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1.1 Was ist Modelllernen?

Albert Bandura ist ein kanadischer Psychologe (geb.1925), der sich u.a. mit der Erfor-
schung vom Erlernen bestimmter Verhaltensweisen (Bsp. Aggressivitat) beschaftigt
hat. Nach Bandura ist das Modelllernen ein Lernprinzip, das gleichbedeutend mit der
klassischen (Pawlow) und der operanten (Skinner) Konditionierung ist. Er bezeichnet
den Vorgang des Lernens am Modell als das Auftreten einer Ahnlichkeit zwischen
dem Verhalten eines Modells und dem einer anderen Person unter Bedingungen, bei
denen das Verhalten des Modells als der entscheidende Hinweisreiz fir die Nachah-
mungsreaktionen gewirkt hat.

Wie fir J. Piaget stand auch fur Bandura fest, dass menschliches Verhalten nicht al-
lein durch Reiz-Reaktions-Zusammenhange zu erklaren sei. Auch er nimmt an, dass
zwischen Reiz und Reaktion hoéhere Prozesse ablaufen. Im Gegensatz zu anderen
Lernpsychologen beschaftigt sich Bandura gezielt mit der Frage, wie Verhaltenswei-
sen speziell im sozialen und sprachlichen Bereich erworben werden.

Modelllernen erklart die schnelle und effiziente Ubernahme solcher Verhaltenswei-
sen. Durch das Lernen am Modell ist der Mensch in der Lage, sich auch komplexe so-
ziale Handlungen in kurzer Zeit anzueignen. Der Mensch wird hierbei von einem
Modell beeinflusst, das sowohl eine konkrete Person als auch beispielsweise ein Buch
oder ein Person in einem Film sein kann.

1.2 Wie funktioniert Modelllernen?

Durch das Betrachten des Modells wird man dazu angeregt, bestimmte Verhaltensal-
ternativen genauer zu hinterfragen. Es kann hierbei zu drei verschiedenen Lerneffek-
ten kommen:

Der modellierende Effekt

Eine in einer bestimmten Situation neue Verhaltensweise wird erlernt — es
besteht die Mdglichkeit, diese in einer adaquaten Situation abzurufen.

Der enthemmende/hemmende Effekt

Durch das beobachtete Verhalten, welches bereits bekannt ist, sinkt/steigt
die Hemmschwelle, selbiges Verhalten in einer dhnlichen Situation an den
Tag zu legen. Wirkt eine Verhaltensweise des Modells positiv, so wird die
Hemmschwelle, dieses Verhalten auszuwahlen, sinken. Fihrt das Verhalten
beim Modell nicht zum gewlinschten Erfolg, so wird hier die Schwelle stei-
gen, besonders dann, wenn das Modell fir sein Verhalten bestraft wird.
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Der auslosende Effekt

Bei der beobachtenden Person wird ein bereits vorhandenes Verhalten aus-
geldst. Zum Beispiel verspurt ein »FuBBballfan« das Bedurfnis, sich mit einer
gegnerischen »Fangruppe« anzulegen. Da er noch unschlussig ist, beobach-
tet er seine Freunde. Von diesen beginnen nun einige mit Schmahrufen ge-
gen den »Gegner«. Der Fan beginnt daraufhin, mitzugrélen. Das beobachte-
te Verhalten 16st das bei ihm bereits vorhandene Verhalten aus.

Das Beobachten eines Modells kann also dazu fuhren, dass neue Verhaltensweisen
erlernt werden, dass die Hemmschwelle fir bereits vorhandene Verhaltensweisen
steigt oder sinkt und es kann dazu fihren, dass bestehendes Verhalten ausgeldst
wird.

Abbildung 1: Verhaltenssteuerung durch Modelllernen

« Verstarken \

7 y S
Beobachten \Verhalten|

' Speichern

Bildquelle: http://www.learninglab.de (05-01-14)

1.3 Abschnitte des Modelllernens

Bandura unterscheidet zwei Abschnitte des Modelllernens:

Aneignungsphase (acquisition) und Ausfihrungsphase (performance)

(A) ANEIGNUNGSPHASE (ACQUISITION)

Aufmerksamkeitszuwendung (attention)

Damit ein Modell als solches angenommen wird, muss es bestimmte Charak-
teristika haben, die es in den Augen des Beobachters als solches geeignet er-
scheinen lasst. So kann zum Beispiel in einer Clique fir einige der Anfthrer
ein Modell sein, fir andere ein AuBenseiter. Ebenso kann eine Romanfigur
zum Modell werden, weil ihr ein bestimmtes Charakteristikum eigen ist, das
die Aufmerksamkeit des Lesers auf sich zieht.
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Bei komplexen Modellen sind Aufmerksamkeitslenkungen erforderlich, um
die wesentlichen Aspekte des Modells hervorzuheben.

Behaltensphase (retention)

Das beobachtete Verhalten wird nach seiner Wahrnehmung in leicht erinner-
liche Schemata umgeformt, klassifiziert und organisiert. Es wird im Gedacht-
nis so gespeichert, dass es bei Bedarf schnell und problemlos abgerufen wer-
den kann. Das Verhalten kann hier bei auf zweierlei Art und Weise
reprasentiert sein. Es kann als konkretes Bild der Situation vorhanden sein
(bildhafte Reprasentation) oder es kann symbolhaft/sprachlich gespeichert
sein. Beide Reprasentationssysteme ermdéglichen den schnellen Zugriff auf
die Informationen.

Am Beginn des Lernprozesses oder bei (raum-zeitlich-strukturierten) Bewe-
gungen ist das imaginale oder visuelle Gedachtnis vorrangig.

Abbildung 2: Aneignungs- und Ausflihrungsphase

Modellierende Ereignisse

,7 Ausfiihrungsphase —‘

Aufmerksamkeits- Gedachtnis- motorische Verstarkungs- u.
Prozess ! Prozess —m  Reproduktions- |l Motivations- _l

Prozess Prozess

) ‘ Nachbildungsleistung ‘
Aneignungsphase

Quelle: http:/larbeitsblaetter.stangl-taller.at/LERNEN/Modelllernen.shtml

(B) AUSFUHRUNGSPHASE (PERFORMANCE)

Motorische Reproduktionsphase (production)

Hiermit ist die konkrete Ausfihrung der erlernten Verhaltensweise gemeint.
Diese wird bestimmt und gesteuert durch die kognitive Organisation des Be-
obachters. Sie stand allerdings nicht im Zentrum des Interesses von Bandura,
dem es vorrangig um die Aneignung sozialer Verhaltensweisen ging.

Verstidrkungs- und Motivationsphase (motivation)

Ein Verhalten wird nur dann zur Ausfihrung durch den Beobachter gelan-
gen, wenn es fur ihn sinnvoll erscheint. Die Ausfihrung ist also abhangig von
den antizipierten Erwartungen des Beobachters, die dieser an das Verhalten
knUpft. Diese Erwartungen kénnen variieren, so dass zum Beispiel in einer
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bestimmten Situation unter verschiedenen Rahmenbedingungen durchaus
von einer Person verschiedene Verhaltensweisen als geeignet angesehen
werden kénnen. Der Einfluss des dauBeren Ansporns auf das Beobachtungs-
lernen konnte deutlich gezeigt werden, wobei einmal mehr Belobigung
starker als Bestrafung wirkte. Auch Selbst-Ansporn und Selbst-Evaluation hat
groBen motivationalen, lernférdernden Einfluss.

Bandura versteht soziales Lernen als Integration von Informationen Uber bestimmte
Verhaltensweisen, die durch Beobachtung erworben wurden, in kognitive Reprasen-
tationssysteme, aus denen sie jederzeit abgerufen werden kénnen.

1.4 Bedingungen fiir Modelllernen

In vielen weiteren Untersuchungen wurden bestimmte Bedingungen bestatigt, die
vorhanden sein mussen, damit Modelllernen stattfindet:

Ahnlichkeit zwischen Modell und Beobachter: Der Beobachter nimmt
am Modell ein Verhalten wahr, dass er selbst realisieren méchte.

Emotionale Beziehung zwischen Beobachter und Modell: Je intensiver
die Beziehung, desto héher ist die Wahrscheinlichkeit der Verhaltensnach-
ahmung

Konsequenzen des Verhaltens: Vermutet der Beobachter hinter dem ge-
sehenen Verhalten einen Erfolg, dann ist die Wahrscheinlichkeit der Nach-
ahmung gréBer.

Stellvertretende Verstarkung: Sieht der Beobachter die Konsequenzen
am Modell nach einem Verhalten, so wirkt sich dieses auf sein Handeln aus.

Sozialer Status des Modells: Personen, die einen héheren sozialen Status
als der Beobachter haben, werden eher nachgeahmt, als Personen mit glei-
chem oder niedrigerem Status.

Soziale Macht des Modells: Das Modell sollte Macht oder andere
kontrollierende Merkmale auf den Beobachter austiben kénnen. Dem
Beobachter ist bewuBt, dass das Modell belohnen oder bestrafen kann.
Hierin auBert sich die Machtposition.
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Unser Denken und Handeln wird neben situativen Rahmenbedingungen entschei-
dend von unseren persénlichen Uberzeugungen bestimmt. Kann man sich frei ent-
scheiden, handelt man erst dann, wenn man davon Uberzeugt ist, dies auch zu kén-
nen.

Ist man sich sicher, eine Krise erfolgreich meistern zu kénnen, erhéht dies die Wahr-
scheinlichkeit, tatsachlich Erfolg zu haben, auch wenn der optimistische Glaube nicht
unbedingt mit den objektiven Fahigkeiten Gbereinstimmen muss.

Positive Einstellungen férdern also die Motivation, neue und schwierige Aufgaben zu
bearbeiten und dabei Anstrengung und Ausdauer zu zeigen. Negative Einstellungen
dagegen lassen Menschen initiativios werden oder veranlassen sie, vorzeitig auf-
zugeben.

2.1 Der Begriff

Das Konzept der Selbstwirksamkeit wurde in den 1980er Jahren von Albert Bandura
entwickelt. Selbstwirksamkeit (self-efficacy) ist »die individuell unterschiedlich aus-
gepragte Uberzeugung, dass man in einer bestimmten Situation die angemessene
Leistung erbringen kann. Dieses Geflhl einer Person bezlglich ihrer Féhigkeit, beein-
flusst ihre Wahrnehmung, ihre Motivation und ihre Leistung auf vielerlei Weise«
(Zimbardo, S. 543).

2.2 Selbstwirksamkeit - Wie funktioniert das?

Die wahrgenommene Selbstwirksamkeit, also die subjektive Uberzeugung einer Per-
son, ein bestimmtes Verhalten erfolgreich ausfihren zu kénnen, ist eine wesentliche
BestimmungsgroBe der Verhaltensausfihrung.

Hier ist allerdings eine wichtige konzeptionelle Kldarung vonnéten. Denn die Erwar-

tung der Person kann sich auf das Verhalten selbst (Wirksamkeitserwartung) oder auf
das Ergebnis des Verhaltens (Ergebniserwartung) beziehen.
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Abbildung 3: Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwartung

Person ——» Verhalten N Ergebnis

Selbstwirksamkeits- Ergebnis-
Erwartung Erwartung

Quelle: Freillrle [Hrsg.] (2002), S. 286

Selbstwirksamkeitserwartung

Selbstwirksamkeitserwartung ist die Uberzeugung, dass man erfolgreich ein be-
stimmtes Verhalten ausfihren kann, welches erforderlich ist, um Ergebnisse zu erzie-
len. Selbstwirksamkeitserwartungen sind also Annahmen Uber die eigene Fahigkeit,
ein bestimmtes Verhalten zeigen zu kénnen.

Je starker jemand erwartet, ein Verhalten auch wirklich ausfihren zu kénnen, umso
mehr Anstrengung und Beharrlichkeit wird er aufbringen, wenn bei dessen Durch-
fahrung Schwierigkeiten auftreten.

Ergebniserwartung

Ergebniserwartung ist definiert als die Schatzung einer Person, dass ein Verhalten zu
bestimmten Ergebnissen fuhren wird. Ergebniserwartungen sind also Annahmen
dartber, inwieweit ein bestimmtes Verhalten zu einem bestimmten Ergebnis fuhrt.

Unter dhnlichen Bedingungen werden Personen in jene Handlungen mehr Anstren-
gung und Beharrlichkeit investieren, dessen Ergebnis auch wahrscheinlicher ist. Nun
kann eine Person ihre Handlungsméglichkeiten realistisch einschatzen, Uberschatzen
und unterschatzen, was naturlich zu unterschiedlichen Ergebnissen fuhrt, was die
Handlungsausfihrung betrifft.

Die Selbstwirksamkeitserwartung wird von vier verschiedenen Quellen bestimmt:

1. Konkrete Leistungen einer Person fihren bei Erfolg zu einer Verstarkung und
bei Misserfolg zu einer Schwachung der Wirksamkeitserwartung.

2. Die bereits bekannten stellvertretenden Erfahrungen kénnen unter bereits
bekannten Bedingungen die Selbstwirksamkeit beeinflussen.

3. Eine weitere Quelle, welche die Wirksamkeitserwartung beeinflusst, ist die
verbale Uberredung (z.B. Hypnosetherapie).

4. Auch das AusmafB3 emotionaler Erregung einer Person kann fur den Aufbau
von Wirksamkeitserwartungen von Bedeutung sein.
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Zwischen Selbstwirksamkeit und Verhalten besteht eine wechselseitige Abhangig-
keit. So ist die Selbstwirksamkeit bedeutsam fur zukinftiges Verhalten. Personen
werden Situationen aufsuchen und meiden, in der ihre Wirksamkeitserwartung hoch
oder niedrig ist.

AuBerdem kann noch zwischen positiver und negativer Verstarkung unterschieden
werden. Unter positiver Verstarkung versteht man, dass sich die Auftretenshaufigkeit
einer Verhaltensweise erhéht, nachdem man ihr einen positiven Reiz (z.B. Lob) fol-
gen lieB. Man spricht von negativer Verstarkung, wenn Verhaltensweisen haufiger
auftreten, nachdem ein negativer Reiz vermieden oder beseitigt wurde.

2.3 Selbstwirksamkeit - Was bewirkt sie?

Bevor wir handeln, geschieht zunachst etwas in unserem Kopf. Wir entscheiden uns
far ein Handlungsziel und planen die Handlung. Dann erst tun wir den ersten Schritt
und fuhren die Handlung aus. Bei all dem, was im Kopf geschieht, ist die Selbstwirk-
samkeitserwartung die entscheidende GroéBe.

Das Handlungsmodell nach Schwarzer

Handlung wird nach Ralf Schwarzer unterteilt in die Phase der Motivation und die
Phase der tatsachlichen Handlung (Volitionsphase).

1. Motivationsphase

Nur wenn man Uberzeugt ist, dass eine Handlung zu dem fihrt was man will
und dass man auch die Fahigkeiten hat, die Handlung durchzufthren, wird
man sich ein bestimmtes Ziel setzen.

2. Volitionsphase

Die Planung selbstwirksamer Menschen ist vorausschauend, realistisch und ef-
fektiv. Sie finden den richtigen Augenblick fur ihre Handlung, wodurch die Er-
folgswahrscheinlichkeit erhéht wird. AuBerdem fallt ihnen leicht, diesen ers-
ten Schritt zu tun. Uberzeugt von ihrem Ziel investieren sie Anstrengung und
zeigen viel Ausdauer, auch wenn es schwer fallt.

Selbstwirksame Menschen erholen sich leichter von Rickschlagen und werden auch
nach Misserfolgen wieder initiativ, weil sie ihren Fahigkeiten vertrauen.
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2.4 Selbstwirksamkeit - Wie kann man sie steigern?

Aspekte zur Steigerung der Selbstwirksamkeit:
Verbindliche und realistische Ziele setzen
Vorausschauend und realistisch planen
Das Anspruchsniveau an die Leistungsfahigkeit anpassen

Sich individuelle und realistische Lern-, Leistungs- und Verhaltensziele im
Nah- und Fernbereich setzen

Ideen und Anregungen ernst nehmen

Sich nicht alles vorgeben lassen, sondern eigeninitiativ selbst entdeckenden
und neugierig sein.

In bestimmten Ausblicken reflektieren in welchem Zusammenhang die ge-
genwartige Uberwindung und Anstrengung zum bisherigen und denkbar
weiteren Lebensweg steht.

Notwendige (Arbeits-)Fertigkeiten und Kenntnisse erwerben bzw. Gelegen-
heiten der Aneignung schaffen, d. h. Erfolge wahrscheinlicher machen.

Anderen Rickmeldungen Uber das Ergebnis von Anstrengungen geben und
sich selbst Rickmeldung einholen:

Wer oder was ist fur Erfolg oder Misserfolg verantwortlich? Was war schon
gut und kann beibehalten werden, was lieBe sich verbessern?

Gelegenheiten sozialer und wissensbezogener Netzwerke nutzen, um zum
Ruckhalt anderer beitragen zu kénnen und selbst Hilfe und Anerkennung zu
finden.
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Bei der Entwicklung von Gruppen finden sich im Allgemeinen vier Phasen, die sich
idealtypisch charakterisieren lassen. nachdem es bei Gruppen um dynamische Syste-
me handelt, ist zu bericksichtigen, dass bei jedem Intragruppen-Konflikt erneut
Standpunkte geklart, Konflikte gelést und neue Spielregeln ausgehandelt werden
mussen.

Jedes Ausscheiden oder Eintreten eines Mitgliedes macht zudem eine neue Formie-
rung der Gruppe erforderlich, wobei sich die urspriinglichen Mitglieder auf die bishe-
rigen Gruppennormen stitzen kénnen. Ein neues Mitglied muss sich daher entweder
den vorhandenen Normen und Regelungen anpassen oder eine Anderung der Rege-
lungen erreichen. Ein Ergebnis der Auseinandersetzung kénnte allerdings auch sein,
dass das neue Mitglied nicht akzeptiert wird, AuBenseiter bleibt oder die Gruppe
freiwillig wieder verlasst.

Abbildung 4: Produktivitdt und Gruppenphasen

PRODUKTIVITAT

} t } >
FORMING STORMING  NORMING PERFORMING

Quelle: eigene Darstellung

Die Produktivitat einer Arbeitsgruppe fallt je nach aktueller Gruppenphase unter-
schiedlich hoch aus. Nach erfolgtem Forming fallt sie regelmaBig weil die Gruppen-
mitglieder in der Storming-Phase mehr mit der Austragung entstehender Konflikte
denn mit der Arbeitsaufgabe beschaftigt sind. Danach steigt sie wieder um in der
Performing-Phase ihren Ho6hepunkt zu erreichen.
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3.1 Forming: Orientierungsphase

Die Mitglieder versuchen zunachst, sich gegenseitig kennenzulernen. verschiedene
Verhaltensweisen werden ausprobiert — man orientiert sich Uber die vorliegenden
Aufgaben sowie Uber mogliche Wege der Zielerreichung. In dieser Phase richten sich
die Gruppenmitglieder nach den Ublichen Verhaltensregeln, die Beziehungen sind
formal und eher unpersoénlich. Auch die Kommunikation ist hier eher férmlich, man
begriBt sich freundlich, spricht Gber das Wetter und berichtet vom letzten Urlaub.
Oft durch Verhaltensunsicherheit gekennzeichnet, aber auch durch Neugier und Vor-
freude.

3.2 Storming: Konfliktphase

Beim Austausch von Meinungen und Vorschlagen treffen die Mitglieder mit ihren
Vorstellungen, Erwartungen, Bedulrfnissen und Werthaltungen aufeinander. Es
kommt zu Meinungsverschiedenheiten und konflikthaften Auseinandersetzungen.
Ein Gefuhl der Zusammengehérigkeit ist noch nicht vorhanden.

Manche Gruppenmitglieder und zuweilen auch der Gruppenleiter scheuen vor einer
offenen Auseinandersetzung mit anderen Personen zurlick. Andere probieren viel-
leicht, heimlich ihr Ziel zu erreichen oder durch strategische Allianzen ihre Meinung
durchzusetzen. Es bilden sich kleine, informelle Gruppen mit wenigen Personen (Cli-
quen), die versuchen, moglichst viele Vorteile fur sich zu gewinnen, wahrend sie die
Gbrigen Mitglieder mehr als Konkurrenten erleben.

Eine offene und maoglichst faire Auseinandersetzung zur Klarung gegenseitiger
Standpunkte ist in dieser Phase unerlasslich, um in die nachstfolgende Phase eintre-
ten zu kénnen. Gelingt dies nicht, weil man eine persénliche Konfrontation scheut,
verharrt die formale Gruppe mehr oder weniger in der ersten Phase.

3.3 Norming: Konsolidierungsphase

Als Ergebnis einer erfolgreichen Auseinandersetzung werden die gemeinsamen Ziele
definiert und die Aktivitditen koordiniert, es entstehen Gruppennormen. Hierbei
handelt es sich um ungeschriebene Gesetze, die einerseits die interne Organisation
regeln (z.B. die Rollen der einzelnen Mitglieder), andererseits aber auch festlegen,
welche Meinungen, Einstellungen, Werthaltungen und Verhaltensweisen eine Person
aufweisen muss, damit sie als Gruppenmitglied anerkannt wird. Die Einhaltung die-
ser Normen wird von der Gruppe kontrolliert und sanktioniert. Es entwickelt sich ein
Bild von der Gruppe (Gruppen-ldentitat) und ein Gemeinschaftsgefihl (Wir-Gefihl),
d.h. man erlebt sich als Team.

Die Festlegung von Zielen und die Regelung der Aktivitaten kann bei Arbeitsgruppen
natlrlich auch rein formal von auBen erfolgen (z.B. durch Gesetze, Erlasse, Vorschrif-

10
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ten), jedoch ist auf diese Weise noch nicht gesichert, dass sich die Mitglieder damit
tatsachlich identifizieren. Die Einhaltung solcher extern vorgegebener Regelungen
kann zwar erzwungen werden (extrinsische Motivation), eine optimale Motivation
der Mitglieder wird aber nur dann zu erreichen sein, wenn sie sich als Team freiwillig
von sich aus mit den Zielen und Leistungsstandards identifizieren.

3.4 Performing: Durchfiihrungsphase

Nach der erfolgreichen Bewaltigung der Normierungsphase ist das Team nun in der
Lage, anstehende Aufgaben gemeinsam in Angriff zu nehmen. Man halt zusammen,
hilft sich gegenseitig und es erfolgt ein offener Austausch von Informationen auf der
Basis gegenseitigen Vertrauens. Im Laufe der Zeit festigen sich dann im Allgemeinen
bestimmte Binnenstrukturen und Ablaufe (z.B. Rollenstruktur, Kommunikations-
struktur).

11



Lehrgang Pflegeberatung:

Soziales Lernen und Gruppentheorie

Q;b
o
-
ya\

<,

* DO
ot * *{%
‘ "C
’Szmb@

4.1 Uberblick

Die Themenzentrierte Interaktion (TZl) ist ein professionelles Konzept, das von der
Padagogin und Psychoanalytikerin Ruth Cohn entwickelt wurde. Die TZI beruht auf
dem theoretischen Hintergrund der Psychoanalyse, der Gruppentherapien, sowie der
Humanistischen Psychologie, und bericksichtigt Erfahrungen aus der Gestalttherapie.

Cohn hat auf dem Hintergrund von Axiomen ein Strukturmodell entwickelt und da-
far Postulate und Hilfsregeln formuliert, welche die ethische und methodische
Grundlage der TZI bilden.

TZl ist aus den Erfahrungen und Erkenntnissen der Psychoanalyse und aus EinflUssen
der Gruppentherapie und des Experientalismus in den USA von Ruth Cohn entwickelt
worden. Ziel ist das ErschlieBen besserer Verstandigungsmoglichkeiten: Wir begrei-
fen Zusammenhange sowohl tUber den Verstand als auch Gber das emotionale Erle-
ben.

Dabei ist TZI ein Interaktionsmodell, das die Person, die Gruppe und die Aufgabe (das
Thema) als gleichwertig behandelt und das Umfeld dabei stets mit bericksichtigt. Die
drei Faktoren sind voneinander abhangig und sollten sich in einem dynamischen
Gleichgewicht befinden, um optimal und lebendig kommunizieren und lernen zu
kénnen. Die Verarbeitung von Sachfragen wird damit mit der Férderung der Persén-
lichkeit verbunden. Viele bekannte Regeln fur die Zusammenarbeit in Gruppen fin-
den in der TZI Verwendung oder stammen daraus. So z.B. »jeder ist fiir sich selbst
verantwortlich«, »Interpretationen vermeiden und in der Ich-Form sprechen«, »Sté-
rungen sind vorrangig zu behandeln«.

4.2 Ziel der 121

Die TZI hat das Ziel, zwischen den Bedirfnissen der einzelnen Gruppenmitglieder
sowie der Gruppe insgesamt, der gemeinsamen Aufgabe und dem Umfeld ein dyna-
misches Gleichgewicht herzustellen und es zu erhalten. Dazu wird das Thema als
Brennpunkt der vier Faktoren gesetzt. Damit soll ein effektives kognitives und emo-
tionales Lernen (das sog. lebendige Lernen) ermdéglicht werden.
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4.3 Das System der TZI

Das Strukturmodell beschreibt vier Faktoren, welche eine Gruppe konstituieren:

1.

das ICH. Damit sind die einzelnen Personen mit ihren Anliegen und
Befindlichkeiten gemeint;

das WIR. Hierbei geht es um das Miteinander der Personen, also um Bezie-
hungen;

das ES umfasst die Aufgabe, das Ziel der Gruppe;

der Globe. Er meint das strukturelle, soziale, politische, 6kologische, kulturelle
engere und weitere Umfeld der Gruppe.

Abbildung 5: Themenzentrierte Interaktion (TZI)

- okologischer, -
- okonomischer,
- technologischer

Mein personlicher ¢

Anliegen, Auftrag,«Sache»

- ~.

Der Globe, .." “\
in dem das Thema ; N
Wirklichkeit werden soll THEMA '

GLOBE ——

Umwelt in

- sozialer,

Hinsicht

Metne Maoglichkeiten und Grenzen, die ich der Gruppe bieten kann

% Unser gemeinsamer
| WIR H Globe

Globe :‘ ICH

Maglichkeiten und Grenzen, die die Gruppe mir bietet
Verhalten und
Personlichkeit des
Gruppenmitgliedes

Interaktion, Kultur und
Dynamik der
Gruppe

Quelle: Langmaack, Braune-Krickau (2000), S.91
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Die TZI entwickelt sich auf der Basis dreier Problemstellungen, der so genannten
»Axiome.«

»Der Mensch ist eine psycho-biologische Einheit. Er ist auch Teil des Univer-
sums. Er ist darum autonom und interdependent. Autonomie (Eigenstandig-
keit) wachst mit dem Bewusstsein der Interdependenz (Allverbundenheit).«

»Ehrfurcht gebuhrt allem Lebendigem und seinem Wachstum. Respekt vor
dem Wachstum bedingt bewertende Entscheidungen. Das Humane ist wert-
voll, Inhumanes ist wertbedrohend.«

»Freie Entscheidung geschieht innerhalb bedingender innerer und auBerer
Grenzen. Erweiterung dieser Grenzen ist moglich.«

Die Axiome fuhren zu den zwei Postulaten:

Sei dein eigener Chairman!

Darin steckt die Aufforderung sich selbst, andere und die Umwelt in den Méglichkei-
ten und Grenzen wahrzunehmen und jede Situation als ein Angebot fiur die eigene
Entscheidung anzunehmen.

Stérungen haben Vorrang! (im Sinne von »nehmen sich Vorrang«)

Cohn dazu: »Das Postulat, dass Stéorungen und leidenschaftliche Gefiihle den Vorrang
haben, bedeutet, dass wir die Wirklichkeit des Menschen anerkennen; und diese ent-
halt die Tatsache, dass unsere lebendigen, gefuhlsbewegten Kérper und Seelen Tra-
ger unserer Gedanken und Handlungen sind.«

Die Postulate sind nicht als Regeln zu verstehen, sondern als Beschreibungen. Will
heiBen: Stérungen nehmen sich de facto Vorrang - ob wir ihn ihnen einrdumen oder
nicht. (Liegt eine Tanne quer zur StraBe, wird der Radfahrer ihr Vorrang lassen mus-
sen, will er sich nicht verletzen. Ahnlich beim Chairperson-Postulat: Der Mensch hat
de facto Verantwortung fir die Teilmacht, die ihm gegeben ist. Er ist de facto fur
sein Tun und Lassen verantwortlich. Wenn die beiden Postulate nun als Imperativ
formuliert sind, ist darin eine Aufforderung zu sehen, sich auch so zu verhalten.
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Die Hilfsregeln kénnen die Interaktion in einer Gruppe glnstig beeinflussen. Sie sind
nicht als allgemeingultige Weisungen zu betrachten.

1.

Vertritt dich selbst in Deinen Aussagen; Sprich per »lch« und nicht per
»Wir« oder per »Man«.

Diese Formen lassen auf ein »Verstecken« hinter der Gruppe oder einer 6f-
fentlichen Meinung schlieBen. Hinzu kommt, dass es durch eine derartige
Kommunikation leicht fallt, Hypothesen entgegen ihrer Natur als Tatsache
darzustellen.

. Wenn du eine Frage stellst, sage, warum du fragst und was deine Fra-

ge fiir dich bedeutet. Sage Dich selbst aus und vermeide das Inter-
view.

»Echte Fragen verlangen Informationen, die nétig sind, um etwas zu verste-
hen oder Prozesse weiterzufihren. Authentische Informationsfragen werden
durch die Grinde fur die Informationswiinsche persénlicher und klarer.«

. Sei authentisch und selektiv in deinen Kommunikationen. Mache dir

bewusst, was du denkst und fiihist, und wahle, was du sagst und tust.

Die Regel will Verstandnis und Vertrauen férdern. Dies kann wachsen, wenn
das, was ich sage far mich stimmig ist und wenn ich mir bewusst bin, was von
dem Stimmigen ich dem Gegenlber anvertrauen méchte.

Halte dich mit Interpretationen von anderen so lange wie méglich zu-
riick. Sprich stattdessen deine personlichen Reaktionen aus.

. Sei zuriickhaltend mit Verallgemeinerungen!

Verallgemeinerungen unterbrechen den Gruppenprozess. Sie dienen dem Ge-
sprachsverlauf nur, wenn sie einen Themenbereich zusammenfassend ab-
schlieBen und zu einem neuen Thema Uberleiten.

. Wenn du etwas Uiber das Benehmen oder die Charakteristik eines an-

deren Teilnehmers aussagst, sage auch, was es dir bedeutet, dass er
so ist, wie er ist (d.h. wie du ihn siehst.)

Die Regel hilft mit Regel 2, dass Fragen und Feedback nicht zu Geheimwaffen
werden.

. Seitengespriche haben Vorrang. Sie storen und sind meist wichtig.

Sie wiirden nicht geschehen, wenn sie nicht wichtig waren.

Auch wenn Seitengesprache vordergriindig stéren, sind sie aber meist wichtig
far die tieferen Ebenen der Kommunikation (vgl. Schulz von Thun). Sie kén-
nen neue Anregungen bringen, Unklarheiten herausstellen, Missverstandnisse
verdeutlichen oder auf eine gestorte Interaktion (Beziehung) hinweisen.
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8. Nur einer zur gleichen Zeit bitte.

Niemand kann mehr als einer AuBerung zur gleichen Zeit zuhéren. Und ein-
ander Zuhéren signalisiert das konzentrierte Interesse fureinander, das Grup-
pen zusammenhalten lasst.

9. Wenn mehr als einer gleichzeitig sprechen will, verstandigt euch in
Stichworten, tiber was ihr zu sprechen beabsichtigt.

So werden alle Anliegen kurz beleuchtet, bevor die Gruppenaktion weiter-
geht.

10.Beachte die Korpersignale!

Beobachte eigene und fremde Kérpersignale.
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5 GUTES FEEDBACK — REGELN FUR
EINE WIRKSAME RUCKMELDUNG

Ich weiB3 nicht, was ich gesagt habe,
solange ich nicht die Antwort
meines Gegentiber gehért habe.

Paul Watzlawick

5.1 Was ist Feedback?

Fedback ist eine Gesprachsform, anderen etwas dartber zu sagen, wie ich sie sehe
und zu lernen, wie andere mich sehen. Der Begriff selbst kommt aus der Kybernetik,
der Lehre von Regelungsprozessen — und bedeutet dort Riickkoppelung.

Auch in Kommunikationsprozessen gibt es Feedback, Riuckkoppelung oder -meldung,

die einem Sender von Nachrichten Informationen dartber ermdglichen, wie seine
Nachricht aufgenommen wurde.

5.2 Wozu Feedback?

In gruppendynamischen »Labors« wurde in den 70er jahren ein psychologisches Mo-
dell zur Verbesserung der Kommunikation entwickelt. Die beiden Forscher Joe Luft
und Harry Ingham entwickelten das sog. »JOHARI-Fenster«, das die Wirkung von
Feedback bei einem Empfanger veranschaulicht.

Das Vierfelderschema unterscheidet vier Bereiche von Verhaltens- und Denkmustern
von Personen:

Offentliche Person: Hier kennt der Mensch sich selbst und ist fur die anderen trans-
parent.

Privatperson: Bestimmte Aspekte des Selbst sind nur der Person bekannt und
far die anderen nicht zuganglich.

Blinder Fleck: Weitere Aspekte der Person werden von den anderen erkannt,
wahrend sie fur die Person selbst unsichtbar sind.

Unbekanntes: Weder die Person selbst, noch die anderen kennen diesen Be-
reich.
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Eine Verbesserung der Kommunikation ist méglich durch die VergréBerung des
Offentlichen Raumes. Dies kann entweder durch

= Verkleinerung des Privaten Raumes gelingen, was durch eine Zunahme von
Vertrauen moglich wird, oder durch

= Verkleinerung des blinden Flecks, was durch Feedback erméglicht wird.

Abbildung 6: JOHARI-Fenster

L)
C
§ Privater | Das Unbe-
e 2 Raum kannte
9 <
[7] S
-
c
(]
S =| .
s < | Offentli- Blinder
©
< | cher Raum Fleck
Q
bekannt unbekannt
mir selbst

nach: Langmaack/Braune (2000), S. 173

Der Bereich des Unbekannten bleibt in der Regel durch Feedback unberthrt und
kann nur durch tiefere psychologische Verfahren erforscht werden.

5.3 Wie funktioniert Feedback?

Feedback besteht demnach aus zwei Komponenten - dem Feedback-Geben und
dem Feedback-Nehmen. Jeweils am Ende einer Arbeitssitzung, einer Gruppenarbeit
oder auch einer Prasentation kann dieser Austausch stattfinden. Hier kann nun ge-
lernt werden, wie man seine Argumentationstechnik, sein Auftreten in der Gruppe
oder sein Prasentationsverhalten verbessert.
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Feedback geben verbindet drei Zielsetzungen:

Ich will den anderen darauf aufmerksam machen, wie ich sein Verhalten er-
lebe und was es fur mich bedeutet (im positiven wie im negativen Sinn).

Ich will den anderen Uber meine Bedirfnisse und Gefuhle informieren, damit
er dartuber informiert ist, worauf er besser Ruicksicht nehmen kénnte. So
muss er sich nicht auf Vermutungen stltzen.

Ich will den anderen dartber aufklaren, welche Veranderungen in seinem
Verhalten mir gegeniber die Zusammenarbeit mit ihm erleichtern wirden.

Gutes Feedback bezieht sich immer auf hilfreiche Verhaltensweisen, aber auch auf
stérende. Die positiven Wirkungen von Feedback liegen darin, eigene stérende
Verhaltensweisen zu korrigieren und die Zusammenarbeit effektiver zu gestalten.

Allerdings ist es keine einfache Angelegenheit, Feedback zu geben oder zu nehmen.
Es kann manchmal weh tun, peinlich sein, Abwehr auslésen oder neue Schwierigkei-
ten heraufbeschworen. Auch muss der offene Umgang mit Gefthlen, um die es beim
Feedback meist geht, haufig erst erlernt werden.

5.4 Regeln fiir das Geben von Feedback

Um zu verhindern, dass Feedback-Situationen eskalieren, ist es sowohl fur den Feed-
back-»Geber« als auch Feedback-»Nehmer« nétig, bestimmte Regeln einzuhalten.

Feedback sollte zielorientiert sein, d.h. die Méglichkeit bieten, zu lernen und sollte
deswegen nur gegeben werden, wenn dies erméglicht werden kann. Feedback sollte
immer

... konstruktiv sein, also Perspektiven fur die Zukunft bieten.

... beschreibend sein - Bewertungen und Interpretationen sollten au3en vor
gelassen werden, Kritik muss immer sachlich sein.

... konkret sein. Durch Verallgemeinerungen und pauschale Aussagen weil3 der
Betreffende nicht, wie er das Problem beseitigen kann.

... subjektiv formuliert sein. Spricht man nur von seinen eigenen Beobachtun-
gen und Eindricken, so fallt es dem Beteiligten leichter, das Feedback anzuneh-
men.

... nicht nur negativ sein. Fir jeden Beteiligten ist es leichter, Verbesserungs-
vorschlage zu akzeptieren, wenn er merkt, dass er nicht nur kritisiert wird, son-
dern auch seine positiven Seiten gesehen werden. Die »Sandwich-Theorie« emp-
fiehlt, jede negative Kritik zwischen zwei Schichten von positiven Elementen zu
betten.
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5.5 Regeln fiir das Annehmen von Feedback

Beim Entgegennehmen des Feedbacks befindet sich der Empfanger in einer passiven
Rolle - ist also den »Vorwulrfen« erst einmal hilflos ausgesetzt. Andererseits bietet
sich ihm die Chance, zu sehen, wie er auf andere wirkt. Deshalb sollte man als Emp-
fanger

... das Feedback nur annehmen, wenn man es auch héren will.

... den anderen ausreden lassen. Man kann nicht wissen, was der andere sagen
will, bevor er nicht zu Ende gesprochen hat.

... sich nicht rechtfertigen oder verteidigen. Der andere kann nie beschreiben,
wie man ist, sondern immer nur, wie man auf ihn wirkt. Diese Wahrnehmung ist
durch keine Rechtfertigung revidierbar.

... dankbar sein fur Feedback, auch wenn es nicht in der richtigen Form gege-
ben wurde. Es hilft, sich selbst und die Wirkung auf andere kennenzulernen und
dadurch sicherer und kompetenter im Auftreten zu werden.

... aber auch nicht meinen, so sein zu mussen, wie der andere einen haben
will.

5.6 Gesichtspunkte fiir das Empfangen von Feedback

1. Woruber mochten Sie Feedback haben?

Wenn Sie um Feedback bitten, nennen Sie konkrete Verhaltensweisen, deren Wir-
kung auf lhre Gesprachspartner Sie wissen wollen. Oder bitten Sie um Feedback und
Intervention, wenn lhre Gegenuber sich von Ilhnen gestoért fuhlen.

2. Vergewissern Sie sich

Versuchen Sie wirklich zu verstehen, was |hr GegenlUber Ihnen sagen méchte. Was
bringt sein Beitrag lhnen Neues? Erst dann sollten Sie Gber die Bedeutung reflektie-
ren, die das Feedback moéglicherweise fir Sie hat.

3. Teilen Sie lhre Reaktionen auf das Feedback

Wenn Sie weitere Informationen Uber Ihr Verhalten méchten und von Ihrem Gegen-
Uber nachstes Mal wieder Feedback brauchen, muss er wissen, wie seine Beobach-
tungen auf Sie wirken und ob sie Ihnen helfen. Sagen Sie ihm, wie sein Feedback auf
Sie wirkt und welchen Einfluss seine Information auf lhre beiderseitige Beziehung
gehabt hat.

4. Akzeptieren Sie nicht unkritisch

Prifen Sie das Feedback an lhrem Verhalten in dahnlichen und anderen Situationen
nach. Kénnen Sie es bestatigen oder nicht? Ist lhnen Ahnliches schon einmal gesagt
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worden? Fragen Sie die anderen Gruppenteilnehmer nach deren Eindriicken — kén-
nen sie das Feedback bestatigen, modifizieren, korrigieren? Bleiben Sie aber auch
sich selbst kritisch gegentber: Erleben Sie zu wenig oder zu viel Feedback? Neigen
Sie zu Widersprichen? Neigen Sie zu Gegenangriffen? Neigen Sie dazu, misszu-
verstehen oder falsch zu deuten?

5.7 Abschlussgedanken

Feedback verlangt ein hohes MaB3 an Verantwortlichkeit, Offenheit, Ehrlichkeit und
Toleranz. Das Offnen einem Feedbackgeber gegeniiber muss in den meisten Fillen
erst behutsam erlernt werden — muten Sie sich nicht zuviel auf einmal zu und sagen
Sie ruhig, wenn es Ihnen zuviel wird. Die groBe Chance im Feedback besteht darin,
mehr Uber seine Wirkungen beim Gegenlber zu erfahren und so selbst mehr fur ei-
nen gelungenen Dialog beitragen zu kénnen.
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