diesem Modul implizit verschiedene IDGs
entfaltet. Dabei geht es insbesondere darum, sich der eigenen Widerstdnde bewusst
zu werden und ihnen — wie auch den inneren Hindernissen anderer Menschen — mit
Mitgefiihl zu begegnen (IDGs Selbsterkenntnis, Gegenwartigkeit, Mitgefihl).

Materialien

Arbeitsblatt ,Hindernisse”, Teil C
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DIE WICHTIGSTEN HINDERNISSE IDENTIFIZIEREN (FOCUSING) METHODE 1
Checkbox
Kommentar
Zeitlicher 50 Min.

Umfang insgesamt

Ablauf

Hindernisse: Was steht meinem

Handeln entgegen? Warum gehe

ich gar nicht erst los?

e 5 Min. Ubung erkliren

e 15 Min. wichtigste 5 Hindernisse
als Satz formulieren

e 2x7 Min.im Lerntandem gegen-
seitig vorlesen/zurticksagen/
umformulieren

e 10 Min. jede*r schreibt fir sich
auf

Achtung: Sehr privat, macht verletzlich. Wichtig
flr Vertrauensbasis ist Vereinbarung: Was ge-
sagt wird, bleibt unter uns.

Bendétigte Materialien

Schreibzeug fir personliche Notizen
der Teilnehmenden oder Arbeits-
blatt ,Hindernisse”

Die Notizen und/oder das Arbeitsblatt konnen
im Reisetagebuch abgeheftet werden.

Fiir Einzelpersonen/
fiir Organisationen
geeignet

Hilft Einzelpersonen, ihre eigenen
inneren Widerstiande und Hindernis-
se kennenzulernen.

Dass die einzelnen Gruppenmitglieder um ihre
inneren Widerstande wissen, ist wertvoll fiir das
Vorankommen von Gesamtgruppen.

Fiir Kopfmenschen/
fiir Bauchmenschen
geeignet

Kopfmenschen tun sich mitunter
schwer, die Hindernisse nicht nur
mit dem Verstand, sondern auch
mit dem Gefihl zu erfassen. Wenn
sie sich einlassen, wird das Ergebnis
oft als Uberraschend (und) hilfreich
wahrgenommen.

Besondere Anforderungen

keine

Wie Hindernisse sich duBern kdnnen

Man will sich engagieren, aber kommt nicht recht voran oder die Gruppe steckt gefiihlt
fest. Oder Menschen, die man motivieren will, kommen mit immer neuen Argumenten und
Erklarungen, warum sie z. B. ihr Verhalten nicht so dndern kénnen, wie es fiir das Klima
gut ware. So konnen Hindernisse dem Handeln immer wieder und entscheidend im Wege

stehen.

Solche Hindernisse gibt es dabei auf verschiedenen Ebenen: duRere Hindernisse (z. B. auf
dem Land, wo o6ffentlicher Nachverkehr schlecht ist, kann man das Auto nicht abschaffen),
aber auch innere Hindernisse, die sich in so genannten Glaubenssatzen zeigen. Diese Glau-
benssatze sind oft identisch mit dem, was Kritiker*innen wie Eltern oder Lehrer*innen
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einem im Lauf der eigenen Biografie gesagt oder verdeutlicht haben. Sie driicken sich in
Satzen wie ,,Auf mich hort doch sowieso niemand”, ,Ich habe kein Durchhaltevermégen”
oder ,,Ich kann doch sowieso nichts bewirken* aus.

Wenn es darum geht, dass man selbst oder auch eine Gruppe ins Handeln kommt, ist es
immens wichtig, zu (er)kennen, was Einzelne bremst. Diese Methode beschaftigt sich daher
damit, solche Hindernisse auf verschiedenen Ebenen zu identifizieren.

Achtung, Widerstand ist moglich!

Die Gruppenleitenden sollten im Auge behalten, dass der Blick auf hinderliche Glaubens-
satze fur die Teilnehmenden nicht unbedingt angenehm ist. Gerade Teilnehmende ohne
vorherige Erfahrung mit der Arbeit an Glaubenssatzen konnen an dieser Stelle massive Wi-
derstande aufbauen, die sich gegen den Prozess und vielleicht auch gegen die Gruppen-
leitung richten. Es ist wichtig, dass die Trainer*innen das nicht persénlich nehmen. Es ist
empfehlenswert, bei Rickmeldungen der Teilnehmenden ein gutes Gleichgewicht zwischen
dem Aufnehmen berechtigter Kritik und einem aus der Ungewohntheit der verwendeten
Methoden resultierenden Widerstand zu finden. Trainer*innen dirfen die Teilnehmenden
an dieser Stelle darum bitten, sich zunachst auf den Prozess einzulassen.

Innere Hindernisse aufschreiben

Um die Ubung zu den inneren Hindernissen anzuleiten, ist es wichtig, die Teilnehmenden
zunachst mit den folgenden Gedanken vertraut zu machen: Was steht mir oder uns beim
Engagement entgegen? Oft sind das keine dufleren Dinge, sondern innere Stimmen, innere
Kritiker*innen und Glaubenssatze wie ,Ich habe gute Ideen, aber kriege nie etwas umge-
setzt”. Genau auf diese inneren Widerstande konnen wir aber Einfluss nehmen, wenn wir
sie kennen.

Die Teilnehmenden werden dann gebeten, ihre 5 groBten inneren Widerstdnde, Hindernis-
se, Hemmnisse in je einem Satz wie ,ich habe keine Zeit” oder , das kdnnen andere besser
als ich”, Diese Hindernisse kénnen sich auf ihre gewlinschte Entwicklung oder auf ihr Leben
insgesamt beziehen.

Auf die Ebene des Spilirens kommen

Mit der Liste der Hindernisse lasst sich nun weiterarbeiten. Wir greifen dabei auf die perso-
nenzentrierte Methode des Focusing zuriick (siehe Infokasten).

In einem Lerntandem kdénnen die Teilnehmenden zu zweit ermitteln, welches fir sie das
grofRte Hindernis ist, wenn es um darum geht, fiir die eigene Sache ins Handeln zu kommen.
Das funktioniert, indem Person A im Tandem eines der Hindernisse von der eigenen Liste
vorliest, zum Beispiel einen Glaubenssatz wie , Ich schaffe es nie, mich gut genug zu organi-
sieren”. Person B soll diesen Satz wiederholen und ihn dabei mit Gefiihl und Uberzeugung so
sprechen, wie sie es gehort und dabei empfunden hat. So kommt Person A in die Situation,
den eigenen Worten zuzuhéren und kann erspiiren, welche Resonanz das Zuhéren widerum
inihr auslost. Gerade das Héren des mit emotionaler Betonung gesprochenen eigenen Glau-
benssatzes (ohne Kommentierung!) durch eine andere Person fiihrt in vielen Fallen schon
zu einer starken inneren Wirkung. So kdnnen die beiden Personen abwechselnd Schritt fiir
Schritt erspliren, welche der Hindernisse sich am bedeutsamsten anfiihlen und ob es viel-
leicht noch eine passendere Formulierung fiir einzelne der Glaubenssatze gibt. Durch dieses
Spiren, welche Geflihle, welche Empfindungen mit dem Gesagten einhergehen, wird die
Idee des Focusing genutzt.

Im nachsten Schritt priifen die Teilnehmenden anhand des Arbeitsblattes, ob sie ihre No-
tizen zu den eigenen Glaubenssatzen und Hindernissen gegebenenfalls ergdnzen oder ver-
andern wollen.



WIDERSTAND

BEDEUTUNG SPUREN MIT DER FOCUSING-METHODE

Das Focusing ist eine personenzentrierte Methode. Der Begriinder, Eugene Gend-
lint, hatte hunderte von gefilmten Psychotherapie-Prozessen daraufhin untersucht,
wann Klient*innen sich erfolgreich weiterentwickeln. Die Erkenntnis: Die Men-
schen, die in sich, d. h. in ihren Kérper hineinspiliren, machen die gréten Entwick-
lungsschritte. Diese Erkenntnis kann man auch nutzen, um herauszufinden, welche
Hindernisse am groRten sind, was genau sie so hinderlich macht, was sie —aulRer zu
bremsen — moglicherweise auch an guten Seiten haben.

Die Methode des Focusing, die wir hier einsetzen, nutzt im Grunde, dass der Kérper
auf das reagiert, was sich ereignet. Den meisten Menschen sind solche Kérperemp-
findungen, die eine Bedeutung haben, bekannt. Sie duBern sich in Redewendungen
wie ,,das liegt mir im Magen*“, ,, da geht mir das Herz auf” oder ,,es schnirt mir die
Kehle zu“. Die Idee des Focusing ist es, sich dieser Korperempfindungen ganz gezielt
bewusst zu werden und als Information zu nutzen, welcher Art die Empfindung ist
(z. B. driickend, aufregend, frohlich, starr, beweglich), wie stark sie ist und mit was
sie gegebenenfalls noch verbunden ist. Das Ergebnis ist oft Gberraschend, weil es
Facetten offenlegt, die (iber den Verstand allein nicht zugdnglich sind.

Dabei wird Focusing als Methode haufig zu zweit umgesetzt. Denn Gendlin hat be-
obachtet: Wenn Menschen etwas duBern und es empathisch ,zurlickgesagt” bekom-
men, vertieft oder verandert sich das Kérperempfinden und macht Dinge auf diese

Weise klarer. Wichtig ist hier, genau und empathisch zuzuhéren und als Zuhorende*r 1 Gendlin, Eugene: Focusing:
unbedingt der Versuchung zu widerstehen, das Gehorte zu kommentieren. Es geht Selbsthilfe bei der Losung
darum, ganz im Sinne der IDGs, bei den AuRBerungen der oder des Sprechenden zu personlicher Probleme
bleiben.
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METHODE 2

DAS WICHTIGSTE HINDERNIS GENAUER ERKUNDEN (FOCUSING)

Checkbox

Zeitlicher
Umfang insgesamt

45 Min.

Kommentar

Ablauf

Focusing: Das wichtigste Hindernis

genauer erkunden

e 5 Min. Ubung erkliren

e 10 Min. Kérperreise

e 20 Min. Focusing zum
wichtigsten Hindernis

e 10 Min. Aufschreiben

Die Teilnehmenden kénnen beim Austausch im
Plenum ihr Bild prasentieren und kurz etwas
dazu sagen, missen es aber nicht. Je nach Grup-
pengréRe muss der Zeitslot hierfiir angepasst
werden.

Bendétigte Materialien

Schreibzeug fir persdnliche Notizen
der Teilnehmenden oder Arbeits-
blatt ,,Hindernisse”, 9 Audios zu
Kérperreise und Focusing

Die Notizen und/oder das Arbeitsblatt kdnnen
im Reisetagebuch abgeheftet werden.

Fiir Einzelpersonen/
fiir Organisationen
geeignet

Hilft Einzelpersonen, ihre eigenen
inneren Widerstande und Hindernisse
kennenzulernen.

Dass die einzelnen Gruppenmitglieder um ihre
inneren Widerstande wissen, ist wertvoll fir das
Vorankommen von Gesamtgruppen.

Fiir Kopfmenschen/
fiir Bauchmenschen
geeignet

Kopfmenschen tun sich mitunter
schwer, sich auf die Methode einzu-
lassen. Wenn sie sich einlassen, wird
das Ergebnis oft als iberraschend
(und) hilfreich wahrgenommen.

Besondere Anforderungen

Fir die Anleitung hilfreich ist, die
Grundgedanken, die Sprache des
Focusings zu verstehen. Daher die
Audios nutzen oder bei Interesse
fortbilden.

Buchtipp: Weiser Cornell, Ann (1997). Der
Stimme des Korpers folgen: Anleitungen und
Ubungen zur Selbsterfahrung
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Welche zusatzlichen Informationen enthalten unsere Hindernisse?

Oft Iasst sich ein Hindernis erst aus dem Weg raumen, wenn man begriffen hat, was alles ,,an
ihm dranhdngt”. So kann zum Beispiel ein Glaubenssatz wie ,Ich komme eh nicht ans Ziel”
mit einem Gefiihl von Ohnmacht, aber auch von Trauer oder Wut verbunden sein oder ein
Satz wie ,,Ich kann das nicht” sogar urspriinglich davor geschiitzt haben, sich zu viel aufzu-
birden. Wir kdnnen im Rahmen der Weiterbildung keine tiefen psychologischen Erkundun-
gen betreiben, aber etwas mehr Informationen lassen sich mit einer weiteren Focusing-Ein-
heit durchaus gewinnen. Das Positive daran, wenn man auf diese Weise sich selbst — oder
auch einem anderen Menschen — so sorgsam und einflihlsam ,,zuhért”, ist, dass dadurch in
der Regel auch Mitgefiihl, Wertschatzung und — wenn man beim Zuhéren und Zurlicksagen
ganz beim Gegenliiber ist — Gegenwartigkeit entsteht. Dies alles sind IDG-Fahigkeiten aus
den Bereichen 1 (Sein) und 3 (Beziehung), die sich auf diese Weise entfalten lassen.

Korperreise: Griinden als Vorbereitung

Die Teilnehmenden werden zundchst eingeladen, sich ihren ausgewahlten Glaubenssatz
zu vergegenwartigen. AnschlieBend empfiehlt es sich, eine Koérperreise anzuleiten, die ent-
spannt, das Kopfkino runterfdahrt und fir koérperliches Wohlbefinden sorgt. Im Focusing
heiRt dieses Element ,Griinden” (= wir bieten lhnen dafiir ein vorbereitets § Audio an).
Grinden &hnelt der bekannteren Methode des Body-Scan, bei dem die Aufmerksamkeit
nacheinander auf verschiedene Teile des Korpers gerichtet wird.

Focusing: Kérperliche Reaktionen spiiren

Nachdem die Teilnehmenden also ihren Glaubenssatz vor Augen hatten und ihre Kérperrei-
se beendet haben, startet der eigentliche Focusing-Prozess. Da Focusing eine etwas eigene
Sprache hat, empfehlen wir, die Audio-Aufnahme (= wir bieten Ihnen dafir ein vorberei-
tets § Audio an) zu nutzen. Sie ladt die Teilnehmenden ein, sich den eigenen Satz innerlich
zu sagen und zu spiren, wie und wo er sich im Kérper bemerkbar macht. In den weiteren
Schritten des Focusing-Prozesses geht es dann darum, nach Anleitung bei diesem Kérper-
empfinden zu bleiben, das Wesentliche daran zu erspiiren und — ganz wichtig — einen ersten
kleinen, umsetzbaren Schritt in die richtige Richtung fir sich herauszufinden. AnschlieRend
schreiben die Teilnehmenden in ihr Reisetagebuch auf, was ihnen wichtig erscheint.
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METHODE 3

HINDERNISSE GEMEINSAM SAMMELN PER MAPPING

Checkbox

Zeitlicher
Umfang insgesamt

45 Min.

Kommentar

Ablauf

Hindernisse: Was steht unserem

Handeln entgegen? Was (hoéren wir)

von anderen, wissen wir?

e 30 Min. Karten auf Moderations-
wand sammeln

e 15 Min. Diskussion

Hier geht es darum, zu sammeln, um welche
Hindernisse man nicht nur von sich selbst, son-
dern auch von anderen weiR.

Bendétigte Materialien

Schreibzeug fir persdnliche Notizen
der Teilnehmenden, Moderations-
karten, Flipchart-Marker, Modera-
tionswand, Pins oder Klebeband

Fiir Einzelpersonen/
fiir Organisationen
geeignet

Diese Ubung ist fiir eine Gruppe aus
losen Einzelpersonen wie auch fir
eine Gruppe mit gemeinsamem Ziel
geeignet.

Hier kdnnen auch eigene Hindernisse einge-
bracht werden, missen aber nicht.

Fiir Kopfmenschen/
fiir Bauchmenschen
geeignet

Mit Clustern, Denken und Einordnen
fiihlen sich besonders Kopfmen-
schen wohl, doch auch Bauchmen-
schen kommen bei dieser Methode
zum Zug.

Besondere Anforderungen

keine
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Hindernisse im AuRen und Innen, die wir alle in unseren Engagement-Feldern erleben

Sowohl fiir eine lose Gruppe aus Einzelpersonen als auch fiir eine Gruppe mit einem ge-
meinsamen Ziel ist es hilfreich, sich dartber auszutauschen, woran das Engagement, die
Umsetzung in Taten, scheitert. Zunachst kdnnen die Teilnehmenden alle Widerstande, die
ihnen begegnen, gerne auch die eigenen inneren Hindernisse, auf einer Moderationswand
sammeln. Einzelpersonen erfahren so, dass sie nicht alleine erleben, dass es aus ,,irgendwel-
chen Griinden“ nicht vorwartsgeht. Eine Gruppe wird sich gemeinsam bewusst, mit welchen
Widerstanden sie konfrontiert ist.

Die vorhergehenden Focusing-Ubungen kénnen dafiir sorgen, dass die Teilnehmenden den
geduBerten Widerstanden bzw. Hindernissen mit mehr Empathie entgegentreten (aus dem
Mitgefiihl fur ihren eigenen inneren Widerstand). Dies macht es ggfls. moglich, anderen
nicht mit hartem Unverstidndnis und Arger gegeniiberzutreten, sondern aus einer neuen
Haltung heraus gemeinsam neue Losungen zu finden. Unter den Teilnehmenden unserer
Klimawandel-Weiterbildung entstand auf diese Weise eine breite, verbindende Sicht auf
das, was alles im Wege steht. Dazu zdhlten zum Beispiel auf der einen Seite Unverstandnis
fir die Notwendigkeit von Klimaaktivitdten, fehlende Betroffenheit oder auch Technikglau-
bigkeit, auf der anderen Seite auch die Einsicht, wie schwer es Aktiven fallt, sich auf Dauer
immer wieder fur das Klima stark zu machen und damit in Kauf zu nehmen, ,,anders zu sein
und unbequem fir andere zu sein”. Fiir Gruppen mit gemeinsamem Ziel kann es eine gute
Grundlage sein zu Uberlegen, wie sie mit Hindernissen umgehen, welche fir sie die wich-
tigsten sind.
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STARKENDE RESSOURCEN

STARKENDE RESSOURCEN IN DER EIGENEN GESCHICHTE FINDEN MODU L 3

Wenn die inneren Widerstiande eines Menschen oder einer Organisation bekannt
sind, braucht es Impulse, die bei ihrer Uberwindung helfen. Diese starkenden Res- ( 'i
sourcen kdnnen von Mentor*innen, Vorbildern oder auch aus eigenen Erfahrungen
stammen. Die inspirierenden Beispiele, die wir von ihnen bekommen, helfen uns /
beim Weitermachen. Es geht hier darum, was uns in die Lage versetzt, uns weiterzu-
entwickeln, auch wenn wir zweifeln.

Ziele dieses Moduls

In diesem Modul geht es darum zu erarbeiten, welche Unterstiitzung, welche Res-
sourcen man zur Verfiigung hat, um ins Handeln zu kommen und das eigene Ziel zu
erreichen. Der Blick richtet sich vor allem darauf, welche Menschen Vorbilder sind
oder waren, was genau an ihnen motivierend ist oder einen inneren Kompass fir
das eigene Ziel bietet. AuRerdem wollen wir herausfinden, was uns ansonsten noch
starkt, zum Beispiel die Natur oder der Glauben.

Methoden dieses Moduls

1. Biografiearbeit
2. Weitere Ressourcen

Wo sind wir am Ende des Moduls angekommen?

Am Ende haben die Teilnehmenden Erkenntnisse zu ihren personlichen Vorbildern
gesammelt. Sie wissen, ob ihre bisherigen Vorbilder auch weiterhin hilfreich sind, ob
es neue Vorbilder braucht und was sie sich von ihren Vorbildern im Hinblick auf ihr
Ziel abschauen wollen. Sie haben sich auRerdem bewusst gemacht, welche anderen
Ressourcen in ihrem Leben sie starken und motivieren.

Bezug auf Inner Development Goals

In diesem Modul geht darum, den eigenen inneren Kompass weiter auszurichten
und sich klarer zu werden, wer und was dabei hilft, wichtige Fahigkeiten zu entfalten.

Materialien

Arbeitsblatt ,Biografiearbeit”, Teil C
Arbeitsblatt , Kraftquellen®, Teil C
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METHODE 1 BIOGRAFIEARBEIT

Checkbox
Kommentar
Zeitli
eltllche.r 20 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf Biografiearbeit

e 20 Min. Einzelarbeit: wer war/ist
mein Vorbild?

e 50 Min. Kleingruppen-Arbeit zu
dritt: Was ist mir an meinen Vor-
bildern wichtig? Welche Werte
sind damit verbunden?

Bendétigte Materialien Arbeitsblatt , Biografiearbeit”,
Reisetagebuch

Fiir Einzelpersonen/ beides
fiir Organisationen
geeignet

Fiir Kopfmenschen/ beides
fiir Bauchmenschen
geeignet

Besondere Anforderungen keine
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STARKENDE RESSOURCEN

Hilfreiche Mentor*innen

In diesem Modul wollen wir darauf schauen, was uns trotz der hinderlichen Glaubenssatze
dazu bringt, weiterzumachen. Wenn wir uns daran erinnern, dass unser Entwicklungs-Zyklus
aus der Erzdhlung der Held*innenreise entlehnt ist, fallt auf: An dieser Stelle der Geschichte
tritt eine hilfreiche Mentorin oder ein freundlicher Gefahrte auf, der uns mit Rat zur Seite
steht. Dieses Bild kdnnen wir fir uns nutzen: Es steht entweder fiir menschliche Vorbilder
oder fir hilfreiche Erfahrungen aus unserer eigenen Biografie.

Vorbilder finden mit Biografiearbeit

Im ersten Schritt wollen wir uns mit Vorbildern beschaftigen: Sie tauchen entweder tatsach-
lich in der Biografie der Teilnehmenden auf oder es handelt sich um reale oder fiktive Per-
sonen, mit denen wir in unserem Alltag nicht direkt zu tun haben. Vorbilder geben uns den
Glauben daran, dass auch wir selbst in der Lage sind, die von den Vorbildern verkorperten
Werte, Haltungen oder Eigenschaften zu entwickeln. Methodisch bedienen wir uns dabei
der Biografiearbeit.

Die Teilnehmenden werden aufgefordert, sich anhand des Arbeitsblattes , Biografiearbeit”
(im Anhang) mit realen oder fiktiven Menschen zu beschaftigen, die fiir sie Vorbildcha-
rakter haben. Sie sollen dazu angeleitet werden, dabei genau herauszuarbeiten, welche
Eigenschaften, Fahigkeiten oder welches Verhalten dieser Personen fiir sie vorbildhaft ist.
Wichtig: Idealerweise verbinden die Teilnehmenden mit den Vorbildern eine ganz konkrete
erinnerte Situation. Ein zu entferntes Vorbild, mit dem die Teilnehmenden keine konkrete
eigene Erfahrung verbinden, ist eher ungeeignet.

Dabei kommt es allerdings nicht darauf an, dass das Vorbild in einer engen persénlichen
Beziehung zu den Teilnehmenden stand oder steht. Die konkrete Erinnerung an die Lektlre
eines Buches, in dem die Teilnehmenden einen Rollenvorbild entdeckten oder eine Fernseh-
sendung, in der sich eine von ihnen bewunderte Personen vorbildhaft verhielt, kann durch-
aus auch ausreichen. Entscheidend ist nur, dass das gewahlte Vorbild mit einer konkreten
personlichen Erinnerung verbunden wird, damit die Vorbildfunktion nicht nur kognitiv, son-
dern auch gefiihlsmaRig verstanden wird.

Je nach Zeitressourcen im Seminarverlauf und Neigung der Trainer*innen kdnnen die erar-
beiteten biografischen Vorbilder in Austauschrunden reflektiert und diskutiert werden oder
durch die Teilnehmenden lediglich in ihrem Entwicklungstagebuch festgehalten werden.

45




MODUL 3

METHODE 2 WEITERE RESSOURCEN: WAS STARKT MICH NOCH?

Checkbox
Kommentar
Zeitli
eltllche.r 30 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf Was starkt mich noch?

e 20 Min. Lerntandem
e 10 Min. Aufschreiben

Bendotigte Materialien Arbeitsblatt , Kraftquellen”,
Reisetagebuch

Fiir Einzelpersonen/ beides
fiir Organisationen
geeignet

Fiir Kopfmenschen/ beides
fiir Bauchmenschen
geeignet

Besondere Anforderungen keine

Lerntandem: Was hilft mir, was starkt mich?

Neben Menschen, die uns Vorbilder waren oder sind, und uns damit bestarkt haben, un-
seren eigenen Weg zu gehen, gibt es auch andere Ressourcen, die uns starken. Manche
Menschen gehen zum Beispiel in die Natur, um Ruhe zu finden und den inneren Kompass
neu auszurichten. Andere finden in ihrem Glauben Halt und Verbundenheit. Auch die Zuge-
horigkeit zu bestimmten sozialen Kreisen oder Gruppen kann Kraft und Ausrichtung geben.
Im Lerntandem erkunden die Teilnehmenden, was sie auf diese Weise noch starkt. Ziel ist
es, sich dessen bewusst zu werden und abzugleichen: Was sind die wichtigsten Quellen und
nutze ich die Ressourcen, die mich starken, eigentlich? Im Anschluss an das Lerntandem
schreiben die Teilnehmenden ihre Erkenntnisse ins Reisetagebuch.

46



Teil B

MODUL 4

HINDERNISSE IN DER
AUSSENWELT ERKENNEN




MODUL 4

MODUL 4

48

HINDERNISSE IN DER AUSSENWELT ERKENNEN

Neben inneren Widerstanden lauern auch im AulRen Hindernisse, die einen Ent-
wicklungsprozess hemmen kénnen. Solche Hiirden und Belastungen fiihren oft
dazu, dass wir als Einzelperson oder auch als Gruppe in alte Muster zurlickfallen.
Nicht immer sind sie aber die passende Reaktion. In diesem Schritt geht es darum,
diese Muster zu erkennen und zu untersuchen, was uns wirklich dabei hilft, Hinder-
nisse zu Uberwinden.

Ziele dieses Moduls

Wie reagiere ich, wenn ich nicht vorwartskomme, wenn sich Widerstand gegen mei-
ne Plane aufbaut, es unangenehm wird? Um diese Frage geht es uns in diesem Mo-
dul. Wir mochten erreichen, dass den Teilnehmenden sich bewusst werden, wie sie
einzeln oder als Gruppe auf solche mehr oder weniger groRBen Stolpersteine reagie-
ren, welche Reaktionsmuster sie bei solchen Belastungen zeigen —und wie man mit-
hilfe der Inner Development Goals die wichtigsten Fahigkeiten identifiziert, die man
firs Vorankommen braucht.

Methoden dieses Moduls

1. Reaktionstendenzen erkennen

2. IDG passend zu Ziel und Hindernissen auswahlen
A.  Fur Einzelpersonen und Gruppen: | Fantasiereise Bergwanderung
B. Alternative Methode fir Kopfmenschen | IDG-Matrix

Wo sind wir am Ende des Moduls angekommen?

Die Teilnehmenden haben ihre Reaktionstendenzen kennen gelernt und anhand aller
Inner Development Goals priorisiert, welche Fahigkeiten sie entfalten wollen, um sich
weiterzuentwickeln, ihr Ziel zu erreichen und Hindernisse Gberwinden zu kénnen.

Bezug auf Inner Development Goals

Bei diesem Modul geht es darum, fir sich selbst zu erkennen, welche Fahigkeit(en)
die wichtigsten sind, um die eigene Vision, das eigene Ziel zu erreichen. Die Teil-
nehmenden entscheiden sich fiir ein einzelnes IDG, an dessen Verankerung sie im
nachsten Modul arbeiten.

Materialien

Arbeitsblatt ,Reaktionstendenzen”, Teil C
Arbeitsblatt ,|IDG-Matrix“, Teil C



HINDERNISSE

REAKTIONSTENDENZEN ERKENNEN | ARBEITSBLATT METHODE 1
Checkbox
Kommentar
f;:nlt;::: irnsgesamt 65 Min.
Ablauf Ablauf

e 10 Min. Input Reaktionstendenzen

e 10 Min. Reflexion zu eigenen Re-
aktionstendenzen

e 25 Min. Kleingruppe: Wie steht
das im Zusammenhang zu dem,
wo ich hinwill, was ich will, was
mich hindert?

e 20 Min. Austausch

Unser 9 Audio informiert Gber die typischen Re-
aktionstendenzen.

Benotigte Materialien

Arbeitsblatt ,Reaktionstendenzen”,
Reisetagebuch

Fur Einzelpersonen/
fiir Organisationen

v. a. Fir Einzelpersonen (die Er-
kenntnisse sind wichtig fiir Gruppen,

Fiir Gruppen, wenn der Eindruck besteht, dass
man einheitlich reagiert (z. B. als Gruppe er-

geeignet in denen sie agieren) starrt, zurlickweicht, aggressiv wird bei Wider-
stand)

Fiir Kopfmenschen/ beides

fiir Bauchmenschen

geeignet

Besondere Anforderungen keine

Reaktionstendenzen: Wie wir auf Hindernisse und Belastungen reagieren

Wer sich engagieren will bzw. auf dem Weg einer inneren Entwicklung ist, ist stets mit hin-
derlichen Umstdnden im eigenen Umfeld konfrontiert. Aus psychologischer Sicht greifen wir
angesichts von Belastungen oder Hindernissen immer wieder auf friih erlernte Reaktions-
tendenzen zurick: Das sind Muster, die wir schon in der Kindheit erlernt und die sich beim
Losen von Problemen in unserer Herkunftsfamilie bewahrt haben. Sie lassen sich oft auf Va-
riationen von Kampfen, Fllichten oder Erstarren zurlickfiihren — das sind die bei Sdugetieren
evolutionar angelegten Methoden der Stress- und Konfliktbewaltigung. Natirlich erlernen
wir im Laufe des Lebens noch weitere Strategien, mit Hindernissen umzugehen. Doch unter
groRem Stress oder wenn es besonders schwierig wird, fallen wir oft wieder auf unsere Re-
aktionstendenzen zuriick, wenn wir mit neuen Situationen umgehen missen oder eben auf
unserem Weg auf Hindernisse stoflen. Das ist unabhdngig davon, ob uns diese Strategien
wirklich helfen oder ob sie vielleicht sogar hinderlich sind.
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Eigene Redaktionstendenzen erkennen

In diesem Modul wollen wir die Teilnehmenden dazu einladen, sich verschiedene Hindernis-
se in ihrer Entwicklung anzuschauen und sich bewusst zu werden, wie sie ihnen begegnen
kdnnen. Dabei ist es wichtig, den Teilnehmenden einen Input liber die typischen reaktions-
tendenzen zu geben ( § Audio). Im Anschluss kénnen die Teilnehmenden ihre Reaktionsten-
denzen mit in den Blick nehmen und untersuchen, ob sie vielleicht hinderlich oder zumin-
dest nicht eindeutig nitzlich sind. Ein Beispiel: Wer sich 6ffentlich etwa dafiir stark macht,
CO2-Emissionen zu verringern und fordert, wenn moglich, auf Fliegen und Autofahren zu
verzichten, muss mit teilweise heftigem Gegenwind rechnen, oft auch mit sehr persénlich
und abwertend vorgetragenen Angriffen. Wie reagiere ich darauf automatisch, das heif3t
was habe ich fir eine Reaktionstendenz? Ziehe ich mich resignierend oder selbstschiitzend
zuriick, erstarre (ohnmachtig) innerlich oder gehe ich in den kraftvollen, vielleicht auch ag-
gressiven Gegenangriff?

Methodisch bietet es sich hier an, die Teilnehmenden verschiedene schon erlebte oder vor-
stellbare Hindernisse sammeln zu lassen, zum Beispiel, indem man sie bittet, das Arbeits-
blatt ,,Reaktionstendenzen” (Vorlage im Anhang) auszufiillen.

Ein Hinweis fiir die Methodik: Das Thema der Redaktionstendenzen passt auch gut zum
Modul 6 (Krise) — auch dort kdnnte man die entsprechende Ubung mit dem Arbeitsblatt
,Reaktionstendenzen” verwenden. In jedem Fall sollten die Teilnehmenden im Laufe ihres
Entwicklungsprozesses dariiber nachdenken, wie sie mit zu erwartenden Hindernissen um-
gehen wollen oder dies bereits tun.



HINDERNISSE

IDG PASSEND ZUM HINDERNIS AUSWAHLEN | ARBEITSBLATT

A. Methode fir Einzelpersonen und Gruppen: Fantasiereise
Bergwanderung — Checkbox

METHODE 2 A

Kommentar
Zeitlicher .
. 45 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf Bergwanderung

e 5 Min. Hindernis auswahlen, das
am starksten im Weg steht

e 10 Min. Koffer packen mit 5
wichtigsten IDGs (mind. je 1 aus
Kategorien Sein und Beziehung)

e 10 Min. Fantasiereise Bergan-
stieg

e 20 Min. Reflexionstandem

Bendétigte Materialien

Ubersicht aller IDGs, in 5 Bereiche
sortiert, Reisetagebuch, eigene
Fantasiereise erstellen oder unser
9 Audio nutzen

Achtung: O IDG-Konzept inkl. der IDG-Ubersicht
muss hier bekannt sein (sieche Modul 1) oder am
Anfang dieses Moduls vorgestellt werden.

Fiir Einzelpersonen/
fiir Organisationen
geeignet

Ist fUr Einzelpersonen sinnvoll, aber
auch als individuelle Ubung in einer
Gesamtgruppe, um sich klar zu wer-
den, welche Fahigkeit man person-
lich kiinftig starker in die Gruppe
einbringen will.

Die Methode kann genauso auch fur Gruppen,
die ein gemeinsames Ziel verfolgen, genutzt
werden, und dient dann als Diskussionsgrund-
lage dafiir, was die Gruppe braucht. Hierflr kann
man die Ergebnisse mit Moderationskarten und
Moderationswand festhalten.

Fiir Kopfmenschen/
fiir Bauchmenschen
geeignet

Eher fir Bauchmenschen: Methode
spricht Gefiihl und Intuition an.

Eine alternative Methode, die eher liber das
analytische Denken funktioniert, ist die Fahigkei-
ten-Matrix — folgt am Ende des Kapitels.

Besondere Anforderungen

keine

Die IDGs als Hilfsmittel bei Hindernissen und Belastungen

Nach der Sammlung der Hindernisse (Modul 2 und Modul 3) und der eigenen Reaktions-
tendenzen, siehe Methode 1 in diesem Modul, geht es hier um die Frage, wie sich diese
Hindernisse Gberwinden lassen, was entscheidende Fahigkeiten sind, um das gesteckte Ziel,
die eigene Vision zu erreichen. Spatestens hier werden die Teilnehmenden mit dem Konzept
der IDGs und den einzelnen Inner Development Goals vertraut gemacht. Methodisch kann
das beispielsweise durch einen Gallery Walk erfolgen: Auf Pinnwadnden sind dabei alle IDGs
in der Ubersicht mit Erlduterungen ausgehingt, so dass die Teilnehmenden daran vorbei-
gehen und die Informationen lesen kénnen.
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Die Teilnehmenden werden dann gebeten, zu Uberlegen, welche der 23 IDGs ihnen fir die
Uberwindung der Hindernisse auf lhrem Entwicklungsweg am wertvollsten erscheinen. Kon-
kret werden sie aufgefordert, 5 der 23 IDGs auszuwahlen. Die ausgewahlten 5 IDGs werden
im Reisetagebuch notiert. Nach Méglichkeit sollten die Teilnehmenden dabei mindestens je
ein IDG aus den Bereichen 1 (Sein: Beziehung zu sich selbst) und 3 (Beziehung: Fiirsorge fiir
andere und die Welt) wahlen.

IDGs priorisieren durch eine Fantasiereise

Um aus der Liste der 5 hilfreichen IDGs das wichtigste auszuwahlen, kann eine Fantasie-
reise hilfreich sein. Die Gruppenleitung kann sie selbst anleiten oder dafir unser § Audio
nutzen. Die Teilnehmenden sollen sich dabei vorstellen, sie seien auf einer Bergwanderung
und wirden einen steilen Hang erklimmen. Auf dem Gipfel des Berges befindet sich ihr an-
gestrebtes Entwicklungsziel, ihre Vision, ihr Ziel Wahrend der Aufstieg in der Fantasiereise
immer steiler wird, sollen die Teilnehmenden aus ihrem vorgestellten Rucksack, in dem sich
die 5 wichtigsten IDGs befinden, nach und nach eines zuriicklassen. Am Ende bleibt somit
das IDG, die Fahigkeit librig, die die entscheidende ist. Die IDGs kénnen flir Bergausris-
tung stehen, die angesichts des immer steileren, engeren Anstiegs den Rucksack zu schwer
macht oder aber auch fir leckere Nahrungsmittel, von denen das leckerste zum Schluss auf-
gehoben wird, um es als Belohnung auf dem Gipfel zu geniefRen.

Diese Methode hat den Vorteil, dass die Priorisierung der IDGs nicht nur Gber das Nachden-
ken lauft, sondern dass auch Intuition und Bauchgefiihl einbezogen werden. An dem prio-
risierten IDG arbeiten die Teilnehmenden dann im weiteren Verlauf des Seminars weiter.
Es kann sein, dass die Teilnehmenden an dieser Stelle einen gewissen Widerstand dagegen
fiihlen, die anderen IDGs zuriickzulassen und berechtigterweise argumentieren, dass man
nicht nur eine einzige Fahigkeit braucht, um mit Hindernissen fertig zu werden. Dennoch ist
das Gedankenexperiment hier nitzlich, weil es einen Fokus schafft.



HINDERNISSE

IDG PASSEND ZUM HINDERNIS AUSWAHLEN | ARBEITSBLATT

B. Alternative Methode fir Kopfmenschen: Matrix — Checkbox

METHODE 2B

Zeitlicher
Umfang insgesamt

50 Min.

Kommentar

Ablauf

IDGs priorisieren

e 5 Min. Hindernis auswahlen, das
am starksten im Weg steht

e 10 Min. die 5 wichtigsten IDGs
wahlen (mind. je 1 aus Katego-
rien Sein und Beziehung)

e 15 Min. Liste der IDGs mit Kreuz-
schema bearbeiten

e 20 Min. Reflexionstandem

Im Vergleich zur urspriinglichen Methode wird
die Fantasiereise durch ein analytisches Priorisie-
ren der IDGs ersetzt.

Benotigte Materialien

Arbeitsblatt ,IDG-Matrix”
Ubersicht aller IDGs, in 5 Bereiche
sortiert, s. Modul 1

Achtung: O IDG-Konzept inkl. der IDG-Ubersicht
muss hier bekannt sein (siehe Modul 1) oder am
Anfang dieses Moduls vorgestellt werden.

Fiir Einzelpersonen/
fiir Organisationen
geeignet

Ist fur Einzelpersonen sinnvoll, aber
auch als individuelle Ubung in einer
Gruppe, um sich klar zu werden,
welche Fahigkeit man personlich
klinftig starker in die Gruppe ein-
bringen will.

Die Methode kann genauso auch fiir Gruppen,
die ein gemeinsames Ziel, verfolgen, genutzt
werden, ggf. erganzt durch eine Sammlung der
Ergebnisse mit Moderationskarten und Modera-
tionswand.

Fiir Kopfmenschen/
fiir Bauchmenschen
geeignet

Eher fiir Kopfmenschen geeignet:
spricht das analytische Denken und
Abwagen an.

Besondere Anforderungen

keine

Liste mit Kreuzschema statt Fantasiereise

Statt der oben vorgestellten Fantasiereise kann das wichtigste IDG aus der urspriinglichen
Liste der 5 IDGs auch Uber eine eher analytische Methode ausgewahlt werden. Dabei kann
die Arbeit mit einer Matrix helfen, in der jedes der 5 IDGs mit jedem anderen verglichen
und dabei abgewogen wird, welches von beiden einem wichtiger erscheint. Eine Vorlage fiir
diese Matrix und eine kurze Anleitung dazu finden sie auf dem Arbeitsblatt ,IDG-Matrix“ im

Anhang.

53



https://www.innerdevelopmentgoals.org/

Teil B

MODULS

DAS IDG IM ALLTAG VERANKERN




VERANKERUNG

DAS IDG IM ALLTAG VERANKERN

Neue Strategien miissen gelibt werden, damit sie uns voranbringen. Das heifst, wir
missen sie festigen und im Alltag immer wieder anwenden. In unserem Entwick-
lungs-Zyklus suchen die Teilnehmenden ,,Anker” im Alltag fur ihr personlich hilf-
reichstes IDG — so werden sie immer wieder an ihr Entwicklungsziel erinnert.

Ziele dieses Moduls

Im vorherigen Modul 4 haben die Teilnehmenden sich ein Inner Development Goal
ausgesucht, das ihnen beim Uberwinden von Hindernissen im Entwicklungsprozess
am meisten hilft. Der nachste Schritt ist nun, dieses IDG als starkende Ressource im
Alltag zu verankern, um es auch nutzen zu kénnen.

Methoden dieses Moduls

Bildwahl

Entwicklungs-Mantra

Ankern | Makro- und Mikro-Bewegung
Ressourcen im Alltag finden

> PP F

Wo sind wir am Ende des Moduls angekommen?

Passend zu ihrem angestrebten Entwicklungsziel, ihrer Vision haben die teilnehmen-
den einen Satz quasi als ein Mantra entwickelt, das sie sich vorsagen kénnen. Damit
dieser Satz Wirkung entfaltet, haben die Teilnehmenden auRerdem eine passende
Bewegung und Geste entwickelt und sich liberlegt, wie es gelingen kann, sich immer
wieder zu erinnern und die starkende Ressource in den Alltag zu (ibernehmen (z. B.
Bildschirmschoner mit entsprechendem Foto, ein Schllisselanhanger mit Symbol).

Bezug auf Inner Development Goals

Der Fokus dieses Moduls liegt darauf, sich der Fahigkeiten, die man weiterentwickeln
will, nicht nur bewusst zu werden, sondern sich diese IDGs im Alltag immer wieder
vor Augen zu flihren. Das ist eine wichtige Basis, um die eigene Vision wahrwerden
zu lassen. Am Beispiel eines IDG erleben die Teilnehmenden exemplarisch, wie sich
derartige Eigenschaften entfalten lassen.

Materialien

Arbeitsblatt , Entwicklungs-Mantra“, Teil C
Arbeitsblatt ,,Ressourcen im Alltag finden”, Teil C
Arbeitsblatt , Alles auf einen Blick”, Teil C

MODULS
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DER RUBIKON-PROZESS DES ZURCHER RESSOURCENMODELLS

In unserem Seminar wollen wir an dieser Stelle eine Methode einfiihren, die den
Teilnehmenden hilft, um ihre Ressourcen nicht nur zu wissen, sondern sie auch tat-
sachlich immer wieder fiir ihre Sache einzusetzen. Wir nutzen dafiir das Zircher Res-
sourcenmodell, das in den 1990er-Jahren unter anderem von Maja Storch entwickelt
wurde.

Wie gelingt es, dass Menschen, die zunachst nur ein unklares Bediirfnis spiren,
schlieBlich in der Lage sind, Handlungsmuster zu entwickeln, die sie tatsachlich im-
mer wieder nutzen konnen? Diesen Prozess beschreibt der so genannte Rubikon-
Prozess des Zircher Ressourcenmodells. ,,Den Rubikon Uberschreiten” — diese Re-
dewendung wird genutzt, wenn sich jemand endgiiltig entschlieBt zu handeln®. Der
hierbei zugrunde gelegte Prozess fiihrt von einem zunachst vagen oder gar unterbe-
wussten Wunsch (Bedirfnis),

1. Uber einen zwar schon konkret formulierten, aber noch nicht handlungswirksa-
men Wunsch (Motiv)

2. zu einem handlungswirksamen Ziel (Intention),

3. dasin einer Vorbereitungsphase miindet, in der die notwendigen Ressourcen zur
Umsetzung aktiviert werden (praaktionale Vorbereitung)

4. hin zu einer konkreten und wiederholbaren Tatigkeit (Handlung).

Mit dem Schritt von der zweiten zur dritten Phase, d. h. vom Motiv zur Intention tber-
schreiten Menschen in diesem Modell den Rubikon: an diesem Punkt entscheiden
sie sich, zu handeln, um ihr Ziel zu erreichen.

Ziel des Modells ist es dabei, nicht nur einmalig auf neue Weise handeln zu kén-
nen, sondern die eigenen Handlungsmaoglichkeiten grundlegend zu erweitern und
sie in Handlungsmuster zu Uberfiihren. Das Modell bezieht sich auf Erkenntnisse
aus der Verhaltenstherapie, die besagen: Einmal etabliertes erfolgreiches Verhalten
kann eine positive Feedbackschleife auslésen. Erfolge ermutigen weiteres Verhalten,
was wiederum zu weiteren Erfolgserlebnissen fuhrt. Je langer diese Muster etabliert
werden, um so stabiler und widerstandsfahiger werden sie, selbst wenn es ab und
zu Misserfolge gibt. Ein solcher selbstverstarkender Prozess, das zeigt die Hirnfor-
schung, schldgt sich auf neuronaler Ebene nieder: Es bilden sich neue synaptische
Verbindungen.

Das Besondere bei ZRM ist, dass Menschen diese Handlungsmuster auf verschie-
dene, ganzheitliche Weise fir sich entdecken und einliben: Ausgangspunkt ist das
kognitive Wissen um Hindernisse und Ressourcen. Mithilfe von Assoziationen und
korperlichem Erspiiren gelingt es, dieses Wissen buchstablich erfahrbar, ja erlebbar
zu machen. Ein solches gespiirtes Wissen ist viel tiefer ,,verankert” (vgl. dazu auch
Kapitel 2) als ein bloRer Satz, den sich der Verstand sagt. Diese Verbindung aus ratio-
nalen, emotiven und korperlichen Elementen sorgt auch dafur, dass sich im Endeffekt
mit ZRM ganz individuelle Dinge finden lassen, die Menschen wirksam an ihre so ver-
ankerten Handlungsmuster erinnern.



VERANKERUNG

BILDWAHL METHODE 1
Checkbox
Kommentar
Zeitli
eltllche.r 35 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf e 5 Min. Bilderwahl (ein Bild)
e 15 Min. Reflexion — Abgleich zum
ersten Bild aus Modul 1 — allein
oder in Tandems
e 15 Min. Ideenkorb in der Klein-
gruppe
Bendtigte Materialien Bildkarten, z. B. Bildkartei des Achtung: O IDG-Konzept inkl. der IDG-Ubersicht
Ziircher Ressourcenmodells, muss hier bekannt sein (siehe Modul 1) oder am
Reisetagebuch Anfang dieses Moduls vorgestellt werden
Fiir Einzelpersonen/ Einzelpersonen Lasst sich auch in Gruppen nutzen, hierfir

fiir Organisationen
geeignet

braucht es aber deutlich langer Zeit, da zunachst
die Individuen Bilder wahlen missen, danach
gemeinsam reflektiert wird und dann ein ge-
meinsames Bild vereinbart wird.

Fiir Kopfmenschen/
fiir Bauchmenschen
geeignet

Beides. Kopfmenschen tun sich mit-
unter allenfalls schwer, sich einzu-
lassen.

Besondere Anforderungen

keine ZRM-Bildkartei oder eine andere Bildkartei mit
positiv besetzten Bildern
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Ein starkendes Bild flr das eigene Entwicklungsziel

Die Methode Bildwahl ist der erste Schritt in einem vierteiligen Prozess, der den Teilneh-
menden dabei helfen soll, ihre Vision, ihr Entwicklungsziel im Alltag immer wieder vor Au-
gen zu haben. Zundchst werden die Teilnehmenden aufgefordert, sich aus einer Auswahl
von ausliegenden Bildkarten (z. B. Bildkartei des Zircher Ressourcenmodells) ein Motiv aus-
zusuchen. Das Bild soll auf positive Weise mit dem IDG verkn(pft sein, das die Teilnehmen-
den sich zuvor ausgesucht hatten (siehe Modul 4). Beispielsweise kdnnte eine Person sich
passend zum IDG ,Innerer Kompass” ein Bild von einem Wanderer auf dem Berganstieg
aussuchen — weil die Assoziation fir sie stimmig ist oder das Bild sie dazu motiviert, sich
einen eigenen Weg zu suchen zu sein.

Die Methode Bildwahl haben wir bereits im Modul 1 benutzt — dabei ging es allerdings dar-
um, ein Bild flir das erste, grobe Entwicklungsziel (,, Wer will ich sein?”) zu finden. Inzwischen
hat sich das Entwicklungsziel durch die Auswahl des IDG schon deutlich konkreter heraus-
kristallisiert. Manche Teilnehmenden méchten vielleicht dennoch bei ihrem Bild aus dem
Modul 1 bleiben, manche werden ihr Motiv noch einmal verandern wollen. Es empfiehlt
sich, anschliefend an diese Methode ca. 15 Minuten Zeit fiir Reflexion einzuplanen — allein
oder im Tandem koénnen die Teilnehmenden ergriinden, warum ihr Bild fiir sie noch immer
stimmig ist oder warum ein neues Motiv jetzt besonders gut passt.

Als Ubergang zum nichsten Schritt bietet es sich auRerdem an, die eigenen Ideen, Gedan-
ken und Assoziationen zu dem gewahlten Bild noch anzureichern. Dazu wird die Methode
Ideenkorb verwendet. Die Teilnehmenden zeigen dazu —am besten in einer Kleingruppe von
3 oder 4 Personen — reihum ihr Bild und nennen das damit verbundene IDG. Die anderen
in der Runde kénnen nun ihre spontanen Assoziationen dazu nennen — beim Beispiel eines
Léwen-Motivs konnten zum Beispiel Ideen und Begriffe wie ,Lowenmutter”, , das strahlt
Kraft aus” oder ,Léwen liegen gerne in der Sonne“ genannt werden. Der*die jeweilige Teil-
nehmende kann aus diesen ,ldeengeschenken” nun die herausgreifen, die er*sie als hilf-
reich empfindet.
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ENTWICKLUNGS-MANTRA METHODE 2
Checkbox
Kommentar
fJ‘:tl:::: irnsgesamt >5 Min.
Ablauf e 10 Min. Input: hilfreiche Formu-

lierungen fur ein Mantra

e 15 Min. Mantra formulieren
(Einzelarbeit)

e 15 Min. Reflexionstandem

e 15 Min. Blitzlicht

Bendétigte Materialien Arbeitsblatt , Entwicklungs-Mantra“

Fiir Einzelpersonen/ Einzelpersonen Bei der Arbeit mit Gruppen kdnnte alternativ der
fiir Organisationen »Golden Circle” von Simon Sinek genutzt werden,
geeignet um ein gemeinsames Mantra zu formulieren.
Fur Kopfmenschen/ Beides. Kopfmenschen tun sich mit-

fiir Bauchmenschen unter allenfalls schwer, sich einzu-

geeignet lassen.

Besondere Anforderungen keine

Vom Bild zum Mantra

Im nachsten Schritt kénnen die Assoziationen aus der ersten Methode dazu genutzt werden,
ein so genanntes Mantra zu formulieren. Dieses Entwicklungs-Mantra oder -Motto ist ein
moglichst kurzer, einpragsamer Satz, der das eigene Ziel zusammenfasst. Ein solches Mantra
kann das eigene Entwicklungsziel stiitzen, indem man es sich wie eine innere Affirmation
immer wieder vorsagt, gerade auch in herausfordernden Situationen. Ein Mantra zum The-
ma Mut (zum Beispiel: ,,Ich kimpfe mutig fir Gerechtigkeit”) kann also in Situationen unter-
stitzen, in denen mutiges Handeln gefordert ist.

Bevor die Teilnehmenden beginnen, das Mantra zu formulieren, sollte der*die Trainer*in in
einem kurzen Input erkldren, welche sprachliche und inhaltliche Gestaltung es fiir ein mog-
lichst motivierendes, beriihrendes und einpragsames Mantra braucht:

e Ein Mantra sollte den Zielzustand beschreiben und nicht den Prozess:. ,Ich bin eine
mutige Kampferin flir Gerechtigkeit” (Zielzustand) ist also als ,Ich werde mutiger”
(Prozess).

e Das Mantra muss einpragsam sein. Das erreicht man vor allem durch Kiirze. Im ers-
ten Versuch wird ein Mantra meistens noch ziemlich lang. Man sollte versuchen, es in
mehreren Schritten immer weiter auf die Kernbotschaft einzudampfen, so wie man
eine gute Sauce langsam einkochen l&sst.

e Verneinungen sollten vermieden werden. Ein Mantra, das die Wérter ,,nicht”, ,nie
oder verneinte Adjektive mit der Vorsilbe ,un-“ enthalt, ist nicht ,,gehirnfreundlich”.
Also lieber positiv formulieren, zum Beispiel , leicht” statt ,unbeschwert”.

“
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e Das Mantra muss attraktiv sein. Bei einem Motto wie ,Ich muss mehr Sport machen”
kommen wir sofort in Konflikt mit inneren Widerstanden, weil eine Formulierung mit
»ich muss” das Gegenteil von attraktiv ist. Viel ansprechender und verlockender wirkt
dagegen die Formulierung ,Ich gonne mir Bewegung®.

e Das Mantra muss nur fir seine*n Schopfer*in Sinn ergeben. Zum Beispiel kénnte ein
erster zu langer Versuch lauten: ,In Harmonie mit anderen nehme ich mir meinen
Raum und schwinge mich empor in den Himmel, um meine Ideen zu verwirklichen.”
Nach dem Prozess des Eindampfens wird daraus das knackige Motto ,Schwupps, ins
Blaue!”. Fiir den Schopfer des Mantras schwingen darin noch alle Elemente mit, die
ihm wichtig waren. Nur darauf kommt es an. Ob das Mantra fiir andere Personen
vielleicht unverstandlich oder albern klingt, spielt keine Rolle.

Mantra formulieren, reflektieren und teilen

Nach den oben genannten Regeln kénnen die Teilnehmenden nun erste Entwirfe fir ihr
Mantra erstellen. Es sollte ihr Entwicklungsziel und das fur die gerade wichtigste IDG positiv
stiitzen. Nach etwa 15 Minuten kénnen die Teilnehmenden sich in Tandems zusammen-
schliefen, um ihre Gedanken zu teilen und gemeinsam am Eindampfen ihrer Satz-Entwirfe
zu arbeiten. In einer anschlieRenden Runde in der groRen Runde kénnen alle, die mochten,
ihr fertiges Mantra teilen — zum Beispiel mit der Methode ,,Blitzlicht”, bei der jede*r reihum
sein Mantra aufsagt.
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ANKERN | MAKROBEWEGUNG UND MIKROGESTE

Checkbox

METHODE 3

Zeitlicher
Umfang insgesamt

90 Min.

Kommentar

Ablauf

Bewegungsmakro/-mikro

e 15 Min. Einzelarbeit Choreografie
(Makro)

e 30 Min. in 3er-Gruppe vorstellen

e 15 Min. Einzelarbeit Geste
(Mikro)

e 30 Min. in 3er-Gruppe vorstellen

Bendétigte Materialien

Reisetagebuch

Fiir Einzelpersonen/
fiir Organisationen
geeignet

Eher fiir Einzelpersonen geeignet

Falls ein Gruppenziel auf diese Weise geankert
werden soll, braucht es davor eine individuelle
Verankerung.

Fiir Kopfmenschen/
fiir Bauchmenschen
geeignet

Eher kognitiv orientierte Menschen
brauchen hier moglicherweise Ermu-
tigung.

Trainer*innen kénnen die Hemmschwelle bei
bewegungsorientierten Ubungen senken, indem
sie selbst mit gutem Beispiel voran gehen.

Besondere Anforderungen

Hinweis darauf, dass es ein ge-
schiitzter Raum ist, in dem man
unbeobachtet ausprobieren kann

Voraussetzung: Abmachung zu Beginn der
Weiterbildung, dass ,nichts den Raum verlasst”
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Das Motto in eine Bewegung Ubertragen

Um das Entwicklungsziel nicht nur auf der Ebene des Denkens zu verankern, soll das dazu-
gehorige Mantra im nachsten Schritt somatisiert, das heiBt im Kérper spirbar gemacht wer-
den. Dafiir erhalten die Teilnehmenden die Aufgabe, eine Bewegungsabfolge zu finden, die
zu ihrem Mantra passt. Im ersten Schritt darf das gerne einer raumgreifenden Bewegung mit
dem ganzen Korper sein. Es empfiehlt sich, den Teilnehmenden dafiir genug Raum zu geben,
um das zundachst fir sich alleine ausprobieren zu kdnnen. Da das Thema Tanz und Bewegung
bei vielen Menschen schambehaftet sein kann, ist es nicht zu empfehlen, die Ergebnisse in
groRRer Runde vorzustellen. Geeigneter sind eher Dreier-Gruppen.

Eine alltagstaugliche kleine Geste entwickeln

Die im ersten Schritt entwickelten Makro-Bewegungen sind raumgreifend, tanzartig und
schlieBen den ganzen Korper ein. Diese Art von Bewegungsabfolge ist leider nicht beson-
ders alltagstauglich — im Vergleich zu einem Mantra ist sie weniger dazu geeignet, uns in
herausfordernden Situationen wieder mit unserem Entwicklungsziel, unserer Intention zu
verbinden.

Doch es gibt eine andere Méglichkeit, dass die Teilnehmenden sich selbst auch einen kor-
perlichen Anker fur ihr Entwicklungsziel zur Verfligung stellen. Das funktioniert, indem die
Teilnehmenden aus ihrer Bewegungsabfolge (Makro-Bewegung) nun eine kleine, einzelne
Geste (Mikro-Bewegung) destillieren, die sich im Alltag unauffallig einsetzen lasst- Das kann
zum Beispiel eine Handbewegung sein wie das Wischen (iber ein Tablet oder ein Offnen und
SchlieRen der Finger. Auch hier gilt: Die Geste muss fiir die einzelne Person bedeutsam sein
—ob sie von auRen sinnvoll erscheint, spielt Gberhaupt keine Rolle.

Auch die Mikro-Bewegung, die Geste, wird zunachst in Einzelarbeit entwickelt und dann in
Dreiergruppen geteilt. Die so entwickelte Geste soll im Alltag auch einen korperlichen Anker
fir das Entwicklungsziel setzen — zum Beispiel, indem man in einer Situation, die z. B. die Fa-
higkeit sich auszurichten (IDG Innerer Kompass) erfordert, die damit verknipfte Bewegung
ausfihrt.
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RESSOURCEN IM ALLTAG FINDEN METHODE 4
Checkbox
Kommentar
Zeitlicher 50 Min.

Umfang insgesamt

Ablauf Ressourcensuche
e 10 Min. Einzelarbeit
e 20 Min. 3er-Gruppe — Ideenkorb
e 20 Min. Teilen der Ergebnisse

Bendtigte Materialien Arbeitsblatt ,Ressourcen im Alltag Wenn geniigend Zeit vorhanden ist, ist es zum
finden”, die von den Teilnehmenden  Abschluss dieses Moduls sinnvoll, dass die
ausgewahlten Bildkarten (s.0.), Teilnehmenden alles, was sie bisher erarbeitet
Reisetagebuch haben, an dieser Stelle im Arbeitsblatt , Alles auf

einen Blick” zusammentragen.

Fiir Einzelpersonen/ Einzelpersonen Bei Gruppenprozessen muss die Suche nach
fiir Organisationen geeigneten Ankern darauf abzielen, dass diese
geeignet identitatsstiftend und fiir alle verfiigbar sind.
Fiir Kopfmenschen/ beides

fiir Bauchmenschen

geeignet

Besondere Anforderungen keine

Zusatzliche Anker im Alltag finden

In den bisherigen Schritten wurde das gewahlte IDG, zum Beispiel ,,Innerer Kompass”, mit
einem Entwicklungs-Mantra und mit einer Bewegung verkniipft. Im letzten Schritt dieses
Moduls werden die Teilnehmenden nun dazu angeleitet, sich noch weitere Anker zu su-
chen, die sie im Alltag an ihr Entwicklungsziel erinnern kdnnen. Dazu entwickeln die Teilneh-
menden zunachst in Einzelarbeit Ideen. Vielleicht kann sie ein bestimmtes Hintergrundbild
auf ihrem Smartphone oder ein rotes Kleidungsstiick darin bestarken, gemaR ihrer neuen
Ausrichtung zu handeln? Anschliefend wird den Teilnehmenden liber den Ideenkorb (siehe
Methode 1) in Dreiergruppen noch eine groRRere Auswahl an Ideen von den anderen Betei-
ligten angeboten. Vielleicht kommen dabei noch ganz andere Moglichkeiten wie beispiels-
weise ein bestimmter Klingelton oder ein bestimmter Mensch, den man haufig trifft, zur
Sprache. Am Ende sollten alle mit Ideen versorgt sein, welche Dinge des Alltags sie immer
wieder an ihr Entwicklungsziel erinnern kénnen. Indem die Ergebnisse abschlieRend in der
groBen Runde geteilt werden, kénnen alle sich auch nochmals von den Ideen der anderen
inspirieren lassen.
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IN VERFAHRENEN SITUATIONEN
NEUE STRATEGIEN ENTWICKELN

Wenn wir uns fiir soziale Gerechtigkeit oder fiirs Klima engagieren oder uns als Or-
ganisation darauf ausgerichtet haben, deutlich weniger Ressourcen zu verbrauchen,
gelangen wir oft irgendwann an einen Punkt, an dem uns unsere bisherigen Muster
und Strategien nicht mehr dienen — im Gegenteil: Je mehr wir uns mithilfe von alten
Strategien abmihen, desto tiefer fiihren sie uns in eine verfahrene Situation. Fur
diese Situation haben wir noch keine Losung. Der erste Schritt zu einer neuen, hilf-
reichen Strategie ist der Perspektiv- und Strategiewechsel: Wir erkennen, dass man
eine solche Situation vielleicht noch ganz anders angehen kdnnte, als wir das bisher
gesehen haben.

Ziele dieses Moduls

Fir dieses Modul sehen wir die symbolische Krise als den Punkt an, an dem uns bis-
her bewahrte Strategien und Reaktionstendenzen nicht mehr weiterhelfen. Wir wol-
len es den Teilnehmenden ermdglichen, eine neue Sicht auf solche verfahrenen Si-
tuationen zu erlangen. Ziel dieses Moduls ist, dass die Teilnehmenden genau diesen
Zusammengang erkennen: Dass ,,mehr vom Gleichen” an Wendepunkten oft eine
Verhaltensweise ist, die wir zugunsten neuer, besserer Strategien aufgeben sollten.

Methoden dieses Moduls

Focusing zu ,Verfahrene Situation”

Input Wachstumskrisen

Kollegiale Beratung

Alternative fir geschulte Trainer*innen: Aufstellung

= PN E

Wo sind wir am Ende des Moduls angekommen?

Die Teilnehmenden haben fir sich erfahren, was das Schwierigste fiir sie an verfah-
renen Situationen ist. Sie haben einen ersten Schritt entwickelt, der sie aus der Si-
tuation herausfuihren kénnte. Sie hatten die Moglichkeit, Krise oder eine verfahrene
Situation als Wendepunkt zu begreifen, also als etwas, an dem man wachsen kann.
Unterstiitzt durch die kollegiale Beratung der anderen Teilnehmenden nehmen sie
dafiir neue Ideen mit.

Bezug auf Inner Development Goals

Welche Fahigkeiten braucht es, damit man eine Krise als Chance begreifen und neue
Wege einschlagen kann? Nutzen, aber auch entwickeln kann man an einem solchen
Wendepunkt die IDG-Fahigkeiten ,Offenheit und Lernbereitschaft”, ,Innerer Kom-
pass”, ,Selbsterkenntnis“ und ,Verbundenheit”.

Materialien

Arbeitsblatt ,Verfahrene Situation”, Teil C
Arbeitsblatt ,Splrorte, Teil C
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METHODE 1

FOCUSING ZU ,VERFAHRENE SITUATION“

A. Focusing zu ,Verfahrene Situation”

— Checkbox
Kommentar
Zeitlicher
. 65 — 70 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf e 5-10 Min. Verfahrene Situation
vergegenwartigen
e 10 Min. Kérperreise
e 15 Min. Focusing ,Verfahrene
Situation”
e 10 Min. Zeichnen
e 15 Min. Reflexionstandem
e 10 Min. Austausch
Benotigte Materialien Buntstifte/-kreiden, DIN-A3-Papier,
Arbeitsblatter ,Verfahrene
Situation” und ,,Spirorte”, 9 Audio
Fiir Einzelpersonen/ beides Einzelpersonen kdnnen die verfahrene eigene Si-
fiir Organisationen tuation oder die einer Gruppe bzw. Organisation
geeignet erkunden.

Fiir Kopfmenschen/
fiir Bauchmenschen
geeignet

Beides, wenn auch Kopfmenschen
mitunter einen etwas schwierigeren
Zugang zur Methode haben.

Besondere Anforderungen

Focusing hat eine eigene Herange-
hensweise. Es ist daher sinnvoll, das
angebotene Audio zu nutzen.
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Die Ausgangssituation

Viele Menschen, die sich zum Beispiel fiirs Klima engagieren wollen, kennen es. Man macht
das, was man immer erfolgreich gemacht hat — und der Erfolg bleibt plotzlich aus. Ein be-
kanntes Beispiel dafiir ist Fridays for Future: Die jungen Leute, die mit ihren Schulstreiks und
ihren Aufrufen viele Tausende Menschen erreichten, tun dies auf einmal nicht mehr. Neue
Aufrufe bringen bei Weitem nicht mehr so viele Menschen auf die Stralle — das heift, die
bewahrte Strategie funktioniert nicht mehr. Auch Einzelpersonen geraten immer wieder an
den Punkt, dass es nicht mehr weitergeht. Klima-Aktivist*innen gelten beispielsweise als
Burnout-gefahrdet: Im Bemihen, das so drangende Umweltproblem zu I6sen und/oder fur
Klimagerechtigkeit zu sorgen, erhéhen sie ihre Aktivitat, machen mehr des Gleichen, bis die
Situation verfahren ist, sie moglicherweise sogar schon in der Krise stecken. Was es dann
braucht? Das Bewusstsein, dass ein Strategiewechsel erforderlich ist und die Offenheit und
Zuversicht, diesen Wendepunkt als Chance zum Wachsen zu begreifen.
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Vorsicht beim Umgang mit dem Schritt Krise

Im Rahmen unseres Seminars stellt die Krise einen wichtigen und zugleich sensiblen Punkt
dar. Vor allem, wenn die Teilnehmenden bisher kaum mit Selbsterfahrung zu tun hatten,
ist hier ein behutsames Vorgehen erforderlich. Krisen gehen eigentlich immer mit héchst
unangenehmen Ich-Zustdnden einher. Das Individuum erfdhrt sie als Situationen, in denen
man nicht mehr auf bewahrte Muster zuriickgreifen kann, aber noch keine neuen Muster
zur Verfiigung stehen (,Ich kann nicht zuriick, aber auch nicht vor*).

In der Gestalttherapie, von der unsere Weiterbildung beeinflusst ist, spricht man hier von  *Staemmler, Frank u. Bock, Wer-
einem Engpass’: Das ist ein Stadium, das stets schmerzhaft, aber unabdingbar ist, um ein ner: Ganzheitliche Verinderung
verandertes Selbstkonzept zu entwickeln. Um Fritz Perls, den Begriinder der Gestaltthera- in der Gestalttherapie, (2004),
pie, zu zitieren: ,To suffer one’s death and to be reborn is not easy.” (Es ist nicht einfach, S.13-33

einen Tod zu erleiden und wiedergeboren zu werden.) Dieser Schritt im Entwicklungs-Zyklus

wird von den Teilnehmenden womoéglich als stark emotional aufgeladen empfunden, zudem

konnten sie einen Widerstand dagegen entwickeln, dass sie in ihrem Entwicklungsprozess

Uberhaupt eine Krise durchlaufen miissen.

Abfangen lasst sich diese Schwierigkeit, indem man als Trainer*in erklart, um welches Aha-
Erlebnis es in diesem Schritt eigentlich gehen soll: Namlich darum, dass verfahrene Situ-
ationen oft gerade dadurch entstehen, dass wir angesichts von Herausforderungen umso
krampfhafter an Strategien festhalten, die hier nicht mehr dienlich sind. Der Lerneffekt soll
sein: Ich kann in solchen Situationen viel erreichen, indem ich eine andere Sichtweise zu-
lasse und neue Strategien ausprobiere.

Je nach Gruppendynamik und nach unseren bisherigen Riickmeldungen von Teilnehmenden
sollte die methodische Behandlung des Themas Krise flexibel gestaltet werden. Schon im
Vorfeld sollten sich die Kursleitenden Gedanken machen, welche Methoden sie einsetzen
wollen und diese auch zum Anfang des Seminars noch nicht vollig festschreiben, um auf die
Gruppendynamik reagieren zu kdnnen. Wenn verschiedene Moglichkeiten von vornherein
mitbedacht werden, kann dies in der konkreten Situation gréRere Sicherheit geben und zu-
gleich das Vertrauen der Gruppe starken.

Die schwierige Situation mit Focusing genauer untersuchen

Je nach ihren eigenen Reaktionstendenzen antworten Menschen auf verfahrene Situationen
mit ,Weglaufen”, traurigem, resigniertem Erstarren oder ohnmaéchtiger Wut (s. Modul 2 zu
Reaktionstendenzen). Menschen, die in verfahrenen, d.h. unangenehmen Situationen ste-
cken, wollen dieses Gefiihl oft einfach ,,weghaben”, werten ihr Steckenbleiben und sich als
Person haufig auch ab. Um sich dessen bewusst zu werden, was da gerade in einem passiert,
ist eine weitere Einheit Focusing (mehr Infos in Modul 2) sinnvoll. Focusing erlaubt, sich die
schwierige Situation genauer ,,anzuschauen”, tiefer zu spiiren — und dabei auch herauszu-
finden, was der nachste Schritt in die richtige Richtung sein kdnnte. Focusing ladt ein, wohl-
wollend und neugierig in den eigenen Kérper zu fiihlen und mit dem, was sich spiren Iasst,
mit Bildern, die auftauchen, freundlich zu verweilen — mit einer fast kindlichen Neugier, was
es so alles an Informationen, Aspekten, auch an Wiinschen oder Ideen zu entdecken gibt.
D.h. es geht darum, selbst Schwierigkeiten, Hindernisse, unangenehme Gefiihle als wertvol-
le Information, als Impuls zu schatzen und in dieser Haltung dabei zu bleiben. Am Ende eines
Focusing-Prozesses, selbst zu einer verfahrenen Situation, entsteht bei den Teilnehmenden
daher oft ein weiches, warmeres, mitfiihlenderes Empfinden mit sich selbst und anderen
Menschen — nicht selten das Eintrittstor flr neue Strategien, Perspektiven und Wege.
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Ausgangspunkt des Focusings hier zur verfahrenen Situation ist es, dass die Teilnehmenden
sich eine verfahrene oder krisenhafte Situation ganz konkret vergegenwartigen und diese
nach Moglichkeit in wenigen Worten zusammenfassen. Im privaten Bereich kdnnte so ein
Satz beispielsweise lauten: ,All das mit der Ohnmacht, die ich gegentber Klimaleugnern
empfinde”. Im beruflichen Kontext: , All das mit den Kolleg*innen, die mit Ausreden den Ein-
satz erneuerbarer Energien in meiner Organisation verhindern.” Dieser Satz ist der Einstieg
in den Focusing-Prozess.

Bevor dieser beginnt, empfiehlt sich wieder eine kurze Korperreise, um das Kopfkino zu
verlangsamen oder gar auszuschalten und sich kérperlich wohler zu fiihlen. Dafiir lasst sich
das Audio ,Koérperreise” nutzen (= 9 Audio aus Modul 2). Danach ladt der eigentliche
Focusing-Prozess die Teilnehmenden ein, sich innerlich den Satz zu sagen und — unter An-
leitung des Audios (= § Audio) — zu spiiren, wie sich dies im Kérper anfihlt. Mit Hilfe des
Focusings lasst sich herausfinden, welche Aspekte an der Situation die entscheidenden sind,
welche Wiinsche hinter den Gefiihlen von Ohnmacht, Trauer oder Wut stecken und welcher
kleine, umsetzbare Schritt zur neuen Ausrichtung fiihrt.
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INPUT ZU WACHSTUMSKRISEN METHODE 2

Nach unserer Erfahrung ist es hilfreich, an dieser Stelle einen kurzen Input zum Wert von Wider-
stand und Krisen fiir die innere Entwicklung anzubieten. Hierzu einige inhaltliche Anregungen:

Das Konzept Widerstand

Das Konzept des Widerstandes ist fir die Personlichkeitsentwicklung von entscheidender
Bedeutung. Entwickelt wurde es urspriinglich aus der psychotherapeutischen Perspektive,
hat aber in eigentlich allen beratenden Prozessen einen wichtigen Platz. Unter Widerstand
verstehen wir diejenigen AuBerungen und Verhaltensweisen von Teilnehmenden, die sich
auf Inhalte oder Abldufe einer Selbsterfahrung oder eines Gruppenprozesses allgemein
richten. Im Widerstand kommt zum Ausdruck, dass die Teilnehmenden noch nicht bereit
sind, eine bestimmte Erfahrung zu machen. Friiher ging man in der Psychotherapie davon
aus, dass Therapeut*innen diesen Widerstand brechen sollten und dass er eine positive
Entwicklung verhindert. Schon friih wurde aber klar, dass diese Sicht auf Widerstand eine
bestenfalls verengte ist.

In den Uberlegungen der Gestalttherapie, des Focusings und anderer humanistischer Rich-
tungen wurde deutlich, dass Widerstand keinesfalls nur ein Prozesshemmnis ist. Widerstand
ist Ausdruck der Standfestigkeit der Teilnehmenden. Er kennzeichnet gerade jene Ressour-
cen, die es ihnen erlauben, zu eigenen Lésungen zu kommen. Klient*innen, die keinen Wi-
derstand haben, werden ungefragt Vorschlage und Interventionen der Therapeut*innen als
ihre eigenen Losungen aufnehmen, ohne sie sich zu eigen gemacht zu haben. Insofern ist
Widerstand immer auch der Ausdruck von Selbstwirksamkeit. Jeder Widerstand also ist Aus-
druck der Fahigkeit von Teilnehmenden, selbst zu denken, die prasentierten Konzepte zu
reflektieren und sich dasjenige davon mitzunehmen, was wirklich zu ihnen passt.

Reaktionstendenzen nicht nur als schadlich betrachten

Wenn Trainer*innen sich lediglich mit dem Veranderungswillen einer Gruppe verblnden,
die Widerstande aber nicht wertschatzen, geraten sie in eine ungiinstige Dynamik, die den
nachhaltigen Erfolg des Prozesses stark in Frage stellt. Mehrfach haben wir schon die Rolle
von Reaktionstendenzen angesprochen. Dabei handelt es sich um friih ausgebildete Mus-
ter der Problembewiltigung, die in der Vergangenheit fiir die Teilnehmenden lebenswichtig
waren. Widerstand richtet sich haufig gerade gegen die Veranderung dieser Reaktionsmus-
ter. Selbst in der Krise, in der wir die Ambivalenz unserer Reaktionstendenzen erkennen,
ware es nicht angemessen, diese als ausschliefllich schadlich zu betrachten.

Zu jedem Zeitpunkt sollten Gruppenleiter*innen die Teilnehmenden zu einem freundlichen
und wertschatzenden Blick auf ihre bisherigen Muster ermutigen. Denn die alten Muster
sind Ressourcen, die den Teilnehmenden auch in Zukunft zur Verfiigung stehen und ihnen
auch in der Zukunft bei der Bewaltigung von Herausforderungen behilflich sein kdnnen. An-
gestrebt ist nicht etwa die Beseitigung der alten Muster, sondern die Moglichkeit sich einer
Situation entsprechend fiir diese oder eben andere Losungsmoglichkeiten zu entscheiden.
Damit ist auch dem manchmal geduRerten Erleben entgegenzutreten, dass Teilnehmende
immer wieder an denselben Punkt kommen. Ein Reaktionsmuster, von dem geglaubt wurde,
dass es durch Reflexion bereits (iberwunden wurde, taucht dann an einem spéateren Zeit-
punkt wieder auf. Nicht selten sehen die Teilnehmenden sich dann in einer Situation, als
hatten sie alle bisherigen Entwicklungsschritte umsonst gemacht. Hier ist es wichtig, die Er-
fahrung zu relativieren. Denn auch wenn das alte Reaktionsmuster wieder auftaucht, heiRt
dies nicht, dass es in der gleichen Art und Weise wieder auftaucht. Wir haben die Erfah-
rung der einmaligen Uberwindung beziehungsweise Anpassung der Reaktionstendenz und
kénnen uns deshalb in der neuen Situation auf dem Hintergrund der gemachten Erfahrung
bereits anders verhalten.
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Freundlich mit Widerstanden umgehen

Auch wenn die Gruppenleiter*innen in dem von uns beschriebenen Prozess nicht die Rolle
von Therapeut*innen haben, ist es zu empfehlen, stets auf alles, was bei den Teilnehmen-
den als innerer Widerstand auftaucht, mit Freundlichkeit und Wertschatzung zu schauen.
Diese Haltung ermoglicht es auch den Teilnehmenden, auf ihre eigenen Widerstande mit
Wertschatzung zu schauen und dadurch einen Schritt hin zur Uberwindung beziehungswei-
se Integration dieser Widerstdande zu gehen. Es verringert zudem die Wahrscheinlichkeit,
dass der Widerstand der Teilnehmenden sich in Form einer Selbstverurteilung auf ihre alten
Glaubenssétze richtet oder die Gruppenleiter*innen und ihre Methoden als Projektionsfla-
che des inneren Widerstandes wahrgenommen werden. Auch wenn dies immer wieder pas-
sieren kann, ist es hilfreich, wenn die Gruppenleiter*innen die Widerstande ernst nehmen
und in einen Austausch auf Augenhdhe mit den Teilnehmenden gehen, um die Widerstande
anzuschauen, einzuordnen und mit ihnen umzugehen.

Je haufiger Menschen die Erfahrung machen, dass sie in konstruktiver Weise mit eigenen
und fremden Widerstdnden umgehen kdnnen, umso einfacher fillt es, neue Krisen zu be-
waltigen. Nicht etwa dadurch, dass sie dann bereits Losungsstrategien zur Bewaltigung ei-
ner Krise hatten, sondern dadurch, dass sie aus den bisherigen Bewaltigungserfahrungen
die Zuversicht schépfen, Krisen anzunehmen, auszuhalten und in konstruktivem Austausch
mit ihrem sozialen Umfeld aus der Krise heraus neue Ressourcen zu entwickeln.

Das Paradox der Veranderung

Nitzlich ist hier auch ein Konzept der Gestalttherapie, das sogenannte Paradox der Veran-
derung. Veranderung geschieht nach diesem von Arnold Beisser entwickelten Konzept nicht
etwa dadurch, dass wir das, was ist, ablehnen und Gberwinden. Vielmehr kann Verdnde-
rungen nur dann geschehen, wenn wir das, was ist, erkennen und anerkennen, das heiflt in
seiner friheren und jetzigen Funktion wertschatzen. Solange dieser Widerstand gegen den
Widerstand nicht liberwunden ist, kann Verdanderung nicht nachhaltig geschehen. Erst wenn
wir uns — u.a. hier treffen sich Gestalttherapie und Focusing — in dem annehmen, was wir
sind, wird Energie frei, die es erlaubt, neue Wege zu gehen.
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KOLLEGIALE BERATUNG METHODE 3
Checkbox
Kommentar
Zeitlich
erener 25 - 40 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf e Sachverhaltsschilderung Es ist wichtig, dass die anleitende Person auf
e Nachfragen eine ungefahre Einhaltung der Phasen achtet
e Assoziationen und auch der Zeitrahmen nicht vollig auBer Blick
e Austausch zum Perspektivwechsel  gerat.
Bendétigte Materialien Ablaufvorgabe auf Flipchart Die Visualisierung des Ablaufs hilft dabei, die
Struktur zu halten.
Fiir Einzelpersonen/ Die Methode ist gerade auch fir die Alternative Methode fiir Gruppen (s.u.):
fiir Organisationen Arbeit mit Organisationen geeignet.  Aufstellung
geeignet
Fiir Kopfmenschen/ Die Methode spricht sowohl Bauch- Die Leitungsperson sollte darauf hinwirken, dass
fiir Bauchmenschen als auch Kopfmenschen an. sowohl kognitive als auch nicht-kognitive Inputs
geeignet Platz finden.

Besondere Anforderungen Die anleitende Person muss darauf (Abgrenzung zu starker angeleiteten Formen wie

achten, dass sie nicht fir die Inhalte der Supervision).
zustandig ist.

Kollegiale Beratung fuir den Perspektivwechsel

Wihrend das Focusing erste Anhaltspunkte liefert, was die Situation so verfahren macht,
welche Aspekte daran entscheidend sind oder wo erste Losungsansatze liegen konnten,
bietet die Methode der kollegialen Beratung den Teilnehmenden die Moglichkeit, weniger
emotionalisiert neue Perspektiven kennenzulernen. Ein weiterer Bonus der Methode ist:
Die kollegiale Beratung ist als Methode in vielen Arbeitsfeldern hilfreich und kann, soweit
sie den Teilnehmenden noch nicht bekannt war, eine Bereicherung fiir viele Lebensbereiche
darstellen.

Kollegiale Beratung ist deshalb als Element der Krisenberatung geeignet, weil es zentral
darum geht, Perspektivwechsel zu ermoglichen. In kollegialer Beratung stellen Menschen
herausfordernde Situationen dar, fiir die sie keine eigenen oder zumindest keine fiir sie be-
friedigenden Losungsstrategien haben. Durch das geleitete Feedback der Gruppe sind sie
idealerweise in der Lage, aus ihren festen, automatisierten Mustern (Reaktionstendenzen)
auszubrechen und eine neue Herangehensweise zu entwickeln.

In jedem Fall sollte Raum fiir die Teilnehmenden bestehen, um das Thema Musterbruch
(also verdanderter Umgang mit der Reaktionstendenz) zu reflektieren. In vielen Fallen reicht
es sogar schon, wenn die Teilnehmenden ihre eigene Reaktionstendenz liberhaupt als sol-
che in den Blick nehmen und sie in ihrer Ambivalenz erkennen. Wichtig ist dabei jedoch,
die Reaktionstendenz nicht zu verteufeln, sondern in Ihrer konstruktiven Funktion speziell
in der Vergangenheit, vielleicht auch in der Zukunft mitzuthematisieren. Eine Methode zu
den Reaktionstendenzen ist in Modul 4 zu finden — sie ist auch hier in Modul 6 anwendbar.
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DER RUBIKON-PROZESS DES ZURCHER RESSOURCENMODELLS
KOLLEGIALE BERATUNG: GRUNDLAGEN DER METHODE

Die kollegiale Beratung ist eine Form des strukturierten Feedbacks, die bei den Teil-
nehmenden eine Erweiterung der Perspektive ermdglicht. Anders als bei der Super-
vision liegt bei der kollegialen Beratung der Schwerpunkt auf dem Feedback von
hierarchisch gleichgestellten Personen. Hier haben wir einige wichtige Kriterien zu-
sammengefasst, die zum Gelingen der Methode beitragen.

Leitung: Die Person, die eine kollegiale Beratung anleitet, ist nicht dafiir zustandig,
die geschilderten Probleme zu bearbeiten. Ihre Rolle liegt darin, den Prozess zu ge-
wahrleisten und bei Bedarf die anderen Teilnehmenden darauf aufmerksam zu ma-
chen, wenn sie vom vereinbarten Ablauf oder Zeitplan abweichen.

Art des Feedbacks: Obwohl der Name der Methode das Wort ,Beratung” enthilt,
sind Ratschldge wenig hilfreich. Das Feedback sollte stattdessen ein Anbieten von
alternativen Gedanken und Ideen aus dem Kreis der Teilnehmenden sein. Wichtig
ist: Die Person, deren Herausforderung gerade thematisiert wird, kann sich frei aus-
suchen, welche der Ideen sie aufgreifen moéchte.

Fester Ablauf: Damit die kollegiale Beratung effektiv ist, sollten alle sich an einen
festen Ablauf aus mehreren Phasen halten. Es gibt unterschiedliche Ablaufschemata,
die auch auf die Bedarfe der Gruppe angepasst werden kdnnen. Der Ablauf, auf den
sich die Gruppe geeinigt hat, sollte fir alle sichtbar, zum Beispiel auf einem Flipchart,
visualisiert werden.

Anzahl der Fille: Bei kollegialer Beratung kdnnen je nach Zeit einer oder mehrere Fal-
le behandelt werden, fiir jeden Fall sollten 20 bis 40 Minuten Zeit eingeplant werden.

Beispielhafter Ablauf bei der Behandlung eines Falls:

1. Der*die Fall-Geber*in beschreibt die Situation und benennt dabei alle Umstan-
de, die zum Verstandnis wichtig sind. Dabei sollte die Person sich weder in den
Details verlieren noch ihr bisheriges Verhalten rechtfertigen. Die anderen Betei-
ligten schweigen und machen sich Notizen.

2. Die Leitung fragt nach der Zielsetzung des*der Fallgeber*in.

3. Jetzt kdnnen die anderen Teilnehmenden Verstandnisfragen stellen. Wichtig ist,
dass diese Verstandnisfragen keine in Frageform verpackten Ratschlage sind. Ggf.
sollte die Leitung intervenieren. Der*die Fall-Geber*in liefert die gefragten Infor-
mationen, ohne dabei in eine rechtfertigende Haltung zu verfallen.

4. Nachdem alle Verstandnisfragen geklart sind, startet die Phase der so genannten
Intervision: Die Teilnehmenden kdnnen in loser Folge Gedanken, Assoziationen
und ihre eigenen Geflihle duRern. Erneut ist darauf zu achten, dass hier noch kei-
ne Losungsvorschldge gefragt sind. Auch eine Wertung des bisherigen Verhaltens
des*der Fall-Geber*in ist zu vermeiden. Die Reihenfolge der Wortmeldungen



VERFAHRENE SITUATION

wird von der Leitung strukturiert. Der*die Fall-Geber*in schweigt wahrenddes-
sen und macht sich Notizen, insbesondere verzichtet er*sie auf weitere Erklarun-
gen oder Rechtfertigung und fasst die AuBerungen der anderen als Deutungsvor-
schldge und nicht als Wertung auf.

Nach Abschluss der Feedbackrunde fragt die Leitung den*die Fall-Geber*in nach
ihrem Befinden und ihren Geflihlen. Auch hier sollte vermieden werden, in eine
zu tiefe Diskussion einzusteigen.

. Optional kann ein Austausch angeschlossen werden, in dem die Teilnehmenden
Losungsstrategien formulieren und diese mit dem*der Fall-Geber*in diskutieren.
Die Leitung gewadbhrleistet eine geordnete Abfolge der Redebeitrage.

. Am Schluss der kollegialen Beratung sollte der*die Fallgeber*in gefragt werden,
ob er*sie hinreichend AnstoRe fiir die selbststandige Weiterbearbeitung der Si-
tuation erhalten hat.

. Vor der Bearbeitung des nachsten Falls sollte eine mindestens zehnminitige Pau-
se eingehalten werden.
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METHODE 4 ALTERNATIVE FUR GESCHULTE TRAINER*INNEN: AUFSTELLUNG
Checkbox
Kommentar
Zu jedem Aufstellungsprozess sollte auch Zeit
flr die anschlieBende Reflexion auRerhalb der
Zeitlicher . eigentlichen Aufstellungssituation eingeplant
. 60— 90 Min. . . .

Umfang insgesamt werden. Dies ist insbesondere fiir Teilnehmen-
de, die noch keine Erfahrung mit Aufstellungs-
arbeit haben, wichtig.

Aufstellung

30 - 60 Minuten

Bendétigte Materialien

Reisetagebuch

Fiir Einzelpersonen/
fiir Organisationen
geeignet

Aufstellungen sind auch und
insbesondere fiir Organisationen
geeignet.

Aufstellungsarbeit wird auch in der Organisa-
tionsentwicklung fiir die unterschiedlichsten
Kontexte genutzt.

Fiir Kopfmenschen/
fiir Bauchmenschen
geeignet

Eher fiir Bauchmenschen geeignet.
Achtung: die Trainer*innen sollten

Eine weniger erlebnisorientierte und weniger
emotional aufgeladene Methode ist die kollegiale

es sich zutrauen, sicher mit viel
Emotionalitdat umzugehen.

Beratung (s.0.).

Besondere Anforderungen

Achtung: diese Methode ist nur flr
geschulte Trainer*innen geeignet,
die bereits Erfahrung mit Aufstellun-
gen haben und es sich zutrauen, sie
mit der jeweiligen Gruppe auszu-
probieren. Alle anderen sollten hier
lieber die Methode der kollegialen
Beratung (s.0.) nutzen.
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Aufstellung: Erlebnisorientierte Methode fiir erfahrene Trainer*innen

Generell empfehlen wir fir den Entwicklungsschritt der Krise die Methode der kollegialen
Beratung (s.0.). Wenn aber die Gruppe an Selbsterfahrung gewohnt ist und die Trainer*in-
nen sich sicher damit fihlen, mit Emotionalitdt umzugehen, bietet sich als eine deutlich
erlebnisorientiertere Methode eine Aufstellung an. Kernfrage der Aufstellung ist: ,Wie er-
lebe ich meine Ohnmachts- oder Wutgefiihle angesichts einer verfahrenen Situation, zum
Beispiel der Klimakrise?*“. Wir weisen ausdriicklich darauf hin, dass die Aufstellung sich nur
fUr Trainer*innen eignet, die Erfahrung mit dieser Methode haben und es sich zutrauen, sie
mit der jeweiligen Gruppe umzusetzen.
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MODUL 7

re

o ™~ Wenn wir die verfahrene Situation, die entscheidende Priifung fiir unsere innere Ent-
wicklung, hinter uns lassen, ist es Zeit, unsere neuen Muster, Strategien und Ideen
zu prifen. Beim Schritt der — wie es in der Heldenreise heillt — Bewdahrung nehmen
wir alles noch einmal in den Blick: Unser Entwicklungsziel, unsere inneren Wider-
stande, die hilfreichen Ressourcen, dulReren Hindernisse, Reaktionstendenzen und
neuen Strategien. Wir wiirdigen sie und erkennen, wie sie alle flir uns in einem Ver-
anderungsprozess hilfreich sein kdnnen.

DAS SELBSTBILD ERWEITERN

Ziele dieses Moduls

Wiéhrend es im Modul 6 darum ging, welchen Stellenwert der Schritt der Krise im
Entwicklungs-Zyklus einnimmt, nehmen wir nun in den Blick, wie sich solche ver-
fahrenen Situationen bewaltigen lassen. Ziel ist es, dass der Perspektivwechsel aus
Modul 6 nun noch besser verinnerlicht wird.

Methoden dieses Moduls

1. Rede zum 80. Geburtstag
2. Reflexionstandem

Wo sind wir am Ende des Moduls angekommen?

Die Teilnehmenden haben erkannt, wie sich ihr Selbstbild auf der Entwicklungsreise
bereits erweitert hat. lhre Vision zum Thema ,Wer will ich in dieser Welt gewesen
sein?“ hat sich weiter konkretisiert, indem die Teilnehmenden lber ihre alten, wo-
moglich nicht mehr hilfreichen Muster, iber neue Strategien, inspirierende Ressour-
cen und ihre besonderen Fahigkeiten nachgedacht haben.

Bezug auf Inner Development Goals

In der Zusammenschau ihrer bisherigen Entwicklungsschritte reflektieren die Teil-
nehmenden, welche Ressourcen sie hatten, welche neuen sie noch entfalten wollen
oder bereits erworben haben. Durch den besonderen Blick, den sie auf das Thema
Krise erlernt haben, kdnnen sie das bisher in den Fokus genommene IDG neu bewer-
ten und eventuell durch andere notwendige Fahigkeiten, d.h. IDGs, erganzen.

Materialien

Arbeitsblatt ,,Geburtstagsrede”, Teil C
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DIE REDE ZUM 80. GEBURTSTAG METHODE 1
Checkbox
Kommentar
Zeitli
eltllche.r 20 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf Geburtstagsrede schreiben (wer will
ich gewesen sein?)
e 5 Min. Anleitung (Reflexion auf
Vorbild, Mentor, Hindernisse,
Ziel, Reaktionstendenz)
e 45 Min. Schreiben in Einzelarbeit
(freie Ortswahl)
e 20 Min. Austausch in der Gruppe
Bendétigte Materialien Arbeitsblatt ,Geburtstagsrede”
Fiir Einzelpersonen/ Einzelpersonen
fiir Organisationen
geeignet
Fiir Kopfmenschen/ beides Alternativ fir Menschen, die nicht gerne schrei-
fiir Bauchmenschen ben: Visions-Collage, die aus Zeitungsausschnit-
geeignet ten, Postkarten, Fotos zusammengesetzt, ein

positives Zukunftsbild entstehen |dsst

Besondere Anforderungen keine

Den Perspektivwechsel verinnerlichen

In dieser Phase geht es darum, den vollzogen Perspektivwechsel aus Modul 6 in eigene
Worte zu fassen. Die Teilnehmenden formulieren idealerweise, inwiefern sich ihr Selbst-
bild erweitert hat, welches alte Muster sie durchbrochen oder zumindest in Frage gestellt
haben. Diese bewusste Formulierung hilft dabei, das neue Selbstbild in Zukunft gezielt fir
Entscheidungen nutzen zu kénnen. Der wesentliche Gewinn besteht nicht etwa darin, alte
Muster vollig aufzugeben, sondern darin, in Zukunft die Wahl zu haben, fir welches Muster,
welche Strategie man sich entscheidet.

Tiefe Reflexion: Eine Geburtstagsrede fir sich selbst schreiben

Unsere empfohlene Methode bietet den Teilnehmenden viel Raum fiir Reflexion, aber auch
firs Spiren. Die Teilnehmenden werden aufgefordert, aus der Perspektive einer wohlmei-
nenden dritten Person eine Rede zu ihrem eigenen 80. Geburtstag zu schreiben (urspriing-
lich sieht diese Methode das Schreiben einer Grabrede vor, wir haben uns aber bewusst fir
ein positiv besetztes Szenario entschieden). Den Teilnehmenden wird fiir den Schreibpro-
zess das Arbeitsblatt mit anregenden Fragen zur Verfligung gestellt. Dabei sollen alle bisher
im Seminar gemachten Lernerfahrungen mit bearbeitet werden.
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Als Trainer*in sollten Sie die Ubung so anleiten, dass die Teilnehmenden sich wirklich in
ihre Geburtstagsfeier einflihlen kdnnen. Malen Sie daher in Worten einen wunderschonen
(nicht zu konkreten) Ort aus, mit Gasten, die sich auf die Feier und den/die Jubilar*in freuen
etc und der Hauptperson, die auf ein erfiilltes Leben zurlickschaut. Wichtig sein kann auch
der Hinweis darauf, dass es gelungen ist, z. B. den Klimawandel einigermaRen aufzuhalten,
damit der Blick in die Zukunft nicht unmittelbar von diisteren Gedanken gestoppt wird.

Die Teilnehmenden sollen sich in ihrer Geburtstagsrede an sich selbst wirdigen, welche
Ziele sie im Leben hatten, welche inneren Widerstdande und Hemmungen im Weg standen,
welche Mentor*innen und Ressourcen, Fahigkeiten sie auf dem Weg vorangebracht haben,
welchen dulReren Hindernissen sie begegnet sind, mit welchem Muster (Reaktionstendenz)
sie darauf reagiert haben und nicht zuletzt, welchen Krisen diese Person begegnet ist. Die
Perspektive einer wohimeinenden dritten Person soll die Teilnehmenden dabei unterstit-
zen, weniger schambelastet Gber ihr eigenes Leben zu schreiben.

Beim Verfassen der Rede soll davon ausgegangen werden, dass die Teilnehmenden ihr
selbst gesetztes Entwicklungsziel tatsachlich erreicht haben. Die Rede soll insgesamt unter
dem Motto ,Wie will ich gelebt haben? Wer will ich gewesen sein?“ stehen. Diese Frage be-
tont genau die Haltung, um die es bei den Inner Development Goals geht. Haufig haben die
Teilnehmenden vor allem ihre Taten, Erfolge und Misserfolge im Blick. Deshalb wére es gut,
sie zu ermuntern, auch die Fahigkeiten aus den IDG-Bereichen 1 (Sein) und 3 (Beziehung) zu
bericksichtigen. Wie wertschatzend waren sie, wie offen, wie mitfihlend? Wie sehr spiirte
man ihre Verbundenheit, wie authentisch waren sie?

Die Methode eroffnet die Maoglichkeit, die vorhergehenden Entwicklungsschritte noch ein-
mal in einem neuen Licht zu betrachten. So kénnte sich etwa die Frage stellen, ob die ur-
spriinglich gewahlten Vorbilder im Riickblick eigentlich die einzig wichtigen waren oder ob
sie vielleicht Ausdruck einer Reaktionstendenz waren und durch weitere Vorbilder erganzt
werden sollten. Fir die Methode ist es wichtig, dass den Teilnehmenden genug Zeit gegeben
wird: 45 Minuten Zeit zum Schreiben an einem Ort ihrer Wahl ist eine gute GréRenordnung.

Was passiert mit der fertigen Rede?

Von einem Verlesen der verfassten Rede vor der Gesamtgruppe ist abzuraten. In einem an-
schlieBRenden Feedback kdnnen die Teilnehmenden allerdings vom Prozess des Schreibens
berichten und auf Wunsch Aha-Erlebnisse oder auch Widerstdnde teilen. Wir empfehlen,
die verfassten Schreiben einzusammeln und den Teilnehmenden in einem gewissen Ab-
stand zu dem Seminar (z. B. 3 Wochen) zuzusenden, sozusagen als ,,Brief an mich selbst”.
Das kann dazu dienen, das Gelernte im Nachgang des Seminars noch einmal in Erinnerung
zu rufen und zu verfestigen.
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REFLEXIONSTANDEM: FOLGERUNGEN AUS DER GEBURTSTAGSREDE

Checkbox

METHODE 2

Zeitlicher
Umfang insgesamt

45 Min.

Kommentar

Ablauf

Konkrete Schritte oder Veranderun-
gen, die aus Geburtstagsrede folgen
e 10 Min. Selbstreflexion Anleitung
e 35 Min. Reflexion im Tandem
(die wichtigsten Schritte incl.
Verankerung im Alltag)

Bendétigte Materialien

Reisetagebuch

Fiir Einzelpersonen/
fiir Organisationen

Einzelpersonen

geeignet

Fiir Kopfmenschen/ beides
fiir Bauchmenschen

geeignet

Besondere Anforderungen keine

Von der Vision konkrete Schritte ableiten

Im vorherigen Schritt haben sich die Teilnehmenden mit ihrer Vision von sich selbst be-
schaftigt. Nun lohnt es, aus diesem Eindruck heraus zu fragen: Und was sind die 3 kleinsten
realisierbaren Schritte, die Du in diese Richtung gehen kannst? Alternativ kann man die Teil-
nehmenden auch bitten, drei wichtige Schritte oder Veranderungen zu identifizieren, die
aus ihrer Vision folgen. In beiden Féllen kénnen die Teilnehmenden dies zunachst fir sich
selbst reflektieren, anschlieBend sich im Lerntandem dazu austauschen sowie gemeinsam

Uberlegen, wie sich dies in ihrem Alltag verankern l3sst.
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BELOHNUNG

EIN NEUES SELBST- UND WELTBILD ALS BELOHNUNG

Im vorletzten Schritt des Entwicklungszyklus erleben die Teilnehmenden, dass sie
durch die neue Sicht auf ihre Ziele, das Wissen um ihre wichtigsten Ressourcen, die
Entfaltung wichtiger Fahigkeiten neue Mdglichkeiten haben. Sie schauen anders auf
sich bzw. auf ihre Organisation, kdnnen auf eine Weise wirksam werden, die ihnen
vorher nicht zuganglich waren. Oft sind damit Aha-Erlebnisse verbunden, die in Er-
innerung bleiben und den weiteren Verlauf der Entwicklung stiitzen.

Ziele dieses Moduls

In diesem Modul erarbeiten sich die Teilnehmenden quasi die Belohnung fir ihre
bisherige Entwicklungs-Reise: Mithilfe von kleinen Ubungen werden die bisherigen
Erkenntnisse und neuen Strategien konkretisiert, gefestigt und durch positive Be-
starkung verankert. Dies lasst sich z.B. dadurch erreichen, dass weitere Fahigkeiten,
weitere IDGs in den Blick ggnommen werden, die Einzelne wie auch eine Gruppe da-
bei unterstitzen, ihre Ziele, ihre Vision zu erreichen. Wir mochten in diesem Modul
daher Methoden vorstellen, mit denen man einzelne IDGs entfalten kann.

Methoden dieses Moduls

IDG Selbsterkenntnis: The Work | Arbeitsblatt ,The Work”

IDG Authentizitdt und Integritdt: 3 Wurzeln | Arbeitsblatt ,,3 Wurzeln”
IDG Gegenwartigkeit: Der Augen-Blick

Weitere mogliche Methoden

= PP F

Wo sind wir am Ende des Moduls angekommen?

Die Teilnehmenden haben ihre Ausrichtung, ihren eigenen Weg und alles, was damit
verbunden ist, noch einmal intensiver erlebt und konkretisiert. In Einzel- oder Grup-
pensettings werden Erfahrungen gemacht, die zu dem in den Blick genommenen Ziel
passen und die Erfahrung kognitiv, emotional oder somatisch verankern.

Bezug auf Inner Development Goals

Die Teilnehmenden entscheiden gemeinsam mit den Gruppenleitenden dariiber, mit-
welchem der IDGs sie sich einzeln oder als gesamte Gruppe befassen wollen. Oft gibt
es eine spontane Neugier in Bezug auf einzelne IDGs. Diese sind nicht selten genau
die, bei denen es fur die Teilnehmenden in Bezug auf ihr Ziel, auf ihren Weg etwas zu
»gewinnen” gibt. Es geht hier ausdricklich nicht darum, weitere Selbsterkenntnisse
zu gewinnen, sondern darum, das bisher Erfahrene zu vertiefen. Daran sollte sich die
Methodenwahl orientieren. Zusatzlich zu den hier beschriebenen Ubungen finden
sich im © IDG-Toolkit vielfdltige Methoden zur Auswahl.

Materialien

Arbeitsblatt ,The Work“, Teil C
Arbeitsblatt ,,3 Wurzeln”, Teil C

MODUL 8
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»TRAMPELPFADE“ IM GEHIRN

Fast jede*r kennt es: Selbst wichtige Erkenntnisse, die man bei einer Gelegenheit
fiir sich gemacht hat, gehen im Alltag und in den althergebrachten Gewohnheiten
schnell wieder verloren. Wie gelingt es, dass das Gehirn nicht nur Neues lernt, son-
dern der schmale Trampelpfad auf Dauer zu einer breiten, selbstverstandlich genutz-
ten Allee wird? D. h. wie lassen sich neue Verhaltensweisen, Strategien, Fahigkeiten
verfestigen?

Die Hirnforschung zeigt, dass sich das Gehirn durch Training verandert. Man spricht
von Neuronaler Plastizitat. Verbindungen zwischen Nervenzellen im Gehirn werden
starker oder schwacher, je nachdem, wie haufig sie genutzt werden. Das heift, es
lohnt, neue Verhaltensweisen, neue Fahigkeiten immer wieder einzusetzen. Das ge-
lingt umso besser, je mehr das Gehirn diese neuen ,Errungenschaften” als Beloh-
nung empfindet, es mit positivem Erleben, mit Gliicksgefiihlen verbindet, je weniger
es mit dem Kampf taglicher Disziplinierung oder reinen Vernunft-Appellen verknipft
ist.

Methodisch bietet es sich deshalb hier im Rahmen des Entwicklungs-Zyklus an, be-
starkende, motivierende Erlebnisrdume anzubieten, die im Zusammenhang mit dem
von den Teilnehmenden préaferierten IDG stehen.

@ Mehr Infos zum Thema ,,Gehirn und Lernen: Youtube Max Planck Society


https://www.youtube.com/watch?v=EGKTH60rvoU

BELOHNUNG

IDG SELBSTERKENNTNIS: THE WORK VON BYRON KATIE METHODE 1
Checkbox
Kommentar
Zeitli
eltllche.r 30 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf e 5 Min. Satz formulieren, der ge-
prift werden soll
e 25 Min. ,The Work“-Fragen be-
antworten
Benotigte Materialien Arbeitsblatt ,The Work“
Fiir Einzelpersonen/ beides Einzelpersonen kénnen auch Satze priifen, die
fiir Organisationen sie in Bezug auf ihre Organisation oder Gruppe
geeignet sagen.
Fiir Kopfmenschen/ beides
fiir Bauchmenschen
geeignet

Besondere Anforderungen keine

Haufig hindern uns Satze, die wir Gber uns oder unsere Organisation glauben, daran, ent-
schlossen neue Wege zu gehen. Bremsen kann z. B. der Arger: ,Die anderen sollten das,
was ich (wir) fur die gute Sache tue(n), viel mehr schatzen.” Oder Enttduschung oder Trauer
dariber, dass andere nicht mitziehen: ,,Meine Kolleg*innen wollen einfach nicht verstehen,
dass Energiesparen wichtig ist.”

Byron Katie fordert in ,, The Work” auf, solche Satze zu untersuchen. Ihre Erkenntnis in einer
Phase starker Depression: Nicht die Welt um sie herum sei die Haupt-Ursache dafiir gewe-
sen, sondern in erster Linie ihre Uberzeugungen, die sie liber die Welt hatte. Sie litt vor allem
deshalb, stellte sie fest, weil sie ihre Gedanken glaubte. Mit ,,The Work” entwickelte sie eine
Methode, die eigenen Uberzeugungen auf den Priifstand zu stellen — eine gute Méglichkeit
also, insbesondere das IDG Selbsterkenntnis zu entwickeln.

Als Gruppenleitende kdnnen Sie die Teilnehmenden bitten, in einem Satz zu formulieren,
wer sie wie daran hindert, ihre Vision, ihr Ziel zu erreichen. Die Teilnehmenden sollen dabei
ruhig ihrem Arger, ihrer Trauer, ihrer Enttduschung Luft lassen.

Ihre Aussage sollen die Teilnehmenden mit den vier folgenden Fragen untersuchen:
1. Ist das wahr?

2. Kannst du dir absolut sicher sein, dass das wahr ist?

3. Wie reagierst du, wenn du diesen Gedanken glaubst?

4. Wer warst du ohne den Gedanken?

Wer sich auf diese Fragen ehrlich und vor allem auch mit Gefiihl einlasst, wird oft feststellen:
So einfach ist die Sache nicht. Vielleicht ist sie doch etwas anders. Moglicherweise gibt es
wichtige Ausnahmen oder wir schieben jemandem etwas zum Teil in die Schuhe, was wir
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O Mehr zu ,The Work"
von Byron Katie

selbst als Eigenart in uns tragen, aber nicht wahrhaben wollen (C.G. Jung spricht in diesem
Zusammenhang von den Schatten, den dunklen Anteilen, die wir gerne ausblenden). , The
Work” hilft aber nicht nur, eigene Verantwortung zu erkennen, sondern dadurch auch, ggfls.
aus einer Opferrolle herauszufinden. Denn Menschen, die wenig Zeit darauf verwenden,
Schuldige zu benennen, sind weniger abhdngig von dufleren Umstdnden, erleben sich selbst
als handlungsfahiger und wirksamer. Die Teilnehmenden sollten die Moglichkeit haben, aus
»The Work” nicht nur ein Gedankenspiel zu machen, sondern sich wirklich einzulassen.
Wollen Gruppenleitende dazu beitragen, die Perspektive noch mal zu erweitern, ldsst sich
ein funfter Untersuchungsschritt tun. Byron Katie schlagt vor, die Aussage auf verschiedene
Weise umzukehren und einen oder alle Umkehrungen mit den vier Fragen zu untersuchen.
Ein Satz wie ,,Die anderen sollten das, was ich (wir) fiir die gute Sache tue(n), viel mehr
schatzen” wirde dann zu Aussagen fiihren wie: ,,Ich (wir) sollte(n) das, was ich (wir) fur die
gute Sache tue(n), viel mehr schatzen” oder ,,Ich (wir) sollte(n) das, was die anderen fir die
gute Sache tun, mehr schatzen”. Und vielleicht ist sogar an der Aussage ,,Die anderen sollten
das, was ich (wir) tue(n), nicht viel mehr schatzen” etwas Wahres dran.

Teilnehmende, die auf diese Weise ,,The Work” machen, kénnen auf wunderbare Weise ihre
Gedanken, Gefiihle und Verhaltensmuster identifizieren. Es empfiehlt sich, dass die Teilneh-
menden ihre Ergebnisse fir sich reflektieren und sie nur auf eigenen Wunsch in der Weiter-
bildungs-Gruppe mitteilen.

»The Work” Iasst sich auch nutzen, um aus den IDG-Bereichen 1 (Sein) und 3 (Beziehung)
insbesondere die IDGs Offenheit und Lernbereitschaft sowie Bescheidenheit zu entfalten
(sowie aus weiteren Bereichen die IDGs Perspektivische Fahigkeiten oder auch Bewusstsein
fur Komplexitat)


https://thework.com/wp-content/uploads/2019/02/The-Work-of-Byron-Katie-Little-Book-German.pdf
https://thework.com/wp-content/uploads/2019/02/The-Work-of-Byron-Katie-Little-Book-German.pdf

BELOHNUNG

IDG INTEGRITAT UND AUTHENTIZITAT: 3 WURZELN METHODE 2
Checkbox
Kommentar
Zeitli
eltllcher 30 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf e 5 Min. Die 3 wichtigsten Werte
formulieren
e 5 Min. Passende Geschichten aus
dem eigenen Leben dazu finden
(pos./neg.)
e 20 Min. Austausch im Lerntan-
dem und Bezug zu IDGs her-
stellen
Bendétigte Materialien Arbeitsblatt ,3 Wurzeln”,
Reisetagebuch
Fiir Einzelpersonen/ beides Lasst sich auch gut fur Gruppen erarbeiten
fiir Organisationen
geeignet
Fiir Kopfmenschen/ beides
fiir Bauchmenschen
geeignet

Besondere Anforderungen keine

Das IDG ,,Integritdt und Authentizitat” wird definiert als das Commitment und die Fahigkeit,
aufrichtig, ehrlich und integer zu handeln. Menschen, die {iber diese Fahigkeiten verfiigen,
werden von anderen als vertrauenswiirdig erlebt und haben fir sich selbst oft einen guten
inneren Kompass fiir ihr Handeln. Insofern ist auch dieses IDG ein buchstéblich grundlegen-
des, wenn wir einzeln und auch gemeinsam fiir das Klima oder andere zentrale Herausfor-
derungen aktiv werden wollen.

In der Ubung ,,3 Wurzeln” beschéftigen sich die Teilnehmenden mit ihren wichtigsten drei
Werten und der Frage, in welchen Lebenssituationen sie diesen besonders gerecht gewor-
den sind bzw. besonders wenig gerecht wurden. Dieses sollen sie zunachst in wenigen Sat-
zen bzw. Stichworten auf dem Arbeitsblatt festhalten. Ziel der Ubung ist es, die Wichtigkeit
und die Facetten der eigenen Werte nicht nur zu analysieren, sondern sie vielmehr mit eige-
nem Leben zu fillen. Indem man dieses Erleben anschlieBend im Lerntandem — vielleicht
einmal mit Freude oder Stolz, das andere Mal mit Bedauern oder Trauer — erzahlt, werden
die Werte ins Leben integriert, entsteht fiir das Gegeniber spiirbare Aufrichtigkeit.

Die Methode ,,3 Wurzeln” lasst sich auch gut nutzen, um die IDGs Innerer Kompass oder
Offenheit und Lernbereitschaft weiterzuentwickeln.
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METHODE 3 IDG GEGENWARTIGKEIT: DER AUGEN-BLICK
Checkbox
Kommentar
Zeitlicher 30 Min.

Umfang insgesamt

Ablauf

e 2er Paare bilden

e Je 45 - 60 Sek. Augenkontakt,
dann Wechsel der Paare

e 10 Min. Sharing der Erfahrungen,
sofern passend

Ein langer Blickkontakt ist fur viele Menschen
eine ziemliche Herausforderung. Wenn die
Gruppe sehr grof ist, reichen einige Begeg-
nungsrunden.

Benotigte Materialien

keine

Fur Einzelpersonen/
fiir Organisationen

Einzelpersonen Formation von zwei Kreisen geht erst ab einer

Gruppengrofle von mindestens 12

geeignet

Fiir Kopfmenschen/ beides
fiir Bauchmenschen

geeignet

Besondere Anforderungen keine

O Youtube: , Achtsamkeit
und die Transformation
der Gesellschaft”

86

Als wie wichtig das IDG Gegenwartigkeit insbesondere fiir die persénliche Entwicklung ein-
geschatzt wird, zeigt sich an der Beliebtheit und Wertschatzung fir Achtsamkeit, Yoga oder
auch Meditation. In der von Otto Scharmer entwickelten Theory U1 gilt Gegenwartigkeit als
wichtiger Gelingensfaktor, um gemeinsam neuartige Losungen fir komplexe gesellschaft-
liche Herausforderungen zu entwickeln.

Mochten Teilnehmende also ihre Erfahrungen, Visionen, Ziele an dieser Stelle vertiefen und
festigen, indem sie Gegenwartigkeit Giben, lassen sich aus der Achtsamkeitspraxis viele Me-
thoden libernehmen. Dazu zdhlen z. B. angeleitete Meditationen, Kérperreisen oder auch
Waldbaden. Wihrend solche Ubungen von allen jeweils allein erlebt werden, méchten wir
hier eine Ubungsform vorstellen, die Verbindung schafft.

Dazu werden die Teilnehmenden gebeten, sich in einem Innen- und einem Aufenkreis auf-
zustellen, in Paaren gegeniber. Aufgabe ist es, dem gegeniiberstehenden Menschen (45
bis) 60 Sekunden in die Augen zu sehen. Der Gruppenleitende gibt den Teilnehmenden ein
Signal, wenn die Zeit vorbei ist und sich der Innenkreis eine Position z. B. nach rechts dreht.
Dies geschieht mehrere Male. Je nach GroRRe der Gruppe entscheidet der Gruppenleitende,
wie viele Durchgange es gibt.


https://www.youtube.com/watch?v=H-ymjafNz1U
https://www.youtube.com/watch?v=H-ymjafNz1U
https://www.youtube.com/watch?v=H-ymjafNz1U

BELOHNUNG

Die Methode ist fur viele Menschen eine Herausforderung, weil es ungewohnt ist, einem
anderen Menschen ldanger und bewusst in die Augen zu sehen. Sinnvoll ist es daher, die-
se Ubung erst zu machen, nachdem sich die Teilnehmenden etwas kennenlernen konnten.
Gleichzeitig wird die Ubung oft als (iberraschend erlebt: Wie fiihlt es sich an, wenn sich zwei
Menschen ganz gegenwadrtig in die Augen blicken? Wie unterschiedlich sind die eigenen Ge-
fihle, je nachdem, wem ich in die Augen schaue? Wer lasst mich tief in sich hineinsehen,
wer macht eher dicht? Und v. a. wie offen und damit evtl. auch verletzlich fihle ich mich und
will ich mich machen?

Als Gruppenleitende sollte man sich darauf einstellen, dass die Ubung ganz verschiedene
Reaktionen hervorrufen kann: Manche Paare, die sich gegeniiberstehen, ,,miissen” sofort
lachen, andere vielleicht sogar weinen. In der Regel wird es mit fortschreitenden Runden in
der gesamten Gruppe immer stiller und konzentrierter.

Die Gruppenleitenden sollten selbst einschatzen, ob sie im Anschluss die Teilnehmenden
bitten, still bei sich und ihrem Erleben zu bleiben oder ob sie fragen, wer berichten méch-
te, was erlebt wurde. Haufig herrscht nach der Ubung ein Klima von Mitgefiihl und Ver-
bundenheit. Selten duRern Teilnehmende, dass sie den Augenkontakt als eine Zumutung
empfunden haben. In diesem Fall ist es wichtig, dies wertzuschatzen. Denn auch das ist ein
Ausdruck von Gegenwartigkeit.

Die Methode ,,Augen-Blick” lasst sich auch nutzen, wenn die IDGs Verbundenheit, Wert-
schatzung oder Einfihlungsvermoégen und Mitgefiihl thematisiert werden.
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METHODE 4

WEITERE MOGLICHE METHODEN

In der Regel adressieren Ubungen wie oben mehrere IDGs, wenn auch in unterschiedlicher
Auspragung. Gruppenleitende haben also die Mdglichkeit zu entscheiden, welche Schwer-
punkte sie setzen mochten, welche Erlebensraume sie den Teilnehmenden eréffnen moch-
ten. In der Zusammenschau stehen fiir jede der 23 IDGs geeignete Ubungen zur Verfiigung,
die sowohl flr Individuen als auch fiir Gruppen anwendbar sind.

Sie alle dienen an dieser Stelle dazu, die gewonnenen Erkenntnisse zu festigen und durch
positive Bestarkung zu verankern. Die neuen Moglichkeiten des Erlebens sowie des Selbst-
erlebens werden (vom Gehirn) als Belohnung wahrgenommen und starken die Teilnehmen-
den damit darin, ihre Vision, ihren Weg zu gehen, ins Handeln zu kommen.

© Mehr Ubungen zu den IDGs


htps://idg.tools

Teil B

MODUL 9

EIN NEUES GLEICHGEWICHT
IM ALLTAG HERSTELLEN




MODUL 9

90

EIN NEUES GLEICHGEWICHT IM ALLTAG HERSTELLEN

Nach einer Reise der inneren Entwicklung geht es den Teilnehmenden dhnlich wie
den Held*innen in Erzdhlungen: Sie kehren nun zurlck in ihre vertraute Umgebung
und stellen fest, dass sie sich verandert haben. Wichtig ist, dass sich dabei ein neues
Gleichgewicht einstellt. Denn es ist gut moglich, dass andere die neuen Ideen, Sicht-
weisen und vor allem die persdnliche Entwicklung nicht gleich nachvollziehen kén-
nen. Die Aufgabe besteht also darin, dass sich die Teilnehmenden dessen bewusst
sind und damit angemessen umgehen kénnen.

Ziele dieses Moduls

Das neunte und letzte Modul unserer Weiterbildung befasst sich damit, das Gelern-
te, das Neu-Entdeckte in die Alltagswelt der Teilnehmenden zu integrieren. So wie
im Zyklus der Held*innenreise die Held*innen am Ende in ihre gewohnte Umgebung
zuriickkehren und feststellen, dass sie sich verandert haben, verfligen auch die Teil-
nehmenden am Ende der Weiterbildung (iber neue Sichtweisen und Ideen, die sie
nun fir sich nutzen kdnnen und wollen. Ziel des Moduls ist es, geeignete Strategien
zu entwickeln: Die Teilnehmenden sollen ihre neuen Ideen umsetzen kdnnen und
auch nicht Gbers Ziel hinausgehen.

Methoden dieses Moduls

Diese Methoden folgen nicht zeitlich oder logisch aufeinander. Vielmehr kénnen die-
jenigen Methoden ausgewahlt werden, die zur Gruppe, den Trainer*innen und den
Zielen der Weiterbildung passen:

1. 3 Ressourcen fir den Alltag finden

Lerntandem Perspektivwechsel

The Work | Arbeitsblatt vgl. Modul 8

Schatzsuche

Ganz am Schluss: Blitzlicht oder Warme Dusche

> PP

Wo sind wir am Ende des Moduls angekommen?

Die Teilnehmenden haben reflektiert, was es braucht, um ganz konkret die nachs-
ten Veranderungsschritte zu gehen. Dabei haben sie sich zum einen damit befasst,
was ihre neu gewonnenen Erkenntnisse und Ideen fiir ihr Umfeld bedeuten, wo sich
Menschen etwa Uberfordert, gedrangt oder irritiert fiihlen konnten. Zum anderen
haben sie einen kritischen Blick auf sich selbst geworfen, um zu vermeiden, anderen
moglicherweise mit einem Gefiihl der Uberlegenheitoder mit missionarischem Eifer
entgegenzutreten.

Bezug auf Inner Development Goals

Welche Fahigkeiten braucht es, um die Entwicklungsschritte nun nachhaltig im eigenen
Umfeld von Familie, Freundschaftskreis oder im beruflichen Kontext in die Tat um-
zusetzen? Hier bekommen evtl. weitere Fahigkeiten, weitere IDGs, Wichtigkeit. Dies
kdnnen — aus den Bereichen 1 und 3 — z. B. IDGs wie Bescheidenheit, Integritat und
Authentizitat oder auch Wertschatzung sein.

Materialien

Arbeitsblatt ,The Work”



NEUES GLEICHGEWICHT

Das richtige Gleichgewicht herstellen

Wenn die im Lauf der Weiterbildung gemachten Entwicklungsschritte nachhaltig wirken sol-
len, missen die Teilnehmenden sie in ihr Alltagsleben integrieren. Doch das ist gar nicht so
leicht, wie es klingt.

Entscheidend ist dabei z.B., welche Sicht Menschen auf sich und ihre Wirksamkeit haben.
So unterliegen viele Menschen, die fiir sich neue Erkenntnisse gewonnen haben, der Tau-
schung, dass es nun ausschliefRlich darum ginge, ihre Umwelt anhand der neu gewonnenen
Erkenntnisse vollig umzugestalten. Dabei verlieren sie manchmal aus dem Blick, dass ihre
neuen Erkenntnisse zunachst nur fir sie selbst gelten und dass es nicht moglich ist, sie an-
deren Menschen in ihrem Umfeld einfach ,Giberzustiilpen”. Stattdessen ist der erste Schritt,
die eigenen Erkenntnisse flir das Umfeld nutzbar zu machen, indem man sie fiir andere
Menschen Ubersetzt und anschlussfahig macht.

In umgekehrter Richtung besteht die Gefahr, dass Teilnehmende das, was sie verandern
kénnen, d.h. ihr transformatives Potential, unterschatzen. Dann erscheint die Weiterbildung
im Rickblick als der einzige Raum, in dem Visionen, Entwicklung moglich ist. Gerade die In-
tensitat der Erfahrung kann zu dem Gefihl fiihren, dass sie ,,zu grof8 ist”, um im Alltag Platz
zu finden

Doch nicht nur die eigene Sicht und Haltung ist wichtig, sondern auch die Frage, wie andere
reagieren. So furchten mitunter Teilnehmende, dass das private oder berufliche Umfeld auf
das neue Lebensgefuhl irritiert reagiert und auf Distanz gehen kdnnte. Eine nicht ganz unbe-
grindete Angst: Denn Personlichkeitsentwicklung ist fir die Teilnehmenden in vielen Fillen
ausgesprochen begliickend. Gerade dann, wenn man im Lauf einer Entwicklung Hindernisse
beseitigt und Krisen bewaltigt hat, ist man haufig beseelt von der neuen Perspektive und
verliert aus dem Blick, dass das Umfeld die persdnlichen Erfahrungen nicht ohne Weiteres
nachvollziehen kann.

D.h. die Teilnehmenden missen sich ggfls. auch fir Frust wappnen, wenn Familie, Freundes-
kreis, Kolleg*innen nicht ohne Konflikte mitziehen, die eigene Begeisterung vielleicht nicht
teilen. Zugleich besteht die ganz reale Moglichkeit, dass (zumindest ein Teil) des Umfeldes
den Impuls aufnimmt und als Bereicherung empfindet. Oft reichen schon kleine Verande-
rungen des Selbst- und Fremdbildes, die zu einer bemerkenswert umfangreichen und nach-
haltigen Verdnderung auch bei anderen fiihren kdnnen. Und nicht selten sind es gerade die
vielen kleinen inneren Schritte, die es uns moglich machen, im AulRen einen langen Weg
zurilickzulegen.

Wichtig ist es daher, dass die Trainer*innen den Teilnehmenden all dies bewusst machen,
damit sie sich mit der eigenen Haltung und den zu erwartenden Reaktionen anderer aus-
einandersetzen kénnen.
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METHODE 1 3 RESSOURCEN FUR DEN ALLTAG FINDEN
Checkbox
Kommentar
Zeitlicher 60 Min.

Umfang insgesamt

Ablauf

e 10 Min. Einzelarbeit

e 20 Min. Speed-Consulting

e 10 Min. Ergebnisse festhalten

e 20 Min. Teilen der Ergebnisse in
der Gruppe

Benotigte Materialien

Reisetagebuch

Fiir Einzelpersonen/
fiir Organisationen
geeignet

Das Speed-Consulting kann auch in Kleingruppen

Einzelpersonen .
stattfinden.

Fiir Kopfmenschen/

fiir Bauchmenschen SIS
geeignet
Besondere Anforderungen keine
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Die Methode entspricht der in Modul 5 beschriebenen Methode ,,Ressourcen im Alltag fin-
den”. Die Teilnehmenden suchen nach ,Alltag-Ankern” fiir ihr verandertes Selbstbild bzw.
ihr verandertes Handlungsmuster. Daflir beschreiben sie zunachst auf Grundlage des bis-
herigen Prozesses moglichst kurz und pragnant, wie sich diese Veranderung ausdriicken
lasst (z.B.: ,Ich traue meinem Bauch und finde Verbiindete, um meine Ziele in die Welt zu
bringen” bei einer Person die intuitiver und vernetzter arbeiten will). Wichtig ist hier, dass
es nicht um lediglich das Entwicklungsmantra aus Modul 5 geht, sondern um eine Zusam-
menfassung des gesamten Prozesses und der daraus abgeleiteten Alltagsveranderung. Die
Teilnehmenden bewegen sich dann nach Belieben durch den Seminarraum und gehen in
der Phase des ,,Speed-Consulting” mit moglichst vielen anderen Teilnehmenden in Kontakt.
Sie stellen kurz ihre Zusammenfassung der Veranderung vor und die jeweiligen Gesprachs-
partner*innen schlagen, ohne lange nachzudenken, Hilfen fiir die Verankerung vor. Das
kdnnen Gegenstinde, Orte, Melodien, Menschen, Ubungen, neue Routinen sein oder was
immer ihnen in den Sinn kommt. Wichtig ist dabei nur, dass die Anker alltagstauglich sind.
Die Teilnehmenden notieren sich die Vorschldge und machen ihrerseits Vorschlage fir ihre
jeweiligen Gesprachspartner*innen. Nach der Speed-Consulting Phase schauen die Teilneh-
menden ihre Notizen durch und entscheiden sich fiir die drei Anker, die ihnen am besten
gefallen und schreiben sie nieder. Im Anschluss teilen die Teilnehmenden im Plenum ihre
jeweiligen drei Alltagsressourcen.
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LERNTANDEM PERSPEKTIVWECHSEL METHODE 2

Checkbox
Kommentar

ZEIt|IChe.I' 40 Min.

Umfang insgesamt

Ablauf e 10 Min. Selbstreflexion

* 30 Min. Austausch im
Lerntandem

Benotigte Materialien Reisetagebuch

Fiir Einzelpersonen/ Einzelpersonen

fiir Organisationen

geeignet

Fiir Kopfmenschen/ beides

fiir Bauchmenschen

geeignet

Besondere Anforderungen keine

Das Lerntandem Perspektivwechsel ladt die Teilnehmenden dazu ein, sich einige Situati-
onen ganz konkret vorzustellen, wo sie sich kiinftig evtl. mit anderer Haltung, mit neuen
Ideen oder vielleicht auch klaren Forderungen einbringen wollen. Wie werden Menschen,
die im eigenen Leben eine wichtige Rolle spielen, darauf reagieren? Oder anders formuliert:
Was wiirde ein Gegenliber zu dem sagen, was du fir dich erlebt hast und was du verdndert
hast (z. B. Selbstbild, Vision, Ressourcen etc) bzw. verdandern willst.

Und wie kénntest du wiederum passend antworten, Briicken bauen oder dich auch abgren-
zen? Lassen sich Widerstande antizipieren, gibt es Verbiindete, die unterstiitzen kdnnten?
Sinnvoll ist es, dass die Teilnehmenden dies zunéchst fur sich selbst reflektieren und im An-
schluss die Moglichkeit haben, ihre Gedanken im Lerntandem oder in einer Kleingruppe zu
reflektieren. Das Feedback der anderen unterstiitzt dabei, alle Perspektiven und Reaktions-
moglichkeiten in ihrer Vielfalt aufzunehmen.
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METHODE 4

THE WORK

Checkbox

Kommentar

Zeitlicher
Umfang insgesamt

30 Min.

Ablauf

e 5 Min. Satz formulieren, der
geprift werden soll

e 25 Min. The Work-Fragen
beantworten

Benotigte Materialien

Arbeitsblatt ,The Work*“,

vgl. Modul 8
Fiir Einzelpersonen/ beides
fiir Organisationen
geeignet
Fiir Kopfmenschen/ beides
fiir Bauchmenschen
geeignet
Besondere Anforderungen keine
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Die Methode The Work von Byron Katie kénnen Trainer*innen dann einsetzen, wenn sie
den Eindruck haben, die Teilnehmenden gingen aus der Weiterbildung moglicherweise mit
einer (zu) groBen Portion missionarischem Eifer, mit einem Gefiihl von Uberlegenheit nach
Hause — oder im Gegenteil mit dem Gefiihl, ,,da drauBen” vielleicht am Ende nicht viel des
Neuen umsetzen zu kdnnen.

Die Teilnehmenden werden dann eingeladen, solche (Glaubens-)Satze als Aussagen zu for-
mulieren. Dies kann z. B. ein Satz sein wie ,,Die anderen begreifen einfach nicht, was beim
Klimawandel wichtig ist” oder aber auch ,,Ich bewirke im Endeffekt doch nie was.” Anschlie-
Rend prifen die Teilnehmenden ihre Aussagen mit den Fragen aus The Work (vgl. Modul 8).



NEUES GLEICHGEWICHT

SCHATZSUCHE METHODE 4

Checkbox

Kommentar

Zeitlicher

. 45 Min.
Umfang insgesamt

Ablauf e 25 Min. Schatzsuche
e 20 Teilen der,Funde”

Bendstigte Materialien Reisetagebuch

Fir Einzelpersonen/ Einzelpersonen
fiir Organisationen
geeignet

Fiir Kopfmenschen/ beides
fiir Bauchmenschen
geeignet

Besondere Anforderungen keine

Zum Ende der Weiterbildung hin eignet sich z. B. eine Schatzsuche. Der Auftrag an die Teil-
nehmenden lautet: ,,Finde bis zu 3 Gegenstande, die fiir dich das symbolisieren, was du fir
dich in der Weiterbildung erfahren und erlebt hast? Was ist dir wichtig, was mochtest du
,ankern?”

Die Teilnehmenden bekommen 25 Minuten — bei z. B. viel Natur in der Umgebung auch
mehr — Zeit, sich auf den Weg zu machen, und sich dabei mit offenen Augen (und Herzen)
nach Dingen umzusehen, die sie intuitiv als passend empfinden. Auf diese Weise wird Lern-
erfahrung verkorpert. Die Teilnehmenden kehren dann in den Seminarraum zuriick, legen
die Gegenstande in die Mitte und berichten, wenn sie méchten, von dem, was sie mit diesen
Gegenstdanden verbinden. Den Teilnehmenden ist es freigestellt, die Gegenstande im Semi-
narraum zu belassen oder als physische Anker ihrer inneren Entwicklungen in ihren Alltag
mitzunehmen.
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MODUL 9

METHODES GANZ AM SCHLUSS: BLITZLICHT UND/ODER WARME DUSCHE
Checkbox
Kommentar
Zeitli
eitlicher 30 - 45 Min.
Umfang insgesamt
Ablauf 2-3 Min. pro Teilnehmender*m
Blitzlichtrunde
Bendtigte Materialien keine
Fiir Einzelpersonen/ Einzelpersonen Alternativ oder im Anschluss: Warme Dusche
fiir Organisationen
geeignet
Fiir Kopfmenschen/ beides
fiir Bauchmenschen
geeignet
Besondere Anforderungen keine
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AbschlieRen lasst sich die Weiterbildung beispielsweise mit einem Frage-Dreiklang, der fir
die Teilnehmenden noch mal den Bogen (ber die gesamte Veranstaltung spannt: Was habe
ich mitgebracht, d.h. wie bin ich zum Seminar gekommen? Was lasse ich hier (z. B. alte Vor-
stellungen, falsche Strategien) und was nehme ich mit? (z. B. an Erkenntnissen, Erleben).
Eindrucklich und intensiv ist eine solche Runde vor allem dann, wenn sich alle eher kurz-
fassen und es gelingt, aus dem Erleben heraus zu sprechen und dadurch spirbar zu sein.

Ein Highlight, um sich mit ganz viel Verbundenheit und Wertschatzung voneinander zu ver-
abschieden, ist die Methode der Warmen Dusche. Dabei wird fiir alle Teilnehmenden je-
weils ein Zettel mit dem eigenen Namen auf den Tisch oder Boden gelegt. Jede*r schreibt
nun reihum (anonym) fur jede*n auf die jeweiligen Zettel, was sie/er an ihr bzw. ihm schatzt.
Unsere Erfahrung ist: Alle gehen mit ihrem Blatt reich beschenkt nach Hause.



ARBEITSMATERIAL



MODUL 1—-ARBEITSBLATT

#IKIGAI”: WO STEHE ICH?

MODUL 1

 WILA
Bonn

()

Was liebe ich?

LEIDENSCHAFT MISSION
Was kann Was braucht
ich gut? die Welt?
////
BERUF \ BERUFUNG

Wofiir bezahlen
Menschen?

MEINE LEIDENSCHAFT

Wofiir brenne ich? Welche Tatigkeit Gbe ich wirklich mit Leidenschaft aus?

] e
= W
katholisch-soziales institut ¥

Geférdert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

Ministerium fiir
Kultur und Wissenschaft
des Landes Nordrhein-Westfalen

(i

NORDRHEIN-WESTFALEN



MODUL 1—-ARBEITSBLATT LIKIGAI”: WO STEHE ICH?

MEINE MISSION IVIODUL 1

Was braucht die Welt? Was sind meine Werte und Einstellungen?
Und: Welche Probleme wiirde ich gerne l6sen?

MEINE BERUFUNG

Welche meiner Leidenschaften und Fahigkeiten kann ich dazu nutzen, um
etwas zu verandern? Worauf will ich mich fokussieren? Wo liegen meine
Starken?

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

WILA N I I l l Ministerium fur 99
. — i Kultur und Wissenschaft
Bonn e des Landes Nordrhein-Westfalen A

katholisch-soziales institut -
NORDRHEIN-WESTFALEN




MODUL 1—-ARBEITSBLATT JIKIGAI”: WO STEHE ICH?

IVI O D U L 1 MEIN BERUF — MEINE MOGLICHKEITEN, GELD ZU VERDIENEN

Leidenschaft und Kénnen bringen moglicherweise wenig, wenn ich sie nur
in meiner Freizeit verwirklichen kann. Daher die Frage: Lasst sich mein
Nachhaltigkeitsengagement (noch mehr) zu einem Bereich machen, fiir den
ich auch bezahlt werde?

MEIN RESUMEE: WO STEHE ICH GERADE?

Wie passt das, fur das ich mich engagieren will, zu mir: zu Leidenschaft, Mis-
sion, Berufung und Beruf? Und: Was geht moglicherweise noch mehr, was
passt vielleicht noch besser zusammen?

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

& e Ministerium fii

00 inisterium fiir

. WILA é; I I l l Kultur und Wissenschaft ’
Bonn katholisch-soziales institut e des Landes Nordrhein-Westfalen A

NORDRHEIN-WESTFALEN



MODUL 2 - ARBEITSBLATT HINDERNISSE

DIE WICHTIGSTEN HINDERNISSE IDENTIFIZIEREN IVI O D U L 2

HINDERNISSE

Was sind die wichtigsten 5 Hindernisse, die meinem Handeln entgegenstehen?

WELCHES HINDERNIS FUHLT SICH AM BEDEUTENDSTEN AN...

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

= i Ministerium fii
oV & Y 4| | s R /o
Bonn katholisch-soziales institut L A

] des Landes Nordrhein-Westfalen
NORDRHEIN-WESTFALEN




MODUL 2 - ARBEITSBLATT HINDERNISSE

MODUL 2 HINDERNIS GENAUER ERKUNDEN

DAS HINDERNIS, DAS AM WICHTIGSTEN SCHEINT

Formuliere dein wichtigstes Hindernis, deinen hinderlichsten Glaubenssatz
in einem kurzen, pragnanten Satz.

....UND WAS DU UBER DAS HINDERNIS ERFAHREN HAST

Hast du beim Focusing etwas mehr lber ,dein” bzw. euer Hindernis erfah-
ren? Z.B., ob es jemanden gibt, der den Satz spricht (innere*r Kritiker*in),
was ein nachster Schritt sein kdnnte, um das Hindernis zu liberwinden, was
das Hindernis moglicherweise sogar Gutes fir dich will.

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

102 WILA Ll A | e
. == . Kultur und Wissenschaft ’
Bonn katholisch-soziales institut e des Landes Nordrhein-Westfalen A

NORDRHEIN-WESTFALEN



MODUL 3 - ARBEITSBLATT BIOGRAFIEARBEIT

BIOGRAFIEARBEIT IVIODU L 3

MEIN VORBILD

Welcher Mensch oder welche Menschen haben mich in Bezug auf Nachhal-
tigkeit inspiriert? Denke am besten an eine Person, mit der Du Kontakt hat-
test und die Teil deines Lebens ist/war.

UNSERE GESCHICHTE

Welche konkreten Geschichten verbinde ich mit dem Menschen? Was er-
innert mich an die Person? Wo konnte ich ihre Vorbildfunktion deutlich fest-
machen?

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

WILA N I ' I l l Ministerium fur 103
. — i Kultur und Wissenschaft
Bonn e des Landes Nordrhein-Westfalen A

katholisch-soziales institut -
NORDRHEIN-WESTFALEN




MODUL 3 — ARBEITSBLATT BIOGRAFIEARBEIT

IVI O D U L 3 WAS IST MIR DAS WICHTIGE AN DEN ERINNERUNGEN?

Gemeinsam erarbeiten: Wo gehe ich mit den Erinnerungen in Resonanz?
Was macht die Situationen flir mich aus? Wo empfinde ich Riihrung? Welche
Geflhle I6sen die Erinnerungen in mir aus?

WAS HAT DAS MIT MIR ZU TUN?

Welche Werte/Eigenschaften sehe ich in der Person verkorpert? Was davon
mochte ich auch in mir entwickeln? Was mdochte ich eher nicht entwickeln?
Welche dieser Werte/Eigenschaften habe ich schon? Wo unterscheide ich
mich von meinem Vorbild/Vorbildern?

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

& e Ministerium fii

on inisterium fiir

. WILA é; I I l l Kultur und Wissenschaft ’
Bonn katholisch-soziales institut e des Landes Nordrhein-Westfalen A

NORDRHEIN-WESTFALEN



MODUL 3 - ARBEITSBLATT KRAFTQUELLEN

KRAFTQUELLEN IVI O D U L 3

MEIN VORBILD

Woraus ziehe ich sonst noch Kraft und Energie? Z.B. aus der Natur, aus Ge-
meinschaft, Spiritualitat?

..UND IHR PLATZ IM ALLTAG

Welchen Platz gebe ich diesen Quellen in meinem Alltag?

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

= i Ministerium fur 105
. WILA é; .W I l l Kultur und Wissenschaft ’
Bonn A A

katholisch-soziales institut 7 des Landes Nordrhein-Westfalen
NORDRHEIN-WESTFALEN




MODUL 4 — ARBEITSBLATT REAKTIONSTENDENZEN

MODUL 4 REAKTIONSTENDENZEN

MEINE REAKTIONSTENDENZ

Mit welchem der drei Muster (Erstarren, Flucht, Angriff) reagiere ich zuerst,
wenn ich unter starken Stress gerate oder mir heftiger Widerstand ent-
gegensteht? Was sind beispielhafte Situationen?

&

ETWAS GENAUER

Wie driickt sich das Reaktionsmuster biografisch gepragt bei mir aus? Wie
beeinflusst das die Situation (positiv und negativ)? Was fir andere Muster
habe ich im Laufe meiner Biografie dazu genommen?

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

106 WILA Pﬂ I Ministerium fir
. b I’ I l l Kultur und Wissenschaft
Bonn katholisch-soziales institut e des Landes Nordrhein-Westfalen
NORDRHEIN-WESTFALEN

(i



MODUL 4 — ARBEITSBLATT

REAKTIONSTENDENZEN

REAKTIONSTENDENZ UND ENTWICKLUNGSZIEL

Was hat mein Entwicklungsziel, mein Ziel, meine Vision mit meiner Reak-
tionstendenz zu tun? Handelt es sich um eine Verstarkung meiner Reaktions-
tendenz oder erganzt es sie? Ist es ,,mehr vom Alten“ oder , etwas Neues“?

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

Wl LA E: ? Ministerium fiir

== . I l l Kultur und Wissenschaft
Bonn katholisch-soziales institut e des Landes Nordrhein-Westfalen
NORDRHEIN-WESTFALEN

MODUL 4

(O




MODUL 4 — ARBEITSBLATT

IDG-MATRIX

MODUL 4 .IDGS PRIOBISIEREN

108

WILA
Bonn

A

Die 5 IDGs werden unsortiert in die Zeilen der Matrix geschrieben. Dann vergleicht man
sie miteinander — welches ist mir wichtiger? A wichtiger als B? A wichtiger als C? Das geht
Zeile fur Zeile so, also A vs. B, Avs. C, Avs. D, A vs. E und dann weiter mit B vs. C, B vs. D und
so weiter, bis jede Zeile mit jeder einmal verglichen wurde. Das IDG, das einem wichtiger
erscheint, erhdlt in der Tabelle unten einen Strich. Wenn A z. B. wichtiger ist als B, erhalt A
unten einen Strich. Das IDG mit den meisten Strichen ist das am hdchsten priorisierte.

Hier einen
Strich machen,
wenn das IDG

wichtiger ist.

MEINE WERTE IN DER FINALEN REIHENFOLGE:

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

N Wy Ministerium fiir
L I’ I l l Kultur und Wissenschaft ’
katholisch-soziales institut M des Landes Nordrhein-Westfalen A

NORDRHEIN-WESTFALEN



MODUL 5—-ARBEITSBLATT ENTWICKLUNGS-MANTRA

WAS MUSS UNBEDINGT REIN IVIODUL 5

Welche Worte/ldeen/Geflihle machen mein Entwicklungsziel aus? Was muss
unbedingt anklingen?

MEIN ENTWICKLUNGS-MANTRA (ARBEITSVERSION)

Das ist die (vorlaufige) Version meines Entwicklungsmantras:

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

= i Ministerium fii
oV & Y 4| | R R /o
Bonn katholisch-soziales institut L A

] des Landes Nordrhein-Westfalen
NORDRHEIN-WESTFALEN




MODUL 5—-ARBEITSBLATT

ENTWICKLUNGS-MANTRA

MODUL5

110

WILA
Bonn

ZUR ERINNERUNG (KRITERIEN)

Ist kurz und einpragsam

Spricht vor allem Herz und Bauch an
Beschreibt den Zielzustand

Ist unter meiner Kontrolle

Ist zu mindestens 70% positiv und zu 0% negativ besetzt

HEINRICH BOLL STIFTUNG

o Vall

katholisch-soziales institut -
NORDRHEIN-WESTFALEN

Geférdert durch:

Ministerium fiir
Kultur und Wissenschaft
des Landes Nordrhein-Westfalen



MODUL 5—-ARBEITSBLATT RESSOURCEN IM ALLTAG FINDEN

RESSOURCEN IM ALLTAG FINDEN IVI O D U I— 5

Was bzw. wer kann mich im Alltag dabei starken, mein Mantra zu verwirk-
lichen? (z. B. Ritual, Menschen, Ort, Geruch, Stein...).

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

L,
& i Ministerium fur 111
. W".A ﬁ; DW I l l Kultur und Wissenschaft ’
Bonn o A

katholisch-soziales institut des Landes Nordrhein-Westfalen
NORDRHEIN-WESTFALEN




MODUL 5—-ARBEITSBLATT ALLES AUF EINEN BLICK

MODUL 5 ALLES AUF EINEN BLICK

Mein Entwicklungsziel

Mein Bild

Menschen
Gegenstande /—\ Mein Mantra
~
—_— o~
N —
~ —  —
Gerausche Sonstiges
Meine Bewegung
Gefordert durch:

HEINRICH BOLL STIFTUNG

rz Wy Ministerium fii

112 Inisterium tur

. WILA é; .W I l l Kultur und Wissenschaft ’
Bonn A A

katholisch-soziales institut 7 des Landes Nordrhein-Westfalen
NORDRHEIN-WESTFALEN



MODUL 6 — ARBEITSBLATT VERFAHRENE SITUATION

VERFAHRENE SITUATION IVIODU L 6

EINE VERFAHRENE SITUATION, EINE KRISE VERGEGENWARTIGEN

Vergegenwartige dir eine Situation, die du als verfahren erlebt hast, wo Du
bzw. lhr in dem Bemiihen, sich zu engagieren, auf irgendeine Weise fest-
steckt oder festgesteckt habt. Skizziere die Situation hier kurz fiir dich und
formuliere einen Satz, der die Situation beschreibt.

... UND SPUREN

Wie fiihlt sich diese verfahrene Situation in mir an? Wo im Korper kann ich
das am deutlichsten spiliren?

Nutze dafiir das Arbeitsblatt ,,Splirorte”

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

WILA N I ' I l l Ministerium fur 113
. — i Kultur und Wissenschaft
Bonn e des Landes Nordrhein-Westfalen A

katholisch-soziales institut -
NORDRHEIN-WESTFALEN




MODUL 6 — ARBEITSBLATT

VERFAHRENE SITUATION

MODUL 6

114

WILA
Bonn

.... SPUREN, WO ES HINGEHEN KONNTE

entstehen? Oder wie es gut ware?

Hast du Neues erfahren? Z.B. welche Wiinsche in solchen Situationen in dir

HEINRICH BOLL STIFTUNG

o Y 4all

katholisch-soziales institut
NORDRHEIN-WESTFALEN

Geférdert durch:

Ministerium fiir
Kultur und Wissenschaft
des Landes Nordrhein-Westfalen



MODUL 6 — ARBEITSBLATT SPURORTE

WO UND WIE SPURE ICH OHNMACHT, WUT ODER TRAUER? IVI O D U L 6

Gefordert durch:

HEINRICH BOLL STIFTUNG
= W Ministerium fiir 115
. W".A é; .W I l l Kultur und Wissenschaft ’
Bonn katholisch-soziales institut L A

] des Landes Nordrhein-Westfalen
NORDRHEIN-WESTFALEN




MODUL 7 — ARBEITSBLATT

GEBURTSTAGSREDE — WER WILL ICH GEWESEN SEIN?

MODUL 7

116

WILA
Bonn

WER WILLST DU GEWESEN SEIN?

Versetze dich in die Zukunft — und stelle dir die Feier vor, die zu deinem
80sten Geburtstag stattfindet. Wer willst du gewesen sein?

® \Was hat dich ausgemacht? (Denke dabei auch an die IDGs, insbesondere
aus den Bereichen ,,Sein” und ,,Beziehungen)

Was war deine Vision, dein Anliegen, dein Sinn?

Was hast du ,,zur Rettung des Planeten” beitragen? Wie konkret?

Was stand dir moglicherweise (immer wieder) im Weg?

Wer hat dich inspiriert? Und: Wen hast du moéglicherweise inspiriert?
Welche Krisen hast du durchschritten?

Welche Fahigkeiten hast du bzw. hast du dir angeeignet?

Gefordert durch:
HElumcH BOLL STIFTUNG

N Ministerium fiir
L I I l l Kultur und Wissenschaft

katholisch-soziales institut des Landes Nordrhein-Westfalen
UHUHHE"‘ WESTFALEN



MODUL 7 — ARBEITSBLATT GEBURTSTAGSREDE — WER WILL ICH GEWESEN SEIN?

MODUL 7

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

f i
WILA E: W I . l Ministerium fur
. - | i Kultur und Wissenschaft
Bonn katholisch-soziales institut M des Landes Nordrhein-Westfalen
NORORHEIN-WESTFALEN
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118 WILA & BER  Vnsermr
. = Yy Kultur und Wissenschaft
Bonn r

MODUL 7 — ARBEITSBLATT GEBURTSTAGSREDE — WER WILL ICH GEWESEN SEIN?

MODUL 7

Geférdert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

katholisch-soziales institut des Landes Nordrhein-Westfalen

NORDRHEIN-WESTFALEN




MODUL 8 — ARBEITSBLATT

THE WORK

THE WORK

THE WORK — BYRON KATIE

Formuliere eine Aussage, in der du dein eigenes Engagement oder das
anderer bewertest. Du kannst dabei durchaus deinem Arger, deiner Wut,
Traurigkeit oder Enttduschung Ausdruck verleihen. Z.B. Arger: ,,Die anderen
sollten das, was ich (wir) fiir die gute Sache tue(n), viel mehr schatzen.”
Oder Enttdauschung oder Trauer daruber, dass andere nicht mitziehen: ,,Meine
Kolleg*innen wollen einfach nicht verstehen, dass Energiesparen wichtig ist.”

UNTERSUCHE DIESE AUSSAGE DANN — MOGLICHST EHRLICH
UND MIT GEFUHL, INDEM DU NACHEINANDER FOLGENDE FRA-
GEN BEANTWORTEST:

Aus: The Work, Byron Katie

1. Ist das wahr?

2. Kannst du dir absolut sicher sein, dass das wahr ist?
3. Wie reagierst du, wenn du diesen Gedanken glaubst?
4. Wer warst du ohne den Gedanken?

Gefordert durch:

HEINRICH BOLL STIFTUNG

Gl ' Ministerium fur
WILA ’ 119
—_— I’ I l l Kultur und Wissenschaft

e des Landes Nordrhein-Westfalen A

Bonn katholisch-soziales institut -
NORDRHEIN-WESTFALEN

MODUL 8




it
120 WILA & BER  Vnsermr
. = Yy Kultur und Wissenschaft
Bonn r

MODUL 8 — ARBEITSBLATT IDG DEMUT/BESCHEIDENHEIT — SELBSTERKENNTNIS

MODUL 8

Geférdert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

katholisch-soziales institut des Landes Nordrhein-Westfalen

NORDRHEIN-WESTFALEN




MODUL 8 — ARBEITSBLATT 3 WURZELN

3 WURZELN MODUL 8

3 WURZELN

Uberlege dir, welches die 3 wichtigsten Werte fiir dich sind. Schreibe sie auf.

... UND WELCHE LEBENSSITUATIONEN PRAGNANT SIND

Uberlege und fiihle konkret: In welch deiner Lebenssituationen waren diese
Werte besonders wichtig bzw. waren sie wichtig gewesen? Bitte vergegen-
wartige dir und notiere, wo du ihnen besonders gut bzw. besonders wenig
gerecht geworden bist.

Gefordert durch:
HEINRICH BOLL STIFTUNG

WILA E: . | ] I l l Ministerium fir 121
. == i Kultur und Wissenschaft ’
Bonn katholisch-soziales institut M des Landes Nordrhein-Westfalen A

NORDRHEIN-WESTFALEN




