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Le//nen ohne zun [ehven

Was passiert, wenn der Trainer konsequent und durchgangig die Expertenrolle

seinen Teilnehmenden lasst und ,,nur noch” dafiir sorgt, dass fiir die Teilneh-

menden optimale Lernprozesse stattfinden? Oder anders gefragt: Wie konnen

wir ein Lernen ohne zu lehren implementieren?

Katalin Hankovsky und Peter Szabo gehen in ihrem Artikel dieser Frage in

Form eines Dialogs nach. Sie iiberlassen es dabei uns Lesern, die passenden

Schliisse daraus zu ziehen und daraus das in unserer Praxis zu etablieren, was

uns relevant erscheint.

eter: Was geschieht eigentlich, wenn wir
nach 10 Jahren gemeinsamer Auseinan-
dersetzung mit dem Thema Training ei-
nen Artikel dazu schreiben?

Kati: Es macht fiir mich eine Bewegung sichtbar.
Eine Bewegung im Thema. Wir geben zu, dass das,
was wir schreiben, in 10 Jahren wieder ganz anders

aussehen wird. as, was wir hier zusammen-

tragen, ist nur der aktuelle Stand unserer Entde-
ckungen und Irrtiimer.

Peter: Ich merke, dass dir offenbar dieser Aspekt
wichtig ist. Die Qualitédt des Nichtwissens, des Neu-
erfindes und der aktuelle Stand des Irrtums. Und ich
denke, insofern wére es auch spannend zu schauen,
was wir frither dazu geschrieben haben. Matthias
Varga von Kibéd sagt ja: ,Unterschiede sind rele-

17



COVER

18

£y gibt den altraitiychen ,Hevankitzles”, der weiyy, dayy day rchéngte
KOMA/y/L'meAf Aorvin beffeht, dayy jepand f/fayf’: sfe hast dun day bloyy
7e/c/m.ﬁ‘7€)“ Dann kann die Perion jich felber day elgene, wiyklich
/mﬂex«/e KO/M/?/[M&A?L machen, inden jie evklért, way fie 7&/&/»@]77‘

hat wnd woranf Jte fo /f'o/z iyt

vanter als absolute Werte.” Spannend, zumindest
flir uns zwei, ware uns anzusehen, wie das, was
wir jetzt erfinden, sich von dem unterscheidet, was
wir in der LO vor 5 Jahren ,erfunden” haben. Auch
wenn wir fiir beides zugeben, dass es im absoluten
Wert blof§ ein anderer Stand unseres Irrtums ist.

Kati: Und wenn ich hore, ,fiir uns spannend”, dann
meldet sich deutlich winkend das Leserinteresse in
mir. Was konnen wir versprechen?

Peter: Okay. Du stellst eine wichtige Frage: Geht es
darum, dass wir beide lernen oder geht es um die
Frage, wie wir fiir die Lesenden moglichst niitzlich
sein konnen?

Kati: Womit wir bereits voll im Thema sind — in As-
pekten wie ,Lernen ohne zu Lehren”.

Peter: Vielleicht kommt uns da das Provozierende
am Titel entgegen, und erlaubt uns hier einen Den-
krahmen zu schaffen, in welchem die LeserInnen die
wahren Expertlnnen fiir ihr Lernen bleiben. Viel-
leicht miissen wir gar nichts versprechen; als Trainer
haben wir ja schlieSlich auch aufgehort, etwas bei-
bringen zu wollen.

wlernen it wiederzufinden,

Waf Wi [chon wiffen.
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1. Eine Schachtel voll 16sungsorien-
tierter Didaktik

P: Das letzte Mal, als wir vor 5 Jahren in der LO ge-
schrieben haben, hiefs der Artikel: , Elemente einer
losungsorientierten Didaktik”. Woriiber schreiben
wir denn diesmal?

K: Der Titel heifdt: , Lernen ohne zu Lehren”. Und
ich denke, dass wir weiterhin {iber 16sungsorientier-
te Didaktik schreiben kénnen auch wenn es fiir mich
nicht mehr zwingend ist, es als ,16sungsorientierte
Didaktik” zu bezeichnen.

P: Was ist denn jetzt anders, dass du es jetzt nicht
mehr als l8sungsorientierte Didaktik bezeichnen
musst?

K: Ich denke, ich habe den Deckel hochgehoben. Vor
5 Jahren habe ich eine Schachtel produziert, auf die
ich ,l6sungsorientierte Didaktik” draufgeschrieben
hatte: und ich war sehr gliicklich iiber diese Schach-
tel. Im letzten LO-Artikel haben wir wohl schliissig
darlegen kénnen, dass es sich lohnt, so einen Schach-
tel zu bauen; dass sie sowohl fiir die Lehrenden als
auch fiir die Lernenden Vorteile bringt. Ich habe
selbst einen Deckel dafiir kreiert und sduberlich
draufgelegt. Inzwischen hat sich mein Interesse ver-
schoben und ich bin einfach neugierig, was ich sehe,
wenn ich diesen Deckel hochhebe und hineinschaue.
Was in der Schachtel ist, erscheint mir wichtiger als
das, was auf dem Etikett steht.

P: Jetzt hast du mich natiirlich neugierig gemacht,
was du siehst, wenn du den Deckel hochgehoben
hast.



K: Ich sehe, wenn ich in diese Schachtel hinein-
schaue, ganz grofles Verstandnis fiir Individualitat
innerhalb einer Gruppe von lernenden Leuten, fiir
die Unterschiedlichkeit dessen, was den Einzelnen

wichtig ist oder was zu den Einzelnen passt. ... was
noch?

P: Ja — was noch?

K: Ich sehe drin eine schlanke Auswahl von Inhal-
ten; eine fast freche Wahl, die sich nach der Relevanz
der Inhalte fiir die Teilnehmenden richtet. Also: We-
niger ist mehr.

P: Ich glaube mein erster Blick féllt in eine kleine
Ecke der Schachtel. Und da ist irgendein Uberbleib-
sel von den vielen Zaubertricks, die Heinz von Fors-
ter in seiner langen Lebzeit hinterlassen hat. Wenn
Dinge so komplex waren, dass sie schwer erklarbar
wurden, hat er gerne Leute zu sich eingeladen und
gezaubert und sie mit {iberraschenden Erfahrun-
gen verbliifft. Und eine der Aussagen, die fiir mich
in dieser Schachtel eine Rolle spielt, ist die Aussage
von Heinz von Forster: ,Man kann jemandem nicht
etwas beibringen”, es ist nicht moglich von aufien
Lernen in eine andere Person hineinzule(e)hren.
Entdecken, fiir sich verstehen und lernen kann man
nur, was als Erfahrung oder Konzept ohnehin schon
in einem selber steckt.

K: In dieser Ecke bekommt ein Gedanke ganz viel
Platz, um sich auszubreiten und noch bedeutsamer
zu werden: Namlich als Trainerin eine wegwerfende
Handbewegung zu machen, die Schulter zuckend
im Sinne von: ,Es ist mir bewusst. Ich kann nur
dort etwas bewirken, oder nur dort kann in einem
Lernprozess etwas passieren, wo etwas schon da
ist.” Darum lohnt sich der Zeitaufwand in der Trai-
ningssituation, dieses Etwas zu finden, das bei den
Teilnehmenden schon vorhanden ist, sonst kann ich
mir die ganze Miihe sparen. Diese Heinz von Fors-
ter-Ecke ,Du kannst niemandem etwas beibringen,
worin er nicht schon eine Erfahrung hat,” fiihrt in

B
5

unserer Schachtel dazu, dass wir uns ruhig die Zeit
nehmen konnen herauszufinden, was an Erfahrun-
gen beim Gegentiiber bereits wartet und welche Kon-
zepte schon dort angelegt sind.

P: Da taucht aber in meiner Schachtel auch ein An-
derer auf. Das ist wahrscheinlich Steve De Shazer
und jetzt konnte man kurzfristig auf der Schachtel
eine Iosungsfokussierte Fahne hissen. Steve hat in
seiner Arbeit immer wieder mit den Fahigkeiten
und Ressourcen des Gegeniibers gearbeitet, statt
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as.1: ,UMGANG MIT KONFLIKTEN IM TEAM*

Zeit Aktivitat Bemerkungen
00:00 Einfiihrung a) Konflikte sind alltaglich.
b) Wir haben alle schon viele Konflikte gelost — auch ohne Kon-
fliktseminare
c) Trotzdem bewegen sie uns immer wieder in besonderem Masse:
Personliche Geschichte als Teamcoach
00:15 Personliche Er- In 2er Gruppen:
folgsfaktoren A erzahlt von einem Konflikt, den er erfolgreich geldst hat.
B hort gut zu und fragt sorgfaltig und hartnédckig nach: Wie
hast du das geschafft? Was war dein Erfolgsfaktor... etc.
Dann Rollen tauschen
00:30 Wissen erweitern | Alle TN stehen auf und suchen sich neuen Gesprachspartner. lhm
und Erfolgsge- erzahlen sie die wichtigen Erfolgsfaktoren ihres Partners aus der
schichten ver- vorherigen Zweiergruppe: Austausch und Kurzdiskussion.
breiten Nach 4 Minuten Wechsel in neue Paare
Nach 4 Minuten nochmals wechseln
00:50 Zusammenfas- Was hat bisher am besten funktioniert?
sung Gemeinsames sammeln auf Flip-Chart
01:00 Didaktische Eine der untenstehenden Varianten aussuchen, oder TN nach
Weiche Interesse wiahlen lassen (alle Varianten parallel)
Variante Do’s und Dont's Manchmal mochten TN-Gruppe eindeutige Anweisungen: Was
a) soll ich als Coach tun und was nicht. Sollte dies lautstark gefordert
werden, so gibt’s 4er Gruppen und jede Gruppe macht ein Plakat
mit 4 wahrscheinlich eher hilfreichen Interventionen als Coach
und 4 wahrscheinlich eher nicht so hilfreichen Interventionen.

den Blick auf das zu werfen, was noch fehlt. Wenn

er seine Klienten eingeladen hat, das zu betrachten, vermeintlich fehlt.

was funktioniert, dann géabe es da vielleicht eine

bar vorhanden ist, und nicht um das herum, was

Aufforderung fiir Trainer, das Lernen um das her-
um zu bauen, was bei den Teilnehmenden brauch-

K: Und ich entdecke gerade eine Aussage von Goethe
in der Schachtel: ,,Wiinsche sind Vorboten von Fahig-



Beispiel einer Seminarsequenz von Daniel Meier, Weiterbildungsforum Basel

Zeit Aktivitat Bemerkungen
Variante Uben Es gibt Gruppen, die wollen dann gleich ausprobieren. Dazu
b) habe ich verschiedene Fallbeispiele, die dann in kurzen (nicht

mehr als 10-12 Minuten) Rollenspielen ausprobiert werden
konnen.

Variante Hilfreiche Werk- Manchmal mdchten die TN einfach noch etwas in die Hand be-
c) zeuge kommen fiir etwas mehr Sicherheit.

m Was hat schon ein wenig funktioniert? A klagt iiber Verhal-
ten von B. Coach hort zu, gibt (1) Wertschiatzung und fragt
(2), wann es denn schon mal ein bisschen besser war und...

m Ungewdhnliche Interventionen: Geschichte von Romi, die
sich nach mehrmaligem Intervenieren in eine Ecke im Raum
setzte und sagte: Wenn ihr mich wieder braucht, dann kom-
me ich gerne zuriick — wozu sie dann nach 10 Minuten auch
wieder eingeladen wurde.

m Wie gross ist die Zuversicht? A klagt wieder — B als Coach
fragt: Und wenn ich das hore, wie gross ist deine Zuversicht,
dass das mit den andern wieder gut kommt? Auf einer Ska-
la von 1-10? Und was gibt dir soviel Zuversicht — und was

noch, usw.
01:45 Unterwegs-Ein- Plenums-Runde:
sichten Wer/Was hat mich am meisten beeindruckt?

Was ist besser als vor 2 Stunden?
Was konnte ich am ehesten praktisch testen?

02:00 Abschluss
keiten”, dann kann man das ,,Um das herum Bauen” gemachten Erfahrungen, sondern in dieser Schachtel
auch dort beginnen, wo die Teilnehmenden Seminar- kann Vorhandenes auch Gewtinschtes, Angestrebtes
ziele nennen und erklédren, was sie sehnstichtig errei- oder Visioniertes sein. Ich denke das ist, auch wenn
chen mochten. Das heifdt fiir mich: Vorhanden sind es von Goethe kommt und nicht von Steve, etwas zu-

héufig nicht nur vorhandene Dinge im Sinne von tiefst und fahnenwiirdig Losungsorientiertes.
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P: Gibt es sonst noch etwas in der Schachtel, das du
jetzt gerade siehst?

K: Ja. Ich sehe gerade, wie der Trainer in der Schach-
tel elegant zur Seite tritt und den Teilnehmenden
den Platz als Experten einrdaumt. Es ist wichtig, was
Teilnehmende dartiber berichten, was sie hier ler-
nen wollen, gelernt haben, anwenden wollen und
anwenden konnen. Und wenn der Trainer zur Seite
tritt, dann entsteht auch fir ihn ein neuer Platz, um
gleichzeitig mit Neugier und Forschungsfreude Teil-
nehmende zu begleiten, immer mit der Frage, ,,Was
genau hast du gelernt?” Das heifit, die Entdecker-
rolle bleibt bei den Teilnehmenden und eine Mit-
Erforscherrolle geht an den Trainer. Ein neugieriges,
engagiertes Beobachten entsteht.

P: Ich weiss nicht, wie viele Ecken diese Schachtel
hat. Aber ich wiirde gerne in eine Ecke den ,Trai-
ner als Zeuge von Lernen” platzieren. Und ich den-
ke, wir sind schon ziemlich nahe dran. Wenn der
Hauptauftrag nicht lautet, ,,zu lehren”, also quasi in
ein leeres Gefafs Wissen zu fiillen, dann lautet der
Auftrag vielleicht, in einer wertschédtzenden, beob-
achtenden Haltung freudig Anteil zu nehmen und
als Zeuge dabei zu sein, wenn in diesem Rahmen
und diesem Raum etwas wachst und entsteht, das
als Potential im Samen bereits angelegt war.

Wenn ich als Trainer ,nur” noch Zeuge bin, fiihrt
mich das zur Frage: ,Wer ist denn hier eigentlich Ex-

perte fiir Lernen und Entwicklung?” Du hast eben
das Wort ,,Experte” erwahnt. Wenn es der Lehrende
nicht ist, ist es der Lernende? Aber kann man das
Ganze dann noch als , Lehrveranstaltung” bezeich-
nen?

K: Ja, und da kommt fiir mich genau aus dieser
Ecke noch die Wichtigkeit von Missverstiandnissen
hinzu. Und mein Drang, Missverstandnisse sogar
noch zu kultivieren. Wenn ich Lernen beobachte
und Lernen zuriickmelde und mich mit den Teil-
nehmern iiber Entdeckungen freue, dann nehme
ich voll und ganz in Kauf, dass Unterschiede beste-
hen zwischen dem, was ich urspriinglich als Lernen
ermoglichen wollte und dem, was stattdessen tat-
sachlich entstanden ist. Ich kultiviere das, indem
ich all die Zeichen, die ich sehe, als Zeichen von
Lernen deute.

P: Das heifst, Du kultivierst niitzliche Missverstand-
nisse im Sinne von Steve De Shazers , Es gibt kein
wirkliches Verstehen, es gibt nur niitzliche und we-
niger niitzliche Missverstandnisse”.

Da kommt mir ein Fithrungs-Seminar in den Sinn,
in dem die Teilnehmenden immer zu spéat aus der
Pause zuriickkamen. Und ich habe mich zwei Tage
lang mit allen Mitteln, aber vergeblich bemiiht, die-
ses unniitze Lernverhalten zu eliminieren. Bis mir
schliefilich jemand aus der Kursgruppe beildufig er-
zahlte, wie wichtig die Pausen fiir sie waren, da sie

wUere \nfowmgche jind |foryefille der fahigkeifer, die in wy legen.
Vorboten deffen, way wir zu legfen inytande fein werden.
ey wir fommnen wnd wschfen, ffellt jich in wyerer EWL/&(MP\%/Q/&L#
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Wiy fibfen eine Jehngucht mach desn, iy wiv schom i [fiflen besitzen.
fo verwandelt ein /aé/a/«/c/»af/' /Lb/»e/ Vo/awyylfa'fé/« /a/ Wa/»//»a# /\//oy/w/»e

in ein ertrémmder | firkliches.”
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in der Hektik des Betriebsalltages nicht geniigend
Zeit fanden, um Projekte und Erfahrungen mitein-
ander zu bereden. Ich hatte das Zuspatkommen als
vollig unniitzlich missverstanden und erst dank der
Teilnehmeraussage wiederentdeckt, wie ich die lan-
gen Pausen fiir alle Beteiligten viel niitzlicher miss-
verstehen konnte.

K: Mir fallt dieses uralte, frustrierende Regelwerk
ein:

Regel 1: Der Lehrer hat immer Recht. Regel 2: Falls
der Lehrer einmal nicht Recht hat, tritt automatisch
Regel 1 in Kraft.

Das Regelwerk in unserer Schachtel sehe ich eher
so:

Regel 1: Hier wurde gerade etwas Bedeutsames ge-
lernt. Regel 2: Falls der Eindruck besteht, dass das
jetzt nicht der Fall war, dann tritt automatisch Regel
1 in Kraft.

P: Schon.

2. Teilnehmende als Ressource

P: Was wissen wir iiber Teilnehmende als Ressour-
cen? Das ist ja der zentrale Punkt, wenn Lernen ohne
Lehren stattfinden soll.

K: Eine Frage ist fiir mich, wo tiberall Teilnehmerres-
sourcen eine Rolle spielen. Es bietet sich

a) der Lernkontext als Ressourcenfeld an,

b) das Lernsystem: Wann/was hilft dir beim Lernen,
wann hast du erfolgreich gelernt und wie hast du
das geschafft?

Und schlieflich liefert

c) das Anwendungssystem spezifische Ressourcen.
Und genutzt werden kann dabei sogar der gan-
ze Lebenskontext. Dies sind drei Felder, in denen
Ressourcen identifiziert und im Lernen mit einbe-
zogen werden konnen. Wenn Teilnehmende wenig
Erfahrung in Bezug auf das Thema haben, dann
konnen sie merken, dass sie viele Erfahrungen da-
mit haben, wie sie etwas erlernen. Oder dass sie
merken, ,, Ich habe viele Freunde, die mich unter-

stiitzen werden, wenn ich nachste Schritte mache”
(Lebenskontext).

2.1. Teilnehmende als Ressource fiir sich
selber

P: Spannend, du nennst lauter Dinge, die mir gar
nicht in den Sinn gekommen waren. Ich habe zum
Thema , Teilnehmende als Ressource fiir sich selber”
eher an eine Skala gedacht. 10 wére, wo sie am Ende
des Lernens hinkommen wollen. Vielleicht wollen sie
aber gar nicht auf 10 kommen sondern auf 7, 6 oder
8. Jedenfalls nehme ich wahr, dass sie wissen, was
sie gerne erreichen mochten. Und dann kommt die
Ecke, aus der Goethe sagt, ,,Wiinsche sind Vorboten
von Fahigkeiten.” Und da ist der Wunsch, bei 7 oder
8 zu sein, an sich schon eine Ressource. Die zweite
Ressource ist der aktuelle Standort der Teilnehmen-
den auf der Skala, weil sie vielleicht schon bei 1, 2
oder 4 oder 3 sind. Was sie auf dem Lernweg dahin
bereits erreicht haben, ist eine Ressource fiir sie. Und
vielleicht entdecken sie sogar, dass es Sternstunden
gab, in denen sie bereits hoher lagen als sonst. Kleine
Highlights also, bei denen sie moglicherweise schon
fiir kurze Zeit bei 7 oder 9 waren und erfolgsrelevante
Ressourcen fiir das Weiterlernen entdecken. Lernen
wird dann zum Wiederentdecken von Ressourcen,
die sie haben. Lernen auch im Sinne von , den Un-
terschied zwischen Zufall und Professionalitit zu
kreieren”, indem man sich bewusst wird, wie man es
geschafft hat, zu einem herausragenden Resultat zu
kommen, so dass es wiederholbar wird.

K: Und wenn Lernen auch Verdnderung ist, dann 6ff-
net sich ein breites Feld von Ressourcen zugunsten
dieser Veranderung: Nutze alles als Ressource fiir
diese Verdnderung, was Dich zuversichtlich stimmt,
dass Du die gewiinschte Verdnderung schaffen
kannst. Es gentigt dann als Trainer zu fragen, ,Was
gibt Dir Zuversicht und Vertrauen?”.

P: Und jetzt scheint mir, haben wir mindestens 2
von 3 relevanten Faktoren genannt, welche indivi-
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duelle Veranderung wahrscheinlicher machen — und
zwar ohne jegliche Lehrbemiihungen durch Trai-
ner:

Das eine ist die Kraft der Zielvorstellung, die mich
als Lernenden in Bewegung setzt.

Das andere hast du gerade erwédhnt, ndmlich das Ver-
trauen, dass es unter den gegebenen Umstanden real
moglich ist, weil ich es auch schon geschafft habe.
Und das Dritte ware die Klarheit iber den kleinen,
konkreten und machbaren, vielleicht sogar lustvol-
len nachsten Schritt.

All das sind Faktoren, welche die Wahrscheinlich-
keit erhohen, dass Teilnehmende ihre eigenen Res-
sourcen fiir die gewiinschte Verdnderung nutzen
werden. Wir brauchen nichts beizubringen, sondern
nur danach zu fragen.

2.2. Teilnehmende als Ressource fiir ei-
nander

K: Im letzten LO-Artikel haben wir sehr locker aus-
gesagt, Teilnehmende seien Ressource fiireinander.
Und das ist eine der grossen Chancen fiir die ,hilf-
reiche Faulheit” als Trainer.

P: Ja, sogar eine doppelte Chance. Einerseits auf ei-
ner banalen Inhaltsebene: Wahrend des Trainings
taucht eine Teilnehmerfrage auf, ,,Wie ist denn das?
Funktioniert denn 16sungsorientiertes Coaching in
jedem Fall?” Und die faule Trainerseite wére, zu sa-
gen: ,Wir haben sehr viele Teilnehmerressourcen im
Raum. Was habt denn ihr an Erfahrungen gemacht
und wie konnt ihr diese Frage beantworten?” Die-
se Art, die Teilnehmenden als Ressource zu nutzen,

ase.zz TRAININGSAKTIVITATEN RUND UM TEILNEHMERRESSOURCEN

Ressourcendetektive

Die/Der Trainerln tiberlegt im Vorfeld, welches Vorwissen, welche niitzlichen Erfahrungen und sonstigen
Ressourcen mit dem Thema verbunden und in der Gruppe vorhanden sind, und schreibt entsprechende
Suchauftrage auf Karten, z. B.: Ich suche Leute, die schon eine besonders schwierige Konfliktsituation
gelost haben; Durchhaltevermdgen bei Verhandlungen zeigen; den Begriff Mediation erkldren kénnen...
Am Anfang der Veranstaltung ziehen alle Teilnehmenden 1-2 solche Detektivaufgaben und ergdnzen
moglicherweise mit etwas, worauf sie selber neugierig sind. Sie gehen selbstgesteuert auf einander zu
und versuchen, Auskiinfte zu der gesuchten Ressource bei moglichst vielen einzuholen.

Es entstehen jeweils intensive Gesprache, Ressourcen-Verstandnis und Neugier im Gruppenklima.

Ressourcentratsch

2-3 Teilnehmende tratschen in einer Kleingruppe iiber die Fahigkeiten und Ressourcen, die sie bei einer/
einem dritten TeilnehmerIn beobachtet haben, wéahrend diese Person zuhort. Geeignete Situationen sind
,Riickmeldungsrunden”, nachdem im geschiitzten Rahmen des Kurses neues Verhalten ausprobiert/ ge-
iibt wurde. Dabei gelten zwei einfache Regeln: 1) Es wird ausschliesslich zusammengetragen, was an der
Performance der betratschten Person beeindruckend, herausragend, aufrechterhaltenswert und hilfreich
war — also nur positiv bestarkendes Feedforeward. 2) Es wird in indirekter Rede iiber die betratschte Per-
son geredet, d.h., die Person wird nicht direkt angesprochen, sondern sie kann den Ressourcentratsch
unkommentiert geniessen.

Aufgrund unserer guten Erfahrungen mit einem rascheren und nachhaltigeren Lernerfolg bieten wir in
unseren Seminaren konsequent nur noch diese Form der Riickmeldung an.




hat in unserem letzten Artikel fiir die LO eine grofie
Rolle gespielt. Und auch die Fahigkeit des Trainers,
,faul” zu sein, und den Effekt zu nutzen, dass Teil-
nehmende dann am meisten lernen, wenn sie einan-
der beim Lernen hilfreich sein konnen.

Ich sehe aber eben noch eine andere Art, wie sich
Teilnehmende gegenseitig Ressource sein konnen.
Ich meine vor allem, wenn es um das Training von
sogenannten , weichen Faktoren” geht, also das Aus-
probieren von neuem Verhalten in einem geschiitz-
ten Lernrahmen. Die grofie Chance ist, Teilnehmende
wirksam einzuladen, sich gegenseitig zu bestdrken.
Wenn nur der Trainer dafiir zustindig ist, 15 Teilneh-
mende in ihrem Lernen als Zeuge zu beobachten und
dann in einer wertschiatzenden Art zu bestarken, ist

faches grofler, wenn es gelingt, die Teilnehmenden
als gegenseitige Ressource zu nutzen und so einzu-
setzen, dass sie Zeuge des Lernens bei anderen wer-
den und auch gebiihrend wertschitzend bestdrken
lernen, was sie bei anderen sehen. Ich denke, da ha-
ben wir in den letzten 4-5 Jahren enorme Fortschritte
gemacht, eine neue losungs- und ressourcenorien-
tierte Feed-Foreward-Kultur unter den Teilnehmen-
den zu ermoglichen. Am meisten freut mich, dass es
den Teilnehmenden immer leichter fallt, bei anderen
wahr zu nehmen, was an Ressourcen vorhanden ist
und in ihren Riickmeldungen Komplimente anstatt
Verbesserungsvorschlage zu machen.

K: Und ich hab die ganze Zeit gehofft, dass uns
noch eine relevante dritte Chance zufallen wird.

der Effekt eher gering. Die Wirkung ist um ein viel-

,Schon wir’s”

Teilnehmende erzéhlen in Kleingruppen (3—4 TN) je drei Erfolgsgeschichten aus ihrem Alltag zum Trai-
ningsthema. Sie wéhlen zwei wahre Erfolgsgeschichten, welche sie tatsachlich erlebt haben und eine, die
sie sich wiinschen, die sich aber noch nicht ereignet hat. Sie erzdhlen alle drei Geschichten, wie wenn sie
wahr waren und geben Detailauskunft zu allen drei Geschichten auf Fragen der anderen: ,,Wie hast Du es
geschafft, so zu handeln?”, ,,Was waren die entscheidenden Erfolgsfaktoren?”, ,Worauf bist Du besonders
stolz?”Teilnehmende berichten erfreut, wie wohltuend es ist, zu eigenen Erfolgen befragt zu werden und
sie berichten verbliifft, wie prazise sie bei den erfundenen Geschichten iiber ihre erwiinschten Fahigkeiten
Bescheid wissen.

Fortsschrittsskala

Die Teilnehmenden werden eingeladen, sich auf einer Skala von 1-10 im Raum entsprechend ihrer Vor-
kenntnisse und ihrer Vor-Fahigkeiten aufzustellen. Kleingruppen von 2-4, die in der Nahe zu stehen kom-
men, tauschen sich dariiber aus, was schon klar ist und was sie schon konnen. Die/der TrainerIn kann
dabei herumgehen und mit neugierigem Interesse in die Gespréche reinhoren. Auf der gleichen Skala
koénnen die Teilnehmenden auch eingeladen werden, sich iiber zukiinftige Fortschritte auszutauschen:
,,Wo werden Sie nach dem nachsten Fortschritt stehen und was werden Sie da anders tun kénnen?” Oder
den Zielzustand auszuleuchten: ,,Wie weit mochten Sie auf der Skala kommen? In welchen Situationen
werden Sie dort wie anders handeln?” Die Raumliche Skala kann auch eingesetzt werden, um den ak-
tuellen Nutzen der Lernveranstaltung zu erfragen und von den Teilnehmenden zu erfahren, was fiir sie
niitzlich ist und was die Niitzlichkeit noch steigern wiirde.
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Und tatséchlich, es gibt noch eine relevante dritte
Chance, Teilnehmende einander Ressource sein
zu lassen. Und das hédngt mit der Geschichte ei-
ner Kleinst-Lerngruppe zusammen, in der ich als
Trainerin die ganze Zeit anwesend war. Ich habe
mich nach einem Moment gesehnt, in dem ich mich
ausklinken kann und die Teilnehmenden wirklich
unter sich sind. Ich denke an diese Erfahrung des
»~Aus-dem-Weg-Gehens”, damit gegenseitige Res-
sourcennutzung ungestort geschehen kann. Die-
se Erfahrung hat mir deutlich gemacht: Die dritte
Chance besteht darin, ganz ohne ,richtig” oder
,falsch” moglichst viele verschiedene Erfahrun-
gen, Tipps und Gedanken beziiglich des Themas
zuzulassen — in der Hoffnung, dass Teilnehmende
dann das fiir sie Passende , herauspicken”. Teilneh-
mende fiireinander Ressource sein zu lassen, heift
also auch, Ideen in moglichst hoher Anzahl und Di-
versitat im Raum zu haben, im Vertrauen darauf,
dass die Teilnehmenden, die fiir sie richtige, also zu
ihrer Welt passende, und darum auch erfolgreiche
Idee herauspicken werden.

» Q/w«//aye me/«/c/»/(c/»en
Lnfanumenlebeny i1 die f&/w’y-
kKell von /V/L'fme/«/c/»en, andeve
in desni zun beftérken, way fie
/L’/«/ oder Waf [Le wevden Kén-

//\//a//ﬁ/« ]Smﬁalf/

nemn.

P: Jetzt bin neugierig. Worin unterscheidet sich diese
dritte Variante von der flachen, platten ersten?

K: In der ersten Variante ist es eine Vorgehensweise,
in der wir zu einer Frage Antworten sammeln. Und
in der dritten rede ich auch dariiber, dass Geschich-
ten auftauchen, wofiir keine Frage da war. Dass

Fragen auftauchen, weil wir eben einander handeln
gesehen haben, als Teilnehmende. In der ersten Va-
riante gibt es eine Frage — zielgerichtet, vorsortiert.
Und Teilnehmende miissen dann auch eine Entschei-
dung treffen: ,Ja, diese Erfahrung von mir passt auf
diese Frage.” Was bei der dritten Variante geschieht,
ist eher zuféllig. Dadurch entsteht Diversitit — nicht
nur in den moglichen Antworten, sondern auch in
den Fragestellungen.

P: Die Teilnehmenden sind sich gegenseitig Res-
source. Vielleicht sind sie einfach auch ,neugierige
Herauskitzler”.

K: Ja, Missversteher und Neudeuter, manchmal
sogar vielleicht Storer. Wenn wir davon ausgehen,
dass wir in eigenen Welten leben und eigene Ideen
haben, dann kommt in einem Training jemand, gerat
mit mir in Lernkontakt und meine Begriffe werden
auf eine kollegiale Art herausgefordert. Meine Welt
wird angestossen und ein Stiick weit verdndert... ge-
winnt an Strukturen. Und was meinst du mit dem
,herauskitzeln”?

P: Es gibt den altruistischen , Herauskitzler”, der
weiss, dass das schonste Kompliment darin besteht,
dass jemand fragt: ,Wie hast du das blof§ geschafft?”
Dann kann die Person sich selber das eigene, wirk-
lich passende Kompliment machen, indem sie er-
klart, was sie geschafft hat und worauf sie so stolz
ist. Es gibt aber vielleicht auch den egoistischen
,Herauskitzler”, der fragt: ,Wenn ich das auch kén-
nen wollte, wie miisste ich’s genau machen?” Und
vielleicht besteht im Endeffekt zwischen den beiden
gar kein Unterschied. Sie sind sich gegenseitig Res-
source.

2.3. Teilnehmende als Ressource fiir das
Thema

P: Dritte Unterkategorie: Die Teilnehmenden sind
Ressource fiir das Thema. Ich merke, dazu fallt mir
iiberhaupt nichts ein.



ass.3: 13 ARTEN EINE TEILNEHMERFRAGE NICHT

Logisch, dass Du die Antwort auf die Frage nicht weisst. Stell Dir mal vor, Du wiisstest die Antwort,

Ich vermute, dass Du mindestens schon einen Anfang einer Antwort hast. Was kannst Du mir iiber

Ich verspreche, dass ich sagen werde, was mir dazu in den Sinn kommt. Und ich bin neugierig zu

Auf einer Skala von 1 bis 10, wenn 1 heisst, Du hast nicht den leisesten Schimmer einer Ahnung,
und 10 heisst, die Frage hat sich fiir Dich erledigt — wo stehst Du auf der Skala? ... Was ist Dir schon

Im Sinne einer provisorischen Antwort: Wie wiirdest Du im Moment Deine Frage selber beantwor-

Ich verstehe die Frage nicht. Hast Du mir ein konkretes Anwendungsbeispiel und was Du in der
Die Frage macht mich neugierig auf Deine Uberlegungen, die hinter der Frage stehen. Magst Du
Was mich an dieser Frage besonders beeindruckt ist ... Worauf bist Du selber stolz, wenn Du die

Ein Kollege von mir wiirde diese Frage als ,goldene Frage” bezeichnen. Also eine Frage, die so be-
deutsam ist, dass es sich lohnt sie ldnger mit sich zu tragen, und es fast schade wire, sie vorschnell

Das tont fiir mich nach einer lange gereiften Frage. Wie hast Du sie dieses Mal anders formuliert als

SELBST ZU BEANTWORTEN

1.

was wiirdest Du dann sagen?
2.

diesen Anfang sagen?
3. Was soll ich in meiner Antwort auf Deine Frage weglassen, weil es Dir eh schon klar ist?
4.

horen, wie Du selber die Frage beantworten wiirdest.
5.

klar, was bei 1 noch unklar war.
6.

ten?
7. Ich weiss es nicht. Was weisst Du dariiber?
8.

Situation effektiv gemacht hast?
9.

etwas mehr dariiber sagen?
10.

Frage stellst?
11.

zu beantworten. Magst Du sie noch eine Weile neugierig weiterverfolgen?
12.

noch bei der letzten Version?
13.

Darf ich zuriickfragen? Welche Antwort miisste ich Dir geben, damit meine Antwort fiir Dich mog-
lichst niitzlich ware?

K: Das ist, denke ich, eine gute Haltung dazu. Wenn
wir sagen, Teilnehmende sind Ressource fiir das The-
ma, treffen wir eine Vorannahme: Wir nehmen an,
dass das Thema einer Lernveranstaltung kein abge-
schlossenes, fertiges Ding ist. Dass es kein Richtig
und Falsch gibt. Dass wir nicht genau wissen konnen,
was alles zu einem Thema, zu einer Lernveranstal-
tung dazu gehort. Weil wir davon ausgehen, dass
Wissen etwas Wachsendes und durch Teilnehmende
zu ergédnzen ist und dass Innovationen moglich sind.

Mit dem, was Teilnehmende einbringen, ihre Fra-
gen, ihre Entdeckungen und Ergénzungen, reichern
sie an, worum es in diesem Lernrahmen geht.

P: Jetzt kann ich ganz viel damit anfangen. Jetzt
passt das alles fiir mich auch wunderbar zum Titel,
den wir uns gesetzt haben: Lernen ohne zu Lehren.
Wenn die Teilnehmenden mit ihrem Beitrag, und
wenn Lehrende und Teilnehmende gemeinsam au-
unvorherseh-

Bergewohnliches, {iiberraschendes,
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bares ermoglichen, dann lerne ich als Trainer. Und
es passiert hdufig, dass an einem Seminartag etwas
geschieht, das ich bisher noch nicht gekannt habe.
Plotzlich wird mir etwas Einmaliges, Einzigartiges
klar. Und wenn ich es dann in der nadchsten Veran-
staltung zu vermitteln, zu lehren versuche, dann
merke ich, dass es fiir diese anderen Teilnehmenden
eben nicht mehr relevant ist.

K: Deshalb ist es so schon, wenn wir uns in unserem
Trainerteam gegenseitig nach einem Seminartag be-
fragen: ,Was hast Du diesmal gelernt?” Denn viel-
leicht ist es das nachste Mal schon wieder anders.

3. Lieblingsgeschichten
P: Was ich noch Lust hitte, ist gemeinsam nach un-
seren erlebten Lieblingsgeschichten zu suchen, die

mit , lernen ohne zu lehren” zu tun haben.

K: Gibt es denn so eine Lieblingsgeschichte von
Dir?

P: Ja ,eine aus der Coaching-Ausbildung, 16sungs-
orientierte Kurzzeitberatung, Unterkapitel: Wun-
derfrage.

Ich merke, dass ich in den letzten 10 Jahren im-
mer besser darin geworden bin, die Expertenrolle
loszulassen und auf Teilnehmende als Ressource
zu vertrauen. Aber bis vor kurzem erlebte ich bei
mir eine letzte Bastion vom lehrenden Sendungs-
bewusstsein — in Form einer unerschiitterlichen
Uberzeugung, dass ich den Teilnehmenden einfach
sagen muss, worauf es wirklich ankommt. Insbe-
sondere passiert mir das bei der Vermittlung der
Wunderfrage. Steve und Insoo Kim Berg sind ja in
der ganzen Welt von Workshop zu Workshop gezo-
gen. Und die Teilnehmer haben erwartet, von den
beiden zu horen, welche Antworten sie auf Fragen
geben.

Ich denke, unser An-
spruch ist manchmal
ein anderer. Unser An-
spruch ist es, nicht die
anstehenden  Fragen
zu beantworten, son-
dern stattdessen einen
hilfreichen Raum zu
schaffen, in welchem
passende, individuell
hilfreiche
fiir die Teilnehmenden

Antworten

entstehen konnen. Ein
hehrer Anspruch, aber
eben fiir mich lan-
ge Zeit ein Anspruch
mit klaren Grenzen.
Das Gefiihl, lehren zu
missen, hat mich bei
der Wunderfrage be-
sonders lange beglei-
tet. Da gibt es so unge-
fahr 50 bis 80 zentrale



ass.s: PETERS GESCHICHTE VOM ,RICHTIGEN” LEHREN

Ich beginne mit Teil 1 der Lieblingsgeschichte. Ich habe mir einmal einen Vormittag lang echte Miihe
gegeben, die 80 wichtigsten Details der Wunderfrage zu vermitteln. Und mein lieber Kollege Daniel
stand kopfschiittelnd dabei und konnte mich nicht davon abhalten. Die Kursgruppe ist trotz meiner
brillanten Bemiihungen als eine absolute Katastrophen-Kursgruppe hinsichtlich Stilbliiten der Wun-
derfrage in unsere Lehrgeschichte eingegangen. In keiner Ausbildung mussten wir uns spéter so oft mit
so wenig niitzlichen Formen der Wunderfrage auseinandersetzen wie gerade bei dieser Kursgruppe,
obwohl ich doch in meinem Lehren so klar und deutlich sein wollte!

Ich habe dann iiber die folgenden Jahre zunehmend gelernt mich mit meinen Lehren zur Wunderfra-
ge zurlickzuhalten, mit besserem Erfolg iibrigens, allerdings ohne wirklich an mein Nicht-Lehren zu
glauben.

Der wirkliche Dreh, der wundersame Teil 2 meiner Lieblingsgeschichte ist erst wenige Wochen alt.
Immer noch mit demselben leicht unterdriickten Sendungsbewusstsein bin ich bei meiner letzen Kurs-
gruppe am Vormittag mit der Wunderfrage eingestiegen.

Daniel war nicht dabei und so hatte ich mir heimlich vorgenommen wenn auch nicht 80, so doch zumin-
dest die 5 wichtigsten Hinweise zu vermitteln. Ich hatte sogar ein Flipchart mit dem Input vorbereitet.
Am Abend zuvor hatten wir in der Ausbildungsgruppe ein Live-Gesprach mit Steve de Shazer angese-
hen — inklusive der Wunderfrage.

Den Morgen begannen wir mit einer Ubung, in der die Teilnehmenden sich gegenseitig befragten:
~Nehmen wir an, heute iiber Nacht ware ein Wunder geschehen, woran wiirdest Du es heute im Ver-
lauf deiner Coachings merken?”

Anschliessend habe ich die Gruppe gebeten, mir kurz zu sagen, was ihnen zur Wunderfrage schon alles
klar ist — um keine unniitzen Wiederholungen zu riskieren. Ich wollte besser auf die noch fehlenden
Punkte eingehen konnen. Und da wurde ich fiir mich vollig {iberraschend Zeuge von Lernen und habe
selber gelernt. All meine Punkte in ihrer ganzen Vollstandigkeit und in wundersamer Differenziertheit
wurden von den Teilnehmenden erkannt und genannt, und mehr noch, sie entdeckten sogar Aspekte,
die ich nach 15 Jahren Auseinandersetzung mit der Wunderfrage eben selbst erst am Entdecken bin.
Mir blieb nur noch zu sagen: ,Genau!” Seither betrachte ich mich nun wirklich als in dieser Hinsicht
geheilt.

Punkte, die es nun wirklich zu beachten gilt. Und
ich wurde jeweils in meinem Sendungsbewusstsein
bestarkt, wenn ich schreckliche Abwandlungen der
Wunderfragen von den Teilnehmenden héren muss-
te, Varianten wie zum Beispiel diese:

, Uber Nacht geschieht ein Wunder. Und, wie geht’s
dir jetzt?” — Antwort des Kunden: , Gut.” Dann der
Coach: ,Wunderbar, hast du dich auch schon gut ge-
fiihlt?”

In solchen Augenblicken denke ich jeweils sofort,
dass ich die 80 Dinge unbedingt mitteilen muss. Und
hier meine Geschichte (siehe Abbildung 4).

K: Mir fallt auch noch eine gemeinsame Geschichte
ein. Ich denke dabei wieder zuriick an unsere hel-
denhaften Anfangs-Zeiten vor 10 Jahren. Du mit der
Kursgruppe in Ungarn und ich in Deutschland am
konzeptuellen Vorbereiten des nachsten Kurstages
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ass.s: KATIS GESCHICHTE VON DER SICH
SELBST BEANTWORTENDEN FRAGE

In einem Lernkontext in einem meiner letzten Seminare iiberpriiften Teilnehmende in Kleingruppen,
welche Fragen sie unbedingt noch in unserem Lernrahmen beantwortet haben mochten.

Es kam eine einzige Frage zuriick, und die lautete: ,Wie konnen wir das Gehorte in unserem Arbeits-
umfeld umsetzten?” Da ich ihr Arbeitsumfeld nicht kenne, hatte ich wirklich keine Antwort.

Die Frage erforderte eine umfassende Antwort, fiir die ich jedoch kein ausreichendes Zeitbudget hatte.
Jedenfalls habe ich die Teilnehmenden gefragt, wie es sich fiir sie auswirken wird, wenn sie diese Frage
fiir sich gut beantwortet haben; und was in ihrer Arbeit dann anders wird. Kaum hatten sie sich diese
Antworten auf meine Riickfrage gegeben, waren sie gliicklich und wussten, wie sie vorgehen wiirden.

Es gab keine Frage mehr, nur beruhigende Anfiange von Antworten.

fiir Dich. Da kam es doch regelmafiig vor, dass ir-
gendwelche Gruppen sich aus unserer Sicht ganz
komisch verhalten haben. Dazu kannst du viel-
leicht mehr sagen. Du hast mich dann am Abend
jeweils sehr verzweifelt angerufen. Ich kann zu
unserem abendlichen Telefongesprach vielleicht
soviel sagen, dass der Dreh aus meiner Sicht im-
mer wieder der Gleiche war. Er bestand darin, dass
du deine trainerische Aufmerksamkeit verschoben
hast. Und das hat dann offenbar am folgenden Tag
einen ungleich hoheren Level an Trainerfreude und
Lernerfolg mit sich gebracht.

P: Jetzt kann ich mich erinnern: In den ersten Jahren
wurde ich fast routinenmafiig am Abend jedes ers-
ten Kurstages von einer volligen Verzweiflung be-
fallen. Moglicherweise hatte es damit zu tun, dass
ich noch meinen klassischen Lehranteil vermisste,
wiahrend sich gleichzeitig die Friichte des Teilneh-
merlernens noch nicht wie erwartet manifestierten.
Ich war voll tiberzeugt: ,Die haben nichts gelernt,
da wird nichts draus, die kriegen das nicht auf die
Reihe und ich krieg es nicht auf die Reihe, ihnen
hilfreich zu sein.” Manchmal, an schlimmen Tagen,
hatte ich Meuterei-Phantasien: , Die wollen einfach
von jemandem belehrt werden, der es weiss. Und
sie werden einen Aufstand machen, wenn sie nicht

“

bald Antworten bekommen.” Meine Zuversicht

und Hoffnung, dass diese Kursgruppe noch die
Kurve bekommen wiirde, war sehr gering.

Ich weiss sogar noch ganz genau, was du mit mir an
solchen Abenden gemacht hast. Du hast mir nam-
lich regelméaflig die Wunderfrage gestellt. Ich hab dir
dann erzahlt, woran ich am nachsten Morgen bemer-
ken wiirde, dass iiber Nacht ein Wunder geschehen
ist und diese aus meiner Sicht sehr eigentiimliche
Kursgruppe aufgrund des Wunders erste Anzeichen
von Lernen, Fortschritt und Verstehen zeigt.

Und ich erinnere mich noch an meine freudig er-
wartende Neugier am néachsten Morgen: Ich ging in
den Seminarraum — das hat sich tiber Jahre und {iber
unzdhlige Kursgruppen so wiederholt — und stellte
jedes Mal auf’s Neue iiberrascht fest, dass mich tat-
sdchlich hier ein intelligenter Blick, dort eine kluge
Frage, hier eine souverédne Intervention erwartete.
Als wenn iiber Nacht tatsdchlich ein Wunder ge-
schehen ware. Das hatte wohl auch mit der geziel-
ten Lenkung meiner Aufmerksambkeit als Trainer zu
tun.

4. Was Trainer beeinflussen kénnen

K: Aus meiner Sicht gibt es traditionell bekannte Be-

reiche, die wir als Trainer beeinflussen konnen:

m Gestaltung des Lernrahmens, was ich als Unter-
richtsgestaltung bezeichne,



m Pflegen individueller Lernprozesse, also etwas
wie Lernbegleitung

m und die eigene Haltung.

Was ich wirklich Lust hatte auszuleuchten, sind zwei

weitere Aspekte:

Zum einen die Veranderung des Aufmerksamkeits-

fokus. Das eigene klare Bild als Trainer dariiber, wo-

ran ich nach dem Wunder in der Nacht merke, dass

die Teilnehmenden am Lernen sind, hat meiner Er-

fahrung nach einen Erfolg steigernden Einfluss auf

das Lernen am nachsten Tag ausgetibt. Ich bin tiber-

zeugt, mein Konstruktions-Verhalten als Trainer hat

eine hohe Relevanz.

P: Dazu gibt es doch diese wunderschonen wis-
senschaftlichen Experimente und Geschichten zur
Wirkung der Traineraufmerksamkeit: My Fair Lady
etwa, das englische Stiick vom Professor, der an den

und Bereitschaft, etwas als einmalig zu betrachten,
wirkt sich anregend auf das Lernverhalten und die
Entdeckerfreude von Teilnehmenden aus.

P: Dazu fallt mir ein, dass das chinesischen Schrift-
zeichen fiir , Lehrer” ,Student, der vorauslernt”
heifst. Wenn wir schon nicht als Lehrende mit un-
seren Inhalten ansteckend sind, sind wir vielleicht
als Lernende ansteckend. Und wenn wir bei den
Lernenden das Lernen ermoglichen wollen, ist das
Beste, was wir machen konnen, uns selbst in einem
nicht-wissenden, neugierigen, lernenden, entde-
ckenden Zustand zu versetzen; in der Hoffnung,
dass der Zustand hoch ansteckend wirkt und das
Lernen fordert. B

o Verwirrt zu gein, it der éa/?"méy/(c/»e Zwftand, in dem ein [ eh-

ver fewn Kann

Pygmalion-Effekt glaubt, also daran, dass er das
Blumenmadchen zu einer Dame von Welt machen
konnte. Oder die alten Schulexperimente, wo Leh-
rern gesagt wird, dass diese und jene Schiiler beson-
ders intelligent sind, obwohl sie zuféllig ausgewahlt
waren. Am Schluss des Jahres haben aber genau die-
se zufillig ausgewahlten Schiilerinnen signifikant
grofsere Fortschritte erzielt. All diese Erkenntnisse
scheinen unsere These zu stiitzen, dass eine niitzli-
che Traineraufmerksamkeit lernbeeinflussend sein
kann.

K: Der zweite Aspekt, und das ist stark verbunden
mit dem Titel ,Lernen ohne zu Lehren”, besteht in
der Frage, ,,Darf ich als Trainer lernen, wahrend ei-
gentlich die Teilnehmenden lernen sollten?”

Ich konstruiere mir eine Trainingswirklichkeit gerne
so, dass die Atmosphéare der Lernbegeisterung im
Lernrahmen umso grofSer wird, je mehr ich als Trai-
nerin am Lernen bin. Meine Experimentierfreude

/ /P\/OO Kim 55/7/
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