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Selbstreflexion und Kollegiales Coaching -
Handlungsoptimierungen in Streetwork und Mobile Jugendarbeit
Tom Klichler & Dieter Wolfer

MANUSKRIPT

Bei Ausgrenzung Artikel in:

Streetwork Gillich, Stefan (2008) (Hrsg.):

Bei Ausgrenzung Streetwork. Handlungsméglichkeiten und Wirkungen,
Gelnhausen, Triga

gsmbglichkeiten

., Fallbesprechung schafft Abstand und bringt Energie.

Eine gute und strukturierte Falldarstellung ist die halbe Losung.
Der Blick von Aufsen schafft Klarheit.

Jeder hat etwas davon. !

Diese Aussagen beschreiben die wichtigsten Ergebnisse aus dem Workshop ,,Intervision - Kollegia-
les Coaching als Standard* beim bundesweiten StreetworkerInnentreffen 2007 in Gelnhausen. Wir
mochten diese erarbeiteten Ergebnisse der TeilnehmerInnen® des Workshops und weitere Methoden
sowie die verwandte Literatur vorstellen.

Wir stellen viele bewidhrte Methoden und Strategien im kollegialen Beratungssetting dar. Denn:
Hier wollen wir den Kolleglnnen der Mobilen Jugendarbeit/ Streetwork Mut zur Praktizierung von
Selbstreflexion und Intervision zur Handlungsoptimierung mitgeben. Diese Methoden kdnnen den
Alltag mit Selbstreflexion und Kollegialem Coaching bereichern, strukturieren und somit erfolgrei-
cher gestalten. Zudem wollen wir Grenzen zur Supervision deutlich machen.

Wir zielen darauf ab Selbstreflexion und Kollegiales Coaching zur Handlungsoptimierung in
Streetwork und Mobiler Jugendarbeit weiter zu etablieren und voranzubringen. Wir verfolgen wei-
terhin das Ziel, dass die fortschreitende Professionalisierung von Streetwork und Mobiler Jugendar-
beit in der Gesellschaft anerkannt und gesichert wird. Wir werben somit fiir eine intensive Zusam-
menarbeit von Profession und Disziplin Sozialer Arbeit. Wir zeigen auf, dass die Selbstreflexion,
Selbstevaluation, das Kollegiale Coaching und — kommen wir an die Grenzen - die Supervision fes-
ter Bestandteil sozialer Dienste sind und dass geeignete Rahmenbedingungen und Moglichkeit fiir
den innovativen Arbeitsansatz Mobile Jugendarbeit/ Streetwork in Form von Weiterbildung, Kolle-
gialem Coaching und Supervision zur Verfiigung stehen miissen.

1. Begrifflichkeiten und Standortbestimmungen

In den folgenden Kapiteln werden wir die Arbeit in und mit Teams skizzieren sowie die Begriffe In-
tervision/ Kollegiales Coaching und Supervision beschreiben und definieren.

" Statements der TeilnehmerInnen aus der Auswertungsrunde

2 Wir sprechen im Folgenden von TeilnehmerInnen, von PidagogInnen und von ExpertInnen. Ist die Rede von ,.Erzie-
hern und ,,Beratern® ist dies in abstrakter provokanter Form oder sichlich gemeint, dient an manchen Stellen der bes-
seren Lesbarkeit. In jedem Falle vertreten wir die Ansétze des Gendermainstreams und beziehen die Geschlechter in ih-

rer Vielfiltigkeit gleichberechtigt ein.
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1.1 Arbeiten in und mit Teams: Rollen in Teams

Wir sind in Gruppen und im Team, in einer Organisation bzw. in einem System mit unterschiedli-

chen Rollen konfrontiert bzw. wir begegnen uns in ein und demselben Team zu unterschiedlichen

Zeiten in unterschiedlichen Rollen. Wir befinden uns unter Umsténden in Systemen in ,,Rollenkon-
flikten*.

Als Teammitglieder agieren wir im Kontext

W von Team, Organi‘sation und'Gesellschaft. Un—

im Team sere Gesellschaft ist marktorientiert ausgerich-

tet. Somit bedingen gesellschaftliche und

strukturelle Bedingungen Normen und Werte

Gesellschaft Organisation in der Organisation und im Team. Gerade so-

ziale Dienste und helfende Berufe befinden

sich zunehmend im Spannungsfeld von Kiir-
zungen und erhdhten Anforderungen. Im Team

wirken Leistungs-, Qualitéts- und Erfolgsdruck.

Vor allem das Management, die Leitung, eine Firma, eine Organisation, ein Team bzw. das Team-
Mitglied will (mit) ,,Erfolg-Reich-Sein®*. Gemill marktwirtschaftlicher Logik in kapitalistischen
Systemen richtet sich demzufolge ein Team gewinnorientiert aus (Prinzip der Gewinnmaximie-
rung). Arbeit (auch soziale) muss sich ,,auszahlen. Erfolg muss aus diesem Grund darstellbar sein -
nach innen und nach auflen. ,,Erfolg scheint ein mehr oder weniger akzeptiertes Ziel all unserer
Bemiihungen, mehr oder weniger ausgesprochen und ausdriicklich. Dabei zeigt Erfolg sich, wie wir
alle wissen, sehr unterschiedlich* (Hargens 2002, S. 13).

Wir definieren uns als Team. Wir setzen uns ,,Erflogsziele, bestimmen die Arbeitsstruktur, Ar-
beitsinhalte sowie die Arbeitsbeziehung maBigeblich mit und begeben uns in einen gemeinsamen
Arbeitsprozess, allzu oft treten wir in Konkurrenz — nach innen und nach auBlen. Wir sind in unter-
schiedlichen Positionen und vertreten unterschiedliche Standpunkte, z.B. sind wir verantwortlich
fiir Budgets, Inhalte, Qualitit etc.

Dabei haben wir einen gewissen Anspruch an Teamarbeit. ,,Teamarbeit ist die kooperative, zielori-
entierte Arbeit von 2-8 Fachleuten, die gemeinsam an einer definierten komplexen Aufgabe, in ei-
nem Projekt oder an einem Problem arbeiten, bei Integration unterschiedlichen Fachwissens und
nach bestimmten, gemeinsam festgelegten Regeln* (Gellert/ Nowak, S. 23).

Im Team sind unterschiedliche Interessen und Teamrollen vorhanden und etabliert. Ein optimales
Team gibt es in der Praxis wohl kaum.

Druck und Anforderungen von au3en haben Auswirkungen auf die Teamarbeit. Das Team wird be-
einflusst von Kompetenzen oder Personlichkeitsstrukturen, vom ,,Teamklima oder Teamkultur, der
,,Chemie“ im Team. Die Dauer der Zusammenarbeit und die Intensitit der unterschiedlichen Ar-
beitsphasen sind von Bedeutung fiir das ,,Team-Gefiihl“. Strukturelle Bedingungen Konkurrenzen
untereinander oder ein harmonisches Zusammenarbeiten beférdern oder behindern Teamarbeit. Der
,menschliche Faktor* und die subjektiven Befindlichkeiten konnen in Teams nicht planbar gestaltet
werden.

Wechsel in Teams konnen, das ganze System (Organisation) erschiittern, verunsichern bzw. erneu-
ern. Auch ergeben sich Team- bzw. Gruppenkonstellationen dadurch, weil zu erledigende Arbeiten
spontan verteilt werden. Oder: Weil jemand zur richtigen oder falschen Zeit tiber den Gang schlen-
dert, (vermeintlich) iiber Zeitressourcen verfiigt oder nicht ,,Nein“ sagen (kann) und somit ,,an-
delegiert wird. Zudem: Charismatische Protagonisten oder autoritire Hierarchien in Teams ver-
treiben oder unterdriicken die Entwicklung und das Engagement anderer Akteure, und vieles mehr.
Und dennoch: Es gibt Modelle und Methoden, die eine produktive und effektive Teamarbeit befor-
dern. Hintergrund ist hierbei die Erkenntnis iiber Rollen im Team und Moglichkeiten der Reflekti-
on, Evaluation sowie des internen und externen Coaching.
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Wir sollten uns dariiber bewusst sein, dass es wohl das optimale Team nicht gibt. Denn sprudelt
bspw. der Teamleiter an Ideen, an Visionen und verfiigt iiber Experimentierfreude, ist phantasievoll,
selbstsicher und kompetent, ermangelt es ihm/ ihr wohl oft an Genauigkeit, Ordnungsliebe, Tiefen-
schirfe und akkurater Umsetzung. Gerade Teams die sich ihrer Rollen in der Praxis bewusst sind
oder Threr Stdrken, Fihigkeiten, Fertigkeiten, Neigungen bzw. Defizite in der Organisation, Arbeits-
Struktur oder die personlichen Schwichen der einzelnen TeamarbeiterIlnnen kennen, haben in der
Regel sehr gute Chancen zu einer effizienten und gelingenden Team- bzw. Projektarbeit (vgl. Gel-
lert/ Nowak, S. 21 ff., S. 67 ff.)

Eine Moglichkeit Team-Rollen zu beschreiben wird von Gellert/ Nowak vorgestellt:

| Wirkt nach Auf3en I Wirkt nach Innen ‘
. LeiterIn/ ModeratorIn . Umsetzerln/ KoordinatorIn
. Kreative/r IdeengeberIn . TeamarbeiterIn
. Vernetzerln . DetailarbeiterIn/ VollenderIn

Abbildung: "Team-Rollen?" (vgl. Gellert/ Nowak, S. 83)

Die Rollen werden nach ihrer stirkeren Innen- und AuBBenwirkung gegliedert. Sicher entdecken wir
verschiedene Rollen die zu uns gehdren und gerade dies ist was ein lebendiges Team oder der eige-
ne Dialog mit dem ,,inneren Team* bestérkt. ,,Dieser innere Dialog soll sehr normal sein [...], er
lasst sich sehr gut niitzen und zwar zieldienlich. Ich kann mich — gedanklich — in andere Positionen
versetzen, erahnen, wie sich das Ganze aus dieser Position anschaut und anfiihlt, und ich kann dar-
aus Ideen ableiten, die mir hilfreich sein konnen: zum Einen entwickle ich eine Art ,Grundver-
standnis’ einer anderen Sichtweise, zum Anderen erkenne ich die guten Griinde dieser anderen
Sichtweise und zum Dritten er6ffnen mir diese beiden Einsichten eine Tiir zum wertschitzen dieser
Unterschiede* (Hargens, S. 66 f.).

In der Zusammensetzung von moglichst ,,optimalen Teams* soll(t)en in diesem die unterschiedli-
chen Rollen vertreten sein. Denn: Existieren zu viele gleiche Rollen in Teams, konnen sich wieder-
um Teamschwierigkeiten ergeben bzw. sind diese vorprogrammiert. Zum Beispiel: Sind mehrere
Leiter und Umsetzer vorhanden, kann es zu Neid, Missgunst, Konkurrenzdenken, gar zu Konkur-
renzkimpfen oder Mobbing bzw. zum Burn-Out® kommen. Zu viele ,, Teamarbeiter hingegen wer-
den leicht zur ,,Selbsthilfegruppe* etc. (vgl. Gellert/ Nowak, S. 81 ff.).

Eine gut strukturierte Teamarbeit benotigt demnach auch die Auseinandersetzung mit den unter-
schiedlichen Rollen bzw. mit den unterschiedlichen Stirken und Schwichen der Teammitarbeite-
rInnen. Auch der Perspektivwechsel (siehe dazu auch Kapitel 5.4.3) in Teams ist hilfreich und kann
Rollen verdeutlichen. Wir verteilen unterschiedliche Rollen im Team und argumentieren aus dieser
Rolle heraus (vgl. Brandau).

Um ein effiziente Beziehungsarbeit oder Beratung offerieren zu konnen, um optimale Team-Erfolge
zu erzielen, sind Selbst-Reflektion und Evaluation der Arbeit grundlegend. Die Moglichkeit des
strukturierten Kollegialen Coaching bzw. einer etablierten Fallbesprechung wird genutzt. Bei
Differenzen auf der Beziehungsebene oder bei der Organisationsentwicklung ist auf eine Begleitung
von Auf3en (Supervision) nicht zu verzichten.

? Schmidbauer beschreibt den ,,Hilflosen Helfer* und untersucht die ,,seelische Problematik der helfenden Berufe*. Be-
merkenswert ist die seit 1977 kaum veridnderte Auflage. Dies zeigt die Aktualitit des ,,Burn-Out* sowie des ,,Helfer-
Syndroms beim Verrichten sozialer Dienste (vgl. Schmidbauer 2004). Gerade diese Erkenntnisse unterstreicht die Not-
wendigkeit von Kollegialem Coaching bzw. Supervision.
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1.2 Die Supervision mit Teams

Um die Vorziige und Grenzen von
Intervision deutlich zu machen sei hier Abbildung: "Die Arbeit des Supervisors!" (Bachmair u.a., S. 155)
ein kurzer Exkurs zur Supervision
gestattet.

Der Begriff der ,,Supervision® ist aus
dem Englischen entlehnt und wird als
,Praxisanleitung/-beratung* verstanden.
Gemeint ist die Anleitung eines
Einzelnen, Teams oder einer
Organisation durch einen erfahrenen
Supervisor4 (vgl. Bachmair u.a., S. 146).

. i ' Beratungs-|

Mit den Jahren wurden unterschiedliche = ' probleme!
Begriffe geprigt und differenzierte = — 7
Methoden - in meist fiinf Kategorien
eingeteilt - entwickelt:

— Einzelsupervision,

— Gruppensupervision bzw. Balintgruppenarbeit,

— Coaching, Leitungsberatung/-supervision,

— Teamsupervision/-beratung/-entwicklung, Rollensupervision,

— Organistationsberatung/-entwicklung/-supervision, etc.”.

Die komplexesten ,,Schwierigkeiten* die einem in einer Teamsupervision begegnen, ist das ,,Uner-
wartete’. Hierbei konnen uniiberbriickbare Unterschiede bestehen, zwischen ...

—  Gruppe und Organisation,

— Auftraggeber und Klienten-System,

— Professionellem Ziel und dem Selbstverstindnis als Organisation.

Entwickelt sich eine Organisation aus der ,,Pionierphase‘ weiter, lidsst sie unter Umstédnden Teams
(oder Einzelne) zuriick, die sich als eigenstindige Teams bzw. autonome Arbeitsgruppen verstehen.
Sie halten an informellen, fritheren organisatorischen Zustinden fest.
Neigt die Geschiftsfithrung zudem zur Konfliktvermeidung und gewihrt weiter Autonomie,

— werden unter Umstinden die Widerstinde gegen ,,neue‘ oder gar aus dem ,,Team heraus*

gewihlte Leiter gefordert,
— bleiben alte Strukturen bestehen und
— kann es zur Kultur des ,,Selbstmissverstindnisses* in der Organisation kommen.

Der/die Supervisorln begleitet die Phasen der Teamentwicklung mit und kann somit gegen diese In-
stitutionalisierten Widerstdnde kaum Einfluss nehmen. Er begleitet die Phase des ,,problematischen
Selbstkonzeptes* der Organisation (vgl. Buchinger, S. 101 ff.). ,,Ich machte es zu einer undurch-
schauten, heimlichen Koalition der Verleugnung der Organisation als Organisation zugunsten der
Illusion der Autonomie eines sich ohnehin als autonome Gruppe missverstehenden Subsystems der
Organisation. (Buchinger, S. 114)*

*Lat.: super = von oben, oberhalb — videre = sehen, betrachten, schauen
> vgl. unterschiedliche Beitriige in Piihl 2000
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In diesem Zusammenhang wird von drei Rollen, die ein/e Supervisorln einnehmen sollte, ausge-
gangen. Die des ...
— institutionell Handelnden,
— Distanzierten/ Distanzierers bzw. durch die Organisations-/Teamdynamik Betroffenen,
— Externen Profis fiir Dynamik und Struktur des beruflichen Handelns(vgl. Gotthard-Lorenz
in Piihl, S. 297 f£.%).

Der oder die Supervisorln ist ,,Mittel zum Zweck* er/ sie begleitet das Team, die Gruppe und leistet
Hilfestellung bei Struktur- und Prozessentwicklung. Auch hier sind die Prinzipien von Freiwillig-
keit und die Haltung zum Expertentum unumgénglich, da verordnete Prozess-, Struktur- und Team-
entwicklung zum Scheitern verurteilt sind. Um oben dargestellte ,,Stolpersteine oder Fallen* zu
umgehen, sind ein langer Prozess zur genauen und wiederholten Auftragskldrung und Dreiecksver-
triige mit Organisation, Leitung bzw. Team unumginglich’.

1.3 Intervision - Kollegiales Coaching

Wenn sich Gruppen ohne eine externe Fachperson treffen, um ihre berufliche Arbeit zu reflektieren,
dann sprechen wir im Gegensatz zur Supervision von Intervision® (Lippmann 2005, S.12).
Intervision, als Kollegiale Beratung ist die Sicht von innen, zwischen Kolleglnnen als ExpertInnen.
Fiir unser Thema erscheint uns zudem die Bezeichnung ,Kollegiales Coaching* am treffendsten.

Kollegiales Coaching kann dabei in zwei unterschiedlichen Settings erfolgen.
— als Beratungs- & Reflexionsansatzes innerhalb des Teams bzw. zwischen KollegInnen, oder
— in einer offenen Intervisionsgruppe, in welcher sich verschiedene PraktikerInnen (auch aus
verschiedenen Teams und Tridgern) zusammenfinden

Intervision bietet somit die Moglichkeit, kollegiale Beratungen im Team (oder einer Arbeitsgruppe)
in eigener Regie, also ohne Moderation von auflen, durchzufiihren. Dieses geschieht mit Hilfe eines
strukturellen Rahmens, in dem Rollenverteilung und Kommunikationsprozesse regelhaft ablaufen
(siehe dazu auch Kapitel 4). Es wird eine selbstorganisierte regelhafte kollegiale Arbeitsform insti-
tutionalisiert. Das Kollegiale Coaching wird mit verbindlichen und fiir alle geltende (Kommunikati-
ons-)Regeln, mit bestimmten und feste Zeiten etabliert.

Die Ziele des Kollegialen Coaching sind die Unterstiitzung und Entlastung der Kolleglnnen. Das
Kollegiale Coaching unterstiitzt Cotrolling in den Arbeitsprozessen. Es gliedert nach Themen wie
Arbeitsinhalt, -beziehung und —struktur. Es bringt Transparenz in die Team- bzw. Gruppenarbeit. Es
entsteht ein professioneller und horizontaler Austausch unter Expertlnnen mit unterschiedlichen
Funktionen. Die Entwicklung der Team- bzw. Gruppenarbeit wird optimiert. Es entsteht Offenheit.
Die Wahrnehmung wird erweitert. Es entsteht ,,Leistungsfreies” und verstdndnisvolles Lernen* im
Team. Kollegiales Coaching lehrt Offenheit. Arbeitsiiberlastungen werden vermieden. Kollegiales
Coaching erreicht Verstindigung. (Kommunikations-)Strukturen und Entscheidungen werden klarer
und nachvollziehbarer. Es werden Regeln der gemeinsamen Interaktion und Grenzen erarbeitet.

® Hier werden die professionellen Rollen bei der Organisationssupervision beschrieben. Dabei wird die Teamsupervisi-
on als Kernmodell der Organisationssupervision beschrieben.
7 Fiir einen guten Prozess ist der richtige Auftrag bzw. die (stindige) Auftragsiiberpriifung zum Auf- und Entdecken of-
fener und verdeckter Auftrige von hoher Bedeutung (vgl. Fallner: Der ,,Auftragskifer” 2007)
8 Lat.: Inter = zwischen und — videre = sehen, betrachten, schauen.
® Der Begriff des ,,Coaching“ wird heute in vielen verschiedenen Zusammenhingen ganz unterschiedlich genutzt. Klar-
heit beziiglich des Begriffs ,,Coaching* kann deshalb ein Blick auf den Ursprung des Wortes liefern. Das Wort kommt
urspriinglich aus dem englischen und bedeutet ,,Kutsche*. Dieses Bild vermittelt einen sehr wesentlichen Kern des Coa-
ching: Die Kutsche ist ein ,,Hilfsmittel*, ein Beforderungsmittel, um sich auf den Weg zu machen. So begleitet Sie der
Coach bei Thren ganz individuellen Fragestellungen — er hilft Thnen quasi, sich auf Weg zu machen.
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Die Arbeit mit den (jungen) Menschen wird strukturiert, ,,Fallberatungen werden zum festen Be-
standteil der Teamberatung. Die Kolleglnnen sind Co-BeraterInnen, Co-ModeratorInnen und Ex-
pertlnnen. Es folgt die Transparenz des eigenen Arbeitsfeldes und Zustdndigkeit. Dies ermoglicht
(auch ohne entsprechendes Fachwissen oder Kontrolle) Verstiandnis im Team fiir andere Kollegln-
nen. Kollegiales Coaching bringt effektive Arbeits-, Fall- bzw. Strategiebesprechungen. Es erhoht
die Kooperationsbereitschaft im Team. Klare Aufgabenverteilung, effektive Arbeitsbewdiltigung
und flache (Experten-)Hierarchien, offene und direkte Kommunikation(-swege). Die Entwicklung
gemeinsamer Normen, Werte, Leitbilder, (Zukunfts-)Perspektiven und Ziele entstehen. Die Bereit-
schaft zur Ubernahme (wechselseitiger) Verantwortung wird gefordert.

Kollegiales Coaching ist sachbezogen und wirkt konstruktiv. Es setzt immense und Potentiale frei,
da es ungeahnte Stirken, Fihigkeiten und Fertigkeiten Einzelner ,,ans Licht* bringt. Dieses vertrau-
enschaffende und ressorcenorientiert Handeln sorgt fiir eine positive Innensicht und eine positive
AuBenwirkung.

Natiirlich gilt es an dieser Stelle zu unterscheiden ob wir eine (Lern-, Praktiker-, AG-)Gruppe oder
ein festes Team einer bestimmten Einrichtung vor uns sehen.

1.3.1 Grenzen von Kollegialem Coaching

Die Grenzen des Kollegialen Coaching sind dann erreicht, wenn bspw. Team- und Kommunikati-
onsschwierigkeiten auftreten, wenn Uberforderungstendenzen und Burn-out-Situationen oder per-
sonliche Schwierigkeiten iiberwiegen. Andern sich Teamstrukturen bzw. entwickeln sich neue Or-
ganisationsmodelle und —strukturen empfehlen wir externe ModeratorInnen, Trainerlnnen bzw. Su-
pervisorlnnen hinzuzuziehen. Dis gilt gleichermaB3en, wenn sich Hierarchien auch in der kollegialen
Beratung durchsetzen und die Team- bzw. Gruppenmitglieder nicht mehr als Expertlnnen wahrge-
nommen werden zudem die Grenzen Kollegialer Beratung deutlich

Zur Etablierung des Kollegialen Coaching empfiehlt es sich, eine Trainingsphase iiber eine/n exter-

ne/n Supervisorln einzuleiten.

2. Selbstreflexion — Standortbestimmung, Reflexion und Vorbereitung fiir das Kollegiale Coa-
chin

Bevor wir in die Thematik ,,Kolle-

/ giales Coaching® einsteigen, setzen

wir uns mit dem Aspekt der Selbst-

1. Beobachten 2. Tun & reflexion bzw. Selbstevaluation
& Entwickeln Handeln auseinander. Das Handwerkszeug
[Sozialraumanalyse & [inhaltliche professionellen Handelns, vor al-
Konzeptentwicklung] Arbeit]

lem in Bereich der (Sozial-) Piada-
gogik ist die (Selbst-)Reflexion.

A Hier werden unterschiedliche Rol-
~ len im Arbeitsfeld bewusst einge-
nommen: Die des Beobachters und

. Entwicklers, die des Handelnden,
3. (Forschen) und die des (Wirkungs-)Forschers
[‘é{;;':g)fn'] (vgl. Schaubild).
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Gerade im Arbeitsfeld Streetwork/ Mobile Jugendarbeit gehort das ,,Reflexionsprotokoll* zum all-
tiglichen Handwerkszeug und hat sich als Arbeitsstandard'® durchgesetzt. Hier werden meist ano-
nymisiert Beobachtungen nach dem Arbeitseinsatz, den Streetworkgingen, den Mobilen Aktionen
bzw. der Beratung erfasst und ausgewertet. Aufgenommen wird in den meisten Protokollen die an-
getroffenen Kontakte bzw. Besucherlnnen, Szenen, Lebenswelten, Aufteilung in Alterkategorien
bzw. nach Geschlecht. Getrennt erfasst werden Beobachtungen, Einzelgespriche, Hypothesen, An-
nahmen, Interpretationen sowie Terminvereinbarungen. Somit gelangen wir zu einem stindigen
Prozess zu einer Neu-Ausrichtung des nichsten Arbeitseinsatzes bzw. unserer professionellen
Handlungskonzeption. Diese offene Reflexion mit anderen, dem Team, ist bereits eine Art struktu-
rierten Kollegialen Arbeit. Hieraus folgt der Bedarf nach intensiverem Kollegialem Coaching bzw.
Supervision.

Die aktivierende Befragung der (jungen) Menschen im Arbeitsfeld trigt zudem zur stindigen
Selbstreflexion und Selbstevaluation'' bei und sichert Erkenntnisse und die Qualitit sozialer Arbeit.

Zur ,intersubjektiven Uberpriifung*, Bewertung und Sicherung von Qualitit und Ergebnis sozialer
Arbeit: der Unterstiitzungs-, Begleitungs- und Beratungsleistung ist eine ,,Wirkungskontrolle* von
Noten. (Selbst-) Evaluation wird auf unterschiedlichen Ebenen als Vor- und Nachbereitung der (so-
zial-) padagogischen Arbeit erfasst und festgehalten.

Dieses Zusammenspiel beschreibt demzufolge die Gesamtheit der Selbstevalutaion sowie die Leis-
tung, die Soziale Arbeit und Dienste verrichten:
— Die Beobachtung und Betrachtung von Ereignissen, Reaktionen, Entwicklungen und (erwar-
teten) Ergebnissen fordert
— Handlungskonzepte, die als Aktion, Begleitung, Beratung bzw. Unterstiitzung beschrieben
und dann umgesetzt wird.
— Die Evaluation wertet Beobachtungen, Daten und Erfahrungen aus.

Hypothesen werden bewusst und offen gebildet, bevor ,,Vor-Urteile* iiberhand nehmen, sich Zu-
schreibungen verdichten und Interaktionen verhindern. Wir wollen geméf Paulo Freire Lebensreali-
tiaten erforschen und als ,,Schiiler-Lehrer verstehen Lernen®. Somit ist ein ,,professionllen Experi-
mentieren und Forschen in der Praxis* und in den unterschiedlichen Lebenswelten mit den (jungen)
Menschen moglich. Dabei ist zu beachten, dass Einfliisse von au3en zudem den Erfolg oder Misser-
folg sozialen Arbeitens bzw. Begleitens mit beeinflussen und allzu oft aulerhalb der Einflussmog-
lichkeit sozialer Dienste bzw. von Begleitung oder Beratung wirken. Verfolgen wir diesen Ansatz
des Expertentums und der partizipativen Arbeitsweise weiter, dridngt sich Kollegiale Fallberatung
auf.

Um Qualitdt nach innen und nach auflen offen zu legen, ist eine Unterscheidung der Prozess-,
Struktur- und Ergebnisqualitit von groer Bedeutung. ,,Unter Prozessqualitiit ist die Art und Weise
des methodischen Vorgehens im zeitlichen Verlauf zu verstehen. Eine Burteilung der Strukturquali-
tit erfolgt durch eine Betrachtung der formalen und organisatorischen Rahmenbedingungen, inner-
halb derer die sozialen Dienstleistung erbracht wurde* (vgl. Preis 2001, S. 123).

Wir treten in einen ,,Wirkungsdialog®, in dem wir als ExpertInnen Indikatoren unserer sozialen Ar-
beit (selbst mit) benennen und bestimmen. Diese Indikatoren legen vermeidliche Wirkungen bzw.
kurz-, mittel- und langfristige Ziele fest, die zukiinftig erwartet werden (konnten). Sie beschreiben
Erfahrungen bzw. Beobachtungen. Dies ermoglicht die Auswertung der Zielerreichung. Wir beo-

"% siehe dazu diverse Fachstandards zur Mobilen Jugendarbeit auf der Bundes- und Landesebene
! Evaluation (engl.-am.) = Auswertung, Bewihrungs-, Wirkungs- und Auswertungskontrolle - Wir unterscheiden in
Fremdevaluation, Selbstevaluation und Selbstevaluation in Teams (interne Fremdevaluation). Selbstevaluation ist unab-
dingbarer Bestandteil von Qualititsentwicklung und Qualititssicherung und bedeutet die gezielte Anwendung von Me-
thoden, vor allem aus der empirischen Sozialforschung, die die Qualitit des eigenen Handelns iiberpriift. (Fremd-) Eva-
luation unterliegt sehr oft politischen Vorgaben, Zielsetzungen und Intensionen (vgl. DV 1997, S. 302 und 814f.)
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bachten bzw. erforschen Prozesse. Auch wenn diese als Erfolg, Misserfolg bzw. Riickschlédge ,,be-
wertet” werden. Misserfolge und Riickschldge sind in der Evaluation Lern-Hilfen fiir den Bera-
tungs-, Begleitungs- und Unterstiitzungsalltag, da sie neue Handlungskonzepte hervorbringen.

Zusammenfassend im Bezug zum Thema Kollegiales Coaching bedeutet dies: Eine gute Selbstre-
flexion, die dann in eine ,,Falldarstellung bzw. Fallpriasentation* miindet ist der erste Schritt zur
,Losung®. Selbstreflexion ist die zieldienliche Vorraussetzung fiir das Kollegiale Coaching. Selbst-
reflexion geht der Frage nach, Wo stehe ich bzw. wo stehen wir gerade? Sie ist eine gute Moglich-
keit erste Losungskonstruktionen zu entwickeln.

In den folgenden Kapiteln sollen nun drei wesentliche Aspekte, welche innerhalb der Selbstreflexi-
on niitzlich sind skizziert werden.

2.1 Die Kontextkldrung

Die Kldarung des Kontextes ist der erste Schritt die Selbstreflexion. Des Weiteren ist dies auch die
Vorraussetzung und Vorbereitung fiir ein Kollegiales Coaching (sieche Kapitel 4 und 5). Im Zentrum
steht die Frage: ,,Wo stehe ich gerade?. Um diese Frage zu beantworten empfiehlt es sich einige
Aspekte aus verschiedenen Blickwinkeln nédher zu betrachten. Diesbeziiglich wére zum Einen das
Thomann-Schema zu empfehlen. Christoph Thomann hat ein Schema (Bild aus Schulz v. Thun
1999, S 35) entwickelt, mit dem im Konflikt systematisch das problematische Anliegen geklirt
werden kann. Dabei stehen folgende Aspekte im Fokus:

e - eine Uberschrift oder ,,Schlagzeile* zum Fall/
f,r"' x“"'a. Anliegen formulieren
e - - priagnante Formulierung des Anliegens/ der
_H_,..-r'"f wliberschrift e 5 Fragestellung (im Sine einer verbalen
| i Formulierung; es ist aber auch hilfreich, dieses
— . Anliegen als kleine Zeichnung darzustellen)
I_|_|_ - systemischer Kontext (den strukturellen
h:lh j =¥ie hose Hintergrund des Anliegens in Form einer
et Beziehungslandkarte darstellen)
J - eine konkrete Schliisselsituation benennen,
Systemischer Kontext Anlisgen wie sie schon aufgetreten ist (die

,,Problemwolke* an Hand einen konkreten
Beispiels eingrenzen)

- innere Situation reflektieren, benennen und
visualisieren (Gedanken, Gefiihle und inneren
Stimmen, die in der (Schliissel-)Situation bei
den Beteiligten oder Betroffenen auftreten).

el

K eribriste
Schidsselsitvation

Tom Kiichler hat in seinem ,,Losungshaus* (siehe Bild) dieses Thomann-Schema durch Komponen-
ten des systemisch-losungsorientierten Ansatzes nach Steve de Shazer, Insoo Kim Berg'? u.a.
Vertretelnnen erweitert.

12 diverse Veroffentlichungen, siehe Literaturverzeichnis
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L6sung
=

SCHLAGZEILE

Kontext

SPEICHER

LOSUNGSHAUS

RESSOURCEN WAS SOLL UNBEDINGT

SO BLEIBEN?

= BISHERIGE
AUSNAHMEN | LOSUNGSSTRATEGIEN
+ /=

N

KERNFRAGE | 10

“der Realist" mmlie- “der Kritiker”

INNERE SITUATION LOSUNGSKONSTRUKTION

4 Fahigkeiten KONKRETE
Glaubenssatze \ scHL{ISSELSITUATION
Identitat/ Werte

Sinn/ Spiritualitat

P Bkt A

KONTEXTBEZOGENE SYSTEMDARSTELLUNG

DRAUFBLICK

==

copyright: Tom Kiichler WwWwW,

dem Symbol < gekennzeichnet) zu beleuchten. Als

A

Wichtig war ihm dabei auch, den Aspekt der
»Sicherheit”“ zu verankern. Veridnderungen
(und darum geht es ja, wenn man sich in
Beratung  begibt) sind  immer  mit
,,unsicherheiten* und ,Risiken“ verbunden.
Der 1osungsorientierte Ansatz fokussiert aber
auf ,Sicherheitsaspekte, wie z.B. auf Res-
sourcen, bisherige Losungsstrategien,
Ausnahmen des Problems sowie auf Dinge,
die sich keinesfalls durch die Beratung
verdndern sollen.

Des Weiteren hat Tom Kiichler den Aspekt der
Zielfindung, die Losungssuche und die
Losungsverschreibung  (die  Ideen  zur
Umsetzung) im ,,Losungshaus® verankert. Die
Reflexion und auch die (Kollegiale) Beratung
werden somit zu einem visuellen Rundgang
durch das ,Losungshaus®. In der
Selbstreflexion  sowie  im  kollegialen
Coaching-Prozess ist es sinnvoll, einerseits
den Fokus auf sich Selbst (die eigene
Perspektive; im Folgenden mit dem Symbol ®
gekennzeichnet) zulegen und andererseits auch
die Adressatlnnenpektive (im Folgenden mit
AdressatInnensystem wird quasi ,,das Gegen-

iiber* bezeichnet. Es kann sich dabei um einen KlientInnen/ AdressatInnen von Streetwork/ Mobiler
Jugendarbeit (im Sinne einer Fallreflexion), um Kollglnnen (bei Konflikten im Team oder in der
Organisation) oder um anderen Personen handeln, welche am Anliegen bzw. Problem ,,beteiligt*
sind. Der Begriff ,,System* soll ebenso darauf verweisen, das damit auch das Umfeld (Personen)

des ,,Gegeniibers* mit in den Blick gerit.

Zur Kldrung des Kontextes werden dann die Rdume auf der linken Seite des Losungshauses ,,durch-

streift* und die jeweiligen Fragen beantwortet.

Die Schlagzeile/ die Uberschrift

—  Welche Uberschrift wiirde ich diesem Fall geben?
& Welche Uberschrift wiirde (vermutlich) das Adressatlnnensystem formulieren?

Der Draufblick

o Darstellung/ Visualisierung des Gesamtsystems und der Beziehungen (das AdressatInnen-

system und ich, als ,,Berater*)

o Genogramm, System-/ Beziehungslandkarte

Die Schliisselsituation

—  Welche konkrete Schliisselsituation habe ich, bezogen auf ,,diesen Fall* sofort im Blick,
welche die Gesamtsituation gut ,,auf den Punkt bringen* kann? Wann war das? Was ist wie
passiert? Wer hat sich wie verhalten? Wo war es? Wer war dabei? ...

% Welche Schliisselsituation wiirde (vermutlich) das Adressatlnnensystem benennen?

Wie wiirde er/ sie die Situation beschreiben?
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Die innere Situation

Wie gestaltete sich in dieser Schliisselsituation meine innere Situation?

Welche inneren Bilder gab es? Welche inneren Dialoge liefen ab? Welche meiner ,,Antei-
le“" gingen in den Dialog? Welche Gedanken schossen mir durch den Kopf?

Was fiihlte ich?

4 Wie wiirde (vermutlich) das AdressatInnensystem die innere Situation beschreiben?

Die Zielskala?

Auf einer Skala von 1 bis 10 — 10 bedeutet ich bin genau am Ziel, mein Anliegen/ meine
Frage ist gelost bzw. gekldrt — 1 bedeutet das Gegenteil. Wo stehe ich momentan auf dieser
Skala?

Wie wiirde sich (vermutlich) das AdressatInnensystem jetzt auf der Skala einordnen, wenn
10 bedeutet, dass sein/ ihr Problem gelost ist?

Niitzliche weiterfithrende Fragen in diesem Kontext sind auch: Wie ist es gelungen (bei
Werten tiber 2 aufwirts) an diesem Punkt zu sein? Was miisste passieren, um einen Punkt
weiter nach oben zu klettern? Wie miisste man/er/sie sich verhalten?

Die Ebene — Wo zeigt sich das Anliegen/Problem?
4 ,,Das Konzept der logischen Ebenen wurde von Ideen Gregory Batesons zu ,,LLernen‘ ange-

regt. Er nahm an, dass es in den Prozessen von Lernen, Verdnderung und Kommunikation
,natiirliche’ Hierarchien von Klassifikationen gibt. Die Funktion einer jeden Ebene ist es, die
Information auf der darunter liegenden Ebene zu organisieren. Die Regeln fiir Veranderung
auf einer Ebene seien anders als die fiir eine unter-/ iibergeordnete Ebene. Verinderungen
auf einer hoheren Ebene wiirden zwangsldufig die Dinge auf den unteren Ebenen verdndern,
damit die Verdnderungen auf der oberen Ebene gestiitzt werden konnen. Bateson bemerkte,
dass es die Konfusion der logischen Ebenen war, die hdaufig Probleme schafft. Fiir das Ver-
dnderungsmanagement ist das Konzept der logischen Ebenen nach Dilts/ Epstein beach-
tenswert, sie unterscheiden folgende Ebenen:

Faktoren der Umgebung legen fest, welchen Einfliissen eine Person ausgesetzt ist, worauf
sie zu reagieren hat. Sie geben Antwort auf die Frage nach dem wo? und wann? und mit
wem?

Verhalten besteht aus spezifischen Aktionen, die innerhalb einer bestimmten Umgebung un-
ternommen werden. Sie antworten auf die Frage was?

Fdhigkeiten leiten die verhaltensmif3igen Aktionen an und geben ihnen eine Richtung durch
eine mentale Karte, einen Pfad oder eine Strategie. Sie antworten auf die Frage wie?
Glaubenssdtze und Werte bewerkstelligen die Bestarkung (Motivation und Erlaubnis) fiir
Fahigkeiten und legen fest, ob sie unterstiitzt oder geleugnet werden. Sie antworten damit
auf die Frage warum?

ldentitdtsfaktoren legen das Selbst-Bild fest, die Vorstellungen, die Menschen von sich als
ganze Person haben. Sie antworten auf die Frage wer?

Spiritualitit/ Zugehorigkeit /Sinn hat mit unserer Erfahrung zu tun, dass wir Teil eines weit-
aus umfassenderen Systems sind als es unsere eigene Identitit darstellt, sie legt die tiberge-
ordneten Sinn, Visionen und die Aufgaben ("Mission") fest* (vgl. Dahm-Landsberg/ Be,
2007).

Auf welcher Ebene ,,zeigt sich das Anliegen/ Problem*?

Wo kann/ sollte ich bei mir ,, stupsten*, um einen Unterschied (eine Verdnderung) zu erzeu-
gen?

Auf welcher Ebene - vermute ich — ,, steckt das Problem* des Adressatlnnensystems?

13 vergleiche dazu auch die Arbeit mit dem ,,inneren Team* bei Schulz von Thun oder die Arbeit mit dem ,,inneren Par-
lament* nach Gunther Schmidt (,,Wer bin ich heute und wenn ja: wie viele?*)

Seite 10



—  Wo kann/ sollte ich bei ihr/ ihm/ ihnen ,,stupsten“, um einen Unterschied (eine Verdinde-
rung) zu erzeugen?

Die Kernfrage

—  Wie lautet meine Kernfrage bezogen auf diese Anliegen/ auf den Fall?
Wenn ich diesen Fall innerhalb eines Kollegialen Coaching bearbeiten mochte, wie lautet
dort mein Frage an die Berater? Was ist mein Auftrag an die Kollegen innerhalb der Inter-
vision?

— Sie dazu auch Kapitel 2.2 (Auftragskldrung) und 2.3 (Zielkldrung)

4 Wie lautet (vermutlich) die Kernfrage des Adressatlnnensystems?
Was ist sein/ ihr Auftrag (an mich)?

Ressourcen

<4 Ressourcen sind zum Beispiel: personliche Fihigkeiten, Eigenschaften, Stirken, Erfahrun-
gen, Glaubenssitze, Einstellungen, Strategien, soziale Beziehungen, materielle bzw. sozio-
okonomische Bedingungen (Geld, Wohnung, Auto etc.) und sie sind gleichzeitig auch Lo-
sungen in der Gegenwart (vgl. Kiichler 2007)

—  Welche Ressourcen habe ich bezogen auf diese Anliegen/ auf den Fall?
Was gelingt mir gut? Wie habe ich die Situation bisher gemeistert?

% Wie Ressourcen hat (vermutlich) das AdressatInnensystem?
Welche Ressourcen nehme ich im Adressatlnnensystem wahr?

Ausnahmen

®© Entsprechend zu ,keine Regel ohne Ausnahme® existiert im beraterischen Bereich: ,kein
Problem ohne Ausnahme*. Ausnahmen sind ,,beschwerdefreie* bzw. ,,bessere* Zeiten, quasi
Zeiten, wo das Problem nicht bzw. nur wenig anwesend ist. Ausnahmen sind somit Losun-
gen die in der Vergangenheit liegen (vgl. Bamberger 2005, Kiichler 2007).

— In welchen Zeiten ist mein Problem ,,kleiner* bzw. ,,weniger da*?
In welchen Zeiten bin ich meinem Ziel schon etwas ndher (als jetzt)?
Wie habe ich mich da verhalten? Was war anders?

& Uber welche Ausnahmen wiirde (vermutlich) das Adressatlnnensystem berichten?

Bisherige Losungsversuche
—  Was waren meine bisherigen Losungsversuche bezogen auf das Anliegen?
Welche haben nicht funktioniert (und miissen demzufolge anders gemacht werden)?
Was hat besser funktioniert?
—  Welche Losungsversuche hat (vermutlich) das Adressatlnnensystem bereits getdtigt?
Welche sind ihm/ihr/ihnen (vermutlich) besser gelungen, welche nicht?

Reframing — ein Perspektivenwechsel?
—  Wie wiirden andere (mir gut gesonnene) Personen meine Problem/ Anliegen beschreiben?
Was wiirden Sie mir an Ressourcen zuschreiben?
Wie wiirden sie sich in meiner Situation verhalten?
— Wie konnte ich das Verhalten meines Gegeniibers in einen anderen Rahmen setzen?
Was fiir eine positive Bedeutung hat sein/ ihr Verhalten?
Was ist an ihrem/ seinen Verhalten fiir sie/ ihn niitzlich?

Was soll unbedingt bleiben wie es ist?
—  Was darf sich auf keinen Fall durch die Selbstreflexion und/ oder das kollegiale Coaching
verdndern? Was muss unbedingt so bleiben wie es ist?

— Was darf sich (vermutlich) bei dem Adressatlnnensystem nicht verdndern?
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Soll etwas auf den Speicher?

— Der Speicher dient dazu, Dinge anzustellen (Gedanken, Bilder, Gefiihle...) an denen derzeit
nicht ,,gearbeitet” werden soll

—  Kommen mir derzeit immer wieder Gedanken, an denen ich momentan nicht ,,arbeiten will
(da sie ggf. nicht vorrangig mit dem Anliegen zu tun haben)? Mochte ich diese vorerst auf
den Speicher stellen? Wo stelle ich sie auf den Speicher ab (weit hinten in der Ecke oder
gleich an der Treppe)? Wie verpacke ich diese Gedanken (in Zeitung eingewickelt oder in
eine grofie Kiste mit Schloss)?

— Was wiirde (vermutlich) das Adressatinnensystem auf den Speicher stellen?
Wie wiirde er/sie es verpacken? Wo wiirde er/sie es hinstellen?
Was wiirde ich mir wiinschen, dass er/sie auf den Speicher stellt?
Wie sollte er/sie es (meiner Meinung nach) verpacken? Wo sollte er/sie es hinstellen?

2.2 Die Auftragsklarung

Die Kldrung des Auftrages ist ein Thema, was immer wieder in der Praxis auftaucht. Die Formulie-
rung von Zielen impliziert noch keinen Auftrag an mich als ,,Be-Rat-er®. Die meisten Schwierigkei-
ten entstehen, wenn die Auftrage nicht oder unprizise geklart sind. Bei der Kldrung von Auftriagen,
welche auch von verschiedenen Auftraggebern formuliert werden konnen, sind folgende Fragen zur
Reflexion hilfreich und zieldienlich:

— Wer sind meine Auftragsgeber (Jugendamt/gesetzlicher Auftrag nach SGB VIII, Triger,
soziales Umfeld, Institutionen, Adressatlnnen, BiirgerInnen/AnwohnerInnen, Politik, Perso-
nal ...)?

— Wer will was von wem wann wie und weshalb?
oder auch: Wer will nichts, von wem nicht, wann nicht, wie nicht, weshalb nicht?

— Wie lauten ihre Auftrige?

— Welche Auftriage muss ich annehmen?

— Welche Auftriage will ich annehmen?

— Welche Auftriage will ich umformulieren bzw. verhandeln?

— Welche Auftriage will ich ablehnen?

— Welche Auftrige will ich an wem delegieren?

2.3 Die Zielkldrung

Mal angenommen, das Anliegen bzw. Problem wire gelost ... was wire anders? Wie wiirde ich
mich verhalten? Was wiirde ich denken und fithlen? Wie wiirden sich andere (im System) verhal-
ten? Wie wiirden sie vermutlich denken und fiihlen? ...
Sich mit dem Ziel, quasi mit der Losung, zu befassen ist unser Erachtens die wichtigste Komponen-
te innerhalb der Problem- bzw. Konfliktlosung. Denn: Gedanken und Gespriche iiber Probleme er-
zeugen Probleme, jedoch Gedanken und Gespriche iiber Losungen (und Ziele) erzeugen auch Lo-
sungen (vgl. De Shazer, Kiichler 2007). Bei der Entwicklung von Zielen ist darauf zu achten, dass
diese ,,wohlgeformt* beschrieben und kommuniziert werden. Im Folgenden sollen einige Kriterien
wohlgeformter Ziele definiert werden (vgl. Bamberger 2005; Schmidt 2004):
— sie sind wichtig fiir mich bzw. fiir den/ die Betroffenen
— sie sind positiv formuliert, d.h. sie Beschreiben die Anwesenheit von erwiinschten, positiven
Verhalten, und nicht Abwesenheit von Problemen
— sie sollten in ihren sozialen und interaktionalen Aspekten definiert sein (wer macht dabei
was wie und mit wem?)
— sie sind konkret und klar formuliert (Bereichs-/ Situationsspezifisch)
— sie sind realistisch erreichbar (Verwendung realistischer Begriffe (z.B. nicht ,,jedes Mal®,
.immere...)
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— sie sind terminiert

— sind ,,messbar* (Woran merke ich, dass das Ziel erreicht ist bzw. das ich ,,auf dem Weg da-
hin* bin?)

— Zielerreichung liegt in meiner Hand bzw. in der Hand des/ der Betroffenen

— sind in meiner Sprache bzw. in der Sprache des/ der Betroffenen formuliert

Eine prizise Zielvisualisierung, welche alles Sinne anspricht (was sehe/hore/fiihle/rieche/schmecke
ich dann), welche quasi darauf fokussiert, wie es ist, dass Ziel erreicht zu haben, bieten mir bzw.
den/dem/der Betroffenen eine Art Motivationsschub und Losungstrance.

Zu kléren ist demnach:
— a) Was ist mein Ziel? Wo will ich bezogen auf dieses Anliegen/ diesen Fall hin?
b) Was ist mein Ziel bezogen auf das Kollegiale Coaching?
Was mochte ich genau von meinen kollegialen Coachs? Was ist mein Auftrag an sie?
—  Was ist (vermutlich) das Ziel/ des AdressatInnensystems?

Hinsichtlich der (vermutlichen) Wirkung der Arbeit konnen folgende Fragen zur Evaluation niitz-
lich sein:
—  Woran werde ich/ werden wir merken, dass das Adressatlnnensystem seine/ ihre Ziele er-
reicht hat? Was hat dies mit mir/ uns als SozialarbeiterInnen zu tun?
—  Welche Handlungsziele haben ich mir/ wir uns gesetzt, welche zu den Wirkungszielen oder
auch zu den Teilzielen der Adressatinnen in Bezug stehen? Waren es die ,,Richtigen*? Was
kann man weiter machen? Was muss man verdndern? ...

3. Niitzliche Haltungen und Rahmenbedingungen im kollegialen Coaching

Wollen wir Kollegiales Coaching durchfiihren, reflektieren wir an erster Stelle unsere Haltungen.
Diese ergeben sich aus den Arbeitsansitzen und Fachstandards der spezifischen Arbeitsfelder.
Hier entdecken wir im Vergleich Gemeinsamkeiten und Herleitungen zur Arbeitshaltung aus re-
formpéadagogischen Ansitzen, Grundsitzen und Prinzipien der Streetwork/ Mobiler Jugendarbeit
(vgl. Wolfer in Gillich 2006/2007). Diese Prinzipien finden sich in den ,,Grundlagen und Stan-
dards* der Gemeinwesenarbeit wieder (vgl. Hinte, Liittringhaus, Oelschldgel 2001). Dieses wert-
schitzende Menschenbild erfihrt eine konsequente Weiterentwicklung mit 16sungsorientierten bzw.
systemischen Ansitzen (vgl. Kiichler in Gillich 2007).
Auf Grund dieser Haltungen, Prinzipien und Arbeitsansitzen sind wir ressourcenorientiert ausge-
richtet, so haben beispielsweise gerade (jungen) Menschen in (auBler-)gewohnlichen Lebenslagen
besondere Erfahrungen und Fahigkeiten entwickelt (vgl. Wolfer 2005). Dies bedeutet wir achten auf
die Besonderheit und die Stirken des Anderen (Empowermentansatz).
Die (Sozial-)Pidagogik nimmt demnach eine akzeptierende Haltung ein. Dabei werden nicht die
Handlungen sondern Lebensrealititen akzeptierend, offen und wertschitzend angenommen. Alter-
nativen zu Handlungskonzepten werden nach dem ,,Transformationsmodell* gemeinsam mit dem
aktiven Protagonisten erforscht. Wir arbeiten mit der Verantwortung des Akteurs im sozialen Sys-
tem. Dreh- und Angelpunkt ist die Partizipation der (jungen) Menschen, der sozialen Subjekte.
Fachliche Anforderungen an Praxis lassen sich wie folgt beschreiben.

— fachliche Haltung zur stindigen (Selbst-)Reflexion und (Selbst-)Evaluation der (eigenen und

gemeinsamen) Konzepte, Handlungsstrategien in Gruppe, Team, Organisation bzw. im Sys-
tem,

— Feldwissen und Erfahrungskompetenz,

— Forderung nach geeigneter und notwendiger Ausstattung, Moglichkeiten und Rahmenbedin-
gungen (vor allem im personellen Bereich),

Seite 13



— professionelle Qualifikation und stindige Weiterbildung,
— professionelle Beachtung des Ansatzes des Gendermainstreams- bzw. Rollenverhaltens,

— Wissen um die Notwendigkeit, sich kritisch mit aktuellen gesellschaftlichen und damit auch
institutionellen Entwicklungen professionell auseinander zu setzen.

Begleitung und Beratung entsteht somit im Dialog mit (Alltags-)ExpertInnen. Hierbei fiihlen wir
uns nicht dazu imstande Expertlnnen zu (Be-)Rat(-en). Wir begeben uns mit unserem Wissen und
Methoden in einen Coaching-Prozess ob mit Einzelnen, Gruppen oder Team:s.

Betrachten wir an dieser Stelle Grundhaltungen systemischer Supervision und Coaching, entwi-
ckeln sich in der Folge die Grundhaltungen zum Kollegialen Coaching.

Systemische und konstruktivistische Denk- und Handlungsansitze haben die Beratungsarbeit mit
Familien, der Supervision, der Organisationsentwicklung und somit der gemeinsamen Arbeit im
Team grundsitzlich verdndert. ,,Die Verantwortung fiir die Wirkungen aber hat damit auch das er-
kennende Subjekt und nicht nur das zu erkennende Objekt. Der schlichte Hinweis auf diese Ver-
antwortung 16st in Supervisionsprozessen, beispielsweise wenn es im Team mal gerade nicht so rei-
bungslos in der Zusammenarbeit mit den Kollegen funktioniert oder die Klienten Probleme berei-
ten, Erstaunen und zum Teil heftige Abwehr aus: ,Wenn der sich so unmoglich verhilt, dann kann
ich doch gar nicht anders reagieren.” Das Erkennen der eignen Wahrnehmungs- und Bewusstseins-
filter sensibilisiert fiir das vorhandene Wirkungsspektrum und stellt die eigenen Selektionsmuster in
Frage. Das erweitert den Handlungsspielraum und die eigne Verantwortung und wirkt erfahrungs-
gemdl aktivierend.* (vgl. Schneider in Pfeifer-Schaupp 2002, S. 235)

Wir schiitzen uns gerade davor etwas besser zu wissen als andere. Realitidten werden als den Au-
genblick des Sehens verstanden und dies bevor der Prozess des Verarbeitens, Beobachtens und
Aufnehmens einsetzt. Realitit ist also ein Phidnomen der subjektiven und situativen Wahrnehmung
bzw. der Erfahrung, der Perspektive oder der Stellung im Team, in der Organisation oder im Sys-
tem. Ohne Wirkung gibt es keine Wirklichkeit. Mit anderen Worten, die Person handelt und wihlt
somit die Wirkung und schafft so unterschiedliche Wirklichkeiten.

Supervision und Intervision unterstiitzen unser eigenes Wirken beim Bewerten und Konstruieren zu
erkennen. Der Vorteil von Supervision und Intervision liegt darin bewusst unterschiedliche Per-
spektiven einzunehmen und die vermeintliche Wahrheit und Wirklichkeit aus unterschiedlichen
»Gesichtspunkten bzw. mit unterschiedlichen ,,Blickrichtungen* zu betrachten. Hierbei nutzen wir
im Kollegialen Coaching die Kolleglnnen als UnterstiitzerInnen und Expertlnnen und gelangen so
zu abgewogenen und wohlbedachten Handlungsentscheidungen und entwickeln alternative Hand-
lungskonzepte. Wir nehmen die Beobachterpositionen, die der ,,Klientlnnen* oder die von ,,Ange-
horigen* ein und gelangen so zur inneren und duBleren bzw. ,,zirkuldren* Betrachtung von Systemen
(vgl. Schneider in Pfeifer-Schaupp 2002, S. 233 {f.).

Diesen Erkenntnissen folgend verinnerlichen wir unsere Haltung. Wir verbiinden uns mit dem zu
entwickelnden Ziel, definieren dies im Auftrag, und suchen nach wirksamen Losungen. Wir ,.ent-
schleunigen® Prozesse. Wir ermoglichen ein gemeinsames ,leistungsfreies Lernen* (vgl. Fallner).
Wir haben also eine zielneutrale, absichtslose Haltung zu ,Problemstellungen bzw. -
wahrnehmungen®. Wir nehmen die Position des ,,Nicht-Wissenden* ein. Denn der/ die Expertln ist
der/ die aktive Protagonistln. Wir richten uns nach dem Positiven aus: ,,Ein Glas ist halb voll und
nicht halb leer!* Wir glauben, dass kleine Veridnderungen groBe Wirkung erzielen. Wir suchen und
finden auch Ausnahmen, Ressourcen und Zielvisionen, welche alle auf Losungen verweisen. Regel-
starrheit, Unflexible und Uninnovative Denk- und Handlungsweisen werden vermieden.

Betrachten wir einen Fall aus der Supervision wird der Nutzen des Lernens ohne Leistung deutlich.
,»50 berichtet ein Einzelsupervisand (...) von seinem unausrottbaren Problem (...) zu spit zu kom-
men. (...) Stattdessen begannen wir die Funktion des Zuspitkommens zu erforschen: Was wurde
dadurch bewiltigt? Fiir was oder wen war das Zuspitkommen eine Losung? Wer bestimmt auf wel-
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che Weise iliber das Zuspitkommen? Wer hat etwas vom Zuspdtkommen? Wann und wie kam er
nicht zu spit? Diese Betrachtungsweise entfesselte eine vorher vom Supervisanden nicht gespiirte
Leichtigkeit im Umgang mit dem geschilderten Problem. Zuspidtkommen war nicht mehr zu verhin-
dern, sondern es galt dieses Zuspitkommen zu gestalten — eingedenk des chinesischen Sprichwor-
tes: ,Wenn du zu spidt kommst, mache einen Umweg!” — und hier lag fiir den Supervisanden ein ge-
wisser Reiz, der das stindige Hadern mit seinem Problem fast vollstindig ersetzte und verschwin-
den lieB. Wenn ich mich recht entsinne, kam er auch weniger hiufig zu spit, aber das spielte eigent-
lich auch keine so grofle Rolle mehr*“(vgl. Schneider in Pfeifer-Schaupp 2002, S. 237 £.).

. oo 14 - . . . . . .
»Riickschldage ™ sind somit produktiv. Sie zeigen, wo wir gemeinsam gerade stehen, verharren oder
wie auch im Riickwertsgehen neue Erfahrungen gesammelt werden. Sie erkldren in Teams wie und
warum gewissen Handlungsmuster notwenig sind.

Wir haben groen Respekt vor den Menschen als aktive Protagonistlnnen, als Expertlnnen und als
ForscherInnen. Wir beobachten und horen aktiv zu. Wir erkennen, ergriinden und (er-)spiiren. Wir
sind offen, neugierig und am Menschen interessiert. Wir behandeln andere respektvoll, sind aber re-
spektlos gegeniiber Ideen, Visionen und Konstruktionen. Nach de Shazer kooperieren wir in jedem
,Falle®, denn Kooperation ist unvermeidlich (vgl. Schlippe/ Schweitzer, S. 116 ff.).

Eine wertschidtzende, humanistische und 16sungsorientierte Haltung und Sichtweise ist fiir uns in
der Beratung, fiir Supervision und Kollegiales Coaching unumgénglich. Die Menschen sind Exper-
tInnen ihrer Lebensrealitdt und wir sind mit ihnen im wertschitzenden Dialog. Sie haben Fihigkei-
ten, Fertigkeiten und Erfahrungen. Diese Haltung halten wir den einzig gangbaren Weg, um Empo-
werment in Teams zu aktivieren.

Supervision und Kollegiales Coaching ist eine Beratung mit spezifischen Wahrnehmungsperspekti-
ven.

Die Haltungen fiir die supervisorische Arbeit setzen entsprechende Kompetenzen voraus. Der/ die
Supervisorln soll die Fihigkeit zu Introspektion und Fremdwahrnehmung haben. Er/ Sie soll zuho-
ren, wahrnehmen und Prozesse verlangsamen kénnen. Die Supervision ist als ein Erkenntnis- und
Lernprozess zu verstehen. Es entsteht ein wertschitzender Dialog unter gleichberechtigten Akteu-
ren. Supervision benétigt ein Konfliktverstindnis. Sie eroffnet Spielrdume, obwohl emotional-
individuelle, gruppendynamische und institutionelle Aspekte zu beriicksichtigen sind. (Selbst-) Re-
flexion sowie Nihe- und Distanz in der professionellen Beziehung ist ein wichtiger Bestandteil von
Supervision (vgl. Vorstand DGSv 2007).

Hier zeigen sich die Grenzen zum Kollegialen Coaching: Je nach Grad der emotionalen Invol-
viertheit. Ndhe- und Distanz zum Thema: Arbeitsinhalt, Arbeitsbeziehung, Arbeitsstruktur, wirkt
Moderation und Beratung in Teams gar als contra produktiv.

Aus diesem Verstindnis heraus ist Kollegiales Coaching eine Beratungsmoglichkeit von Gleichen
unter Gleichen. Jeder hat die Fihigkeit zu moderieren. Es werden gemeinsame und verbindliche
(Kommunikations-) Regeln, Stetting und Verstindigung zu den angewandten Methoden erarbeitet
und vereinbart. Ein offener und vertrauensvoller Umgang unter Expertlnnen ist eine weitere Vor-
raussetzung. In der Kommunikation lassen sich Regeln auf Grundlage, bspw. des Brainstorming,
Feed-Back unter Beachtung von ,,Killerphrasen® beschreiben. Diese Regeln sollten aber nicht abge-
schrieben sondern eben gemeinsam erarbeitet, vereinbart und verabschiedet werden. Fiir die Intervi-
sion lésst sich eine Vielzahl an Methoden nutzen, einige werden hier in ihrer Vielféltigkeit darge-
stellt.

1 Riickfille sind Vorfille oder auch Ehrenrunden
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4. Strukturen des kollegialen Coachings

Das kollegiale Coaching in der Gruppe (oder / und/ auch im Team) erfolgt in der Regel nach einer
festen Abfolge von Phasen, in denen die Beteiligten verschiedene Aufgaben haben. In diesem Kapi-
tel mochten wir einige verschiedene Ablaufschemen skizzieren, welche innerhalb des kollegialen
Coaching angewandt werden konnen. "> Im Kapitel 5 werden diese einzelnen Phasen mit Methoden,
Strategien und Techniken konkretisiert. Es gibt eine grole Anzahl von Strukturierungsmoglichkei-
ten und wir pladieren dafiir, diese auch nicht als Dogmen zu verstehen.

Unser Statement an die Praxis ist: Probiert einige dieser Modelle aus, kombiniert sie, dndert sie ab
oder erfindet selbst eigene fiir euch niitzliche und zieldienliche Strukturen. Wenn es nicht moglich
ist, das kollegiale Coaching in der Gruppe, sondern eher zu zweit, zu praktizieren, kann trotzdem
eine unten genannte Struktur verwandt werden. Vorraussetzung dafiir ist jedoch, dass beide iiber
Kompetenzen hinsichtlich Gesprichsfithrung und ,,Problemlosung* besitzen. In der Gruppe kann
durch das breitere Spektrum von Sichtweisen vieles ,, kompensiert” werden, was allein oder zu zweit
schwerer moglich ist. Im Kapitel 5 werden verschiedene Problemlosungsmethoden aufgezeigt. Es
macht Sinn, wenn alle Beteiligten des Kollegialen Coachings iiber diese Methodenkenntnis verfiigt.

Wir beschreiben in den nachstehenden Kapiteln verschiedene Rollen und Funktionen, welche durch
Frauen und Minner gleichermafen besetzt werden sollen und konnen. AusschlieBlich der besseren
Lesbarkeit dienend, werden wir voriibergehend auf eine geschlechterreflektierende Schreibweise
verzichten.

4.1 Rollen & Aufgaben

Tendenziell ist der erste Schritt im Kollegialen Coaching immer ein ,,Casting®. Das heif}t, dass am
Anfang die Rollen bzw. Aufgaben verteilt werden. Diese Rollen und Aufgaben sind nicht statisch,
sondern sie werden immer neu besetzt. In der Regel gibt es folgende Rollen:

Falleinbringer

Der Falleinbringer bringt ein Schliisselthema, eine Situation oder einen Fall in die Runde ein. Er
gibt die seiner Ansicht nach wichtigen Informationen, formuliert eine Schliisselfrage und schldgt
(eventuell auch) eine Methode (Kapitel 5.4) zur Bearbeitung der Fragestellung vor.

Moderator

Der Moderator leitet die Gruppe durch die Phasen des Kollegialen Coachings an. In der Phase der
Falldarstellung/Fallprédsentation unterstiitzt er den Falleinbringer durch klarende, ressourcen- & 16-
sungsorientierte Fragen (Kapitel 5.2.2 und 5.3) darin, sein Thema zu entfalten. Der Moderator ach-
tet darauf, dass die Autonomie des Falleinbringers gewahrt bleibt und die iibrigen Teilnehmer re-
spektvoll mit ihm umgehen. Gegebenenfalls kann der Moderator auch in der Phase der Losungskre-
ation (Kapitel 5.4) gemeinsam mit den Coachs als ,,Ideenentwickler* agieren.

Coach

Die iibrigen Teilnehmer nehmen die Rolle der Coachs ein. Sie lassen sich durch den Moderator fiir
die Dauer des Kollegialen Coachings anleiten. Sie horen dem Falleinbringer aufmerksam zu, stellen
Verstdndnisfragen und geben in der Phase der Losungskreation (Kapitel 5.4) ihre Anregungen, I-
deen und Perspektiven. Gegebenenfalls kann sich die Gruppe der Coachs auch in unterschiedliche
»Aufgabenbereiche* aufteilen, wie es zum Beispiel im Kapitel 4.2 beschrieben wird.

1> Weitere Modelle zur Gestaltung von Intervisionen findet man u.a. in Lippmann 2005.
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, Luxusrollen

Wenn die Gruppe grof} ist empfiehlt es sich auch ein paar s.g. ,,Luxusrollen* einzufiihren. Niitzlich
konnen z.B. hierbei die Rollen des ,,Beobachters oder auch des ,,Zeichners* sein. Letzterer ist dazu
angehalten, ,,den Fall“ zu visualisieren (siehe Kapitel 5.2.3).

4.2 Phasen im Kollegialen Coaching

Im Folgenden soll eine grobe Struktur (vgl. Lippmann 2005, S.71) eines Kollegialen Coachings
skizziert werden. Je nach zur Verfiigung stehender Zeit kann diese verkiirzt oder erweitert werden.
Die Zeiten sind somit grobe Orientierungsgrofen. Im Kapitel 5 werden, diese einzelnen Aspekte
innerhalb der Phasen néher beschrieben.

Schritt Wer macht was? | Minuten | Inhalte

1. Casting alle 5 Die Rollen werden besetzt: Moderator, Falleinbringer, Coachs

2. Fallprisentation | Falleinbringer 10 Falleinbringer schildert den Fall/ das Anliegen

2a) Verstdndi- alle 5 Coachs und Moderator stellen kurze Verstindigungsfragen (keine Dis-

gungsfragen kussion etc.)

2b) betrachten, Coachs 5-10 -Kontakt zur Situation aufnehmen, ,,inneren Film* spiiren, assoziieren

vertiefen, erwei- (ohne Wertungen), Hypothesen bilden

tern, hypothetisie-

ren Falleinbringer - Worauf bin ich angesprochen?, ,, Treffer und ,,Nieten* ziehen

3. Schliisselfrage Falleinbringer 5 Falleinbringer schildert sein konkretes Anliegen

4. Methodenwahl Falleinbringer 5 Falleinbringer wihlt sich eine Methode (siehe dazu auch 5.4) zur
Themenbearbeitung

5. Losungskreation | Coachs 10-15 Coachs bearbeiten das Anliegen mit der vom Falleinbringer ge-
wihlten Methode

6. Abschluss Falleinbringer 5 Falleinbringer gibt ein kurzes Feedback

4.2 1 Kollegiales Coaching mit einem Reflecting Team

Die folgende Struktur (vgl. Lippmann 2005, S. 85) stellt eine Mdoglichkeit dar, das Team der kolle-
gialen Coachs aufzuteilen in ein ,,Interviewenden Team* und ein ,,Reflektierendes Team*. Prioritét
fiir das Reflektierende Team hat dabei die Wertschitzung des Falleinbringers bzw. des Klientensys-
tems/ Kundensystems. In kurzen Kommentaren reflektierten die Mitglieder des Reflektierenden
Teams untereinander in wertschitzender Form, was sie wihrend des Interviews und der Fallprisen-
tation gehort haben. Der Vorteil des Reflektierenden Teams liegt darin, die im Raum befindlichen
Sichtweisen zu erweitern, ohne dass eine Wertung vorgenommen wird. Dadurch, dass das Reflek-
tierende Team intern kommuniziert (quasi nicht im direkten Augenkontakt zum interviewenden
System steht), wird dem Falleinbringer die Moglichkeit gegeben, das Gesagte zuniéchst ausschliel3-
lich aufnehmen und héren zu konnen, ohne sich sofort fiir eine Riickantwort angesprochen zu fiih-
len. Im Anschluss daran hat der Falleinbringer die Moglichkeit hierzu von sich aus mitzuteilen, was
fiir bedeutsam war, was er oder sie gehort hat, welche Kommentare passten und welche nicht.
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Schritt Beteiligte Minuten | Inhalte

1. Casting alle 5 Es werden die Rollen verteilt: Falleinbringer, Team, reflektierendes Team,
Moderator

2. Fallprasentati- | Falleinbringer 10 Falleinbringer schildert das Anliegen sowie seine Frage an die Gruppe

on & Schliissel-

frage

3. Interviewphase | Interviewendes 20 Kontextbezogenes, ressourcen- losungsorientiertes Interview durch das In-
Team terviewende Team

4. Reflecting Reflecting Team 10 Gesprich des Reflektierenden Teams untereinander iiber das Interviewsys-

Team tem (nicht im Blickkontakt zum interviewenden System!)

5a) Feedback Falleinbringer 10-15 Falleinbringer gibt Riickmeldung zum Gehorten und gibt bekannt, welche

Gedanken und Fragen bei ihr ,,angekommen* sind und ob die Ausgangsfra-
gestellung noch zutrifft oder sich veridndert hat (ggf. Prizisierung oder
Neudefinition des Anliegens).

5b) ggf- Losungs- (20) [Es kann sein, dass diese Phase nicht stattfinden muss, wenn die Anregun-
kreation gen aus dem Reflektierenden Team ,,ausreichend* waren]

Falleinbringer Methodenwahl durch den Falleinbringers

Coachs Gemeinsame Ausarbeitung von Losungsansitzen (siehe dazu auch 5.4)
6. Feedback Falleinbringer 5 Riickmeldungen durch den Falleinbringer, Abschluss

Kollegiales Coaching mit dem Losungshaus

Wie unter dem Punkt 2.1 beschrieben, kann die (kollegiale) Beratung zu einem Rundgang durch
das von Tom Kiichler beschriebene Losungshaus werden. Das Losungshaus dient hierbei als
,Landkarte* und ,,Inspirationsquelle®. Zur Visualisierung empfiehlt es sich, wenn der Moderator
das Losungshaus vor der Beratung an eine Moderationswand mit mindestens zwei Flipchartbogen
gezeichnet hat. Im Coachingprozess werden dann Bilder und Anmerkungen auf diesen festgehalten.
Meistens geniigt es jedoch das Losungshaus in die Mitte des Flipcharts zu befestigen und ringsher-
um Skizzen und Notizen anzufiihren.

Schritt Beteiligte Minuten | Inhalt/ Fragen Elemente aus dem
Losungshaus

1. In Kontakt Moderator 3 a) Welchen Auftrag erteilst Du der Gruppe wih-

kommen Falleinbringer rend Du den Fall présentierst?

b) Wie weit willst Du Dich in dieser Beratung auf
andere Sichtweisen und kritisches Hinterfragen
Deiner bisherigen Losungsversuche einlassen?

2. Fall- Falleinbringer Fallerzéhlung Schlagzeile
prisentation Moderator und 20 - Visualisierung des Falls Raum des
Falleinbringer 30 Draufblicks
Alle Kurze Verstidndigungsfragen (nach jedem Raum) | Raum des Anliegens
Raum der Sicherheit
3. Schliisselfrage / | Moderator 3 Welches Ziel willst Du mit dem Vorstellen Dei- gef. Speicher
Auftrag / Ziel Falleinbringer nes Anliegens erreichen? Was wire fiir Dich ein

hilfreiches Ergebnis der Intervision/ Supervision?

4. Konkretisie- Moderator 10 Mal angenommen, Du wiirdest dein Ziel errei- Raum des Wunders
rung des Ziels Falleinbringer chen - woran wirst Du es erkennen?
5. Methodenwahl | Moderator 3 Wie soll das Ziel durch Dich und die Gruppe be-

Falleinbringer arbeitet werden? Welche Methodik (siehe dazu

auch 5.4) bevorzugst Du zur Bearbeitung?
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6. Losungs- Coachs 20 - Arbeit mit der durch den Falleinbringer gewéhl- Raum der Entwick-

kreation 40 ten Methode lung
7. Abschluss, Moderator 5 - Riickfragen bezogen auf die Skala Raum der Umset-
Riickfragen Falleinbringer - Kldrung weiterer Schritte zung

- Abschlusskommentar des Falleinbringers

Das ,,wortlose “ Kollegiale Coaching

Hier sollen zwei Modelle (vgl. Lippmann 2005, S.82 und Dahm-Landsberg 2007) skizziert werden,
bei welchen die Coachs ihre Anregungen schriftlich und wortlos dem Falleinbringer mitteilen.
Hierbei ist darauf besonders zu achten, dass das Geschriebene wertschitzend, bewertungsfrei und
losungsorientiert ist, da es der Falleinbringer quasi ,,schwarz auf weill* bekommt. Bewertungen,
,Diagnosen®, defizitdre Hypothesen und ,,Besserwisserei im Sinne von: ,,Du musst dieses oder je-
nes tun®, sind kontraproduktiv und zielhinderlich. Alle Anregungen sollten aus den im Punkt 3 be-
schriebenen Haltungen heraus resultieren.

Schritt Beteiligte Minuten | Inhalte

1. Casting alle 5 Es werden die Rollen verteilt

2. Falldarstellung | Falleinbringer 10 Falleinbringer schildert das Anliegen

3. Riickfragen Alle 10 Coachs stellen kurze Verstindigungsfragen (keine Diskussion etc.)
4. Schliisselfrage | Falleinbringer 5 Falleinbringer schildert sein konkretes Anliegen

5. Losungs- Coachs 10-20 a) Ampelmethode (Dahm-Landsberg 2007)

kreation

Schriftliche Erarbeitung von Anregungen an den Falleinbringer

der Teilnehmer auf verschiedenfarbigen (rot, gelb, griin) Moderationskarten
ROT - Stopp! - Tue nicht ... !

GELB - Achtung! - Pass auf ... !

GRUN - Los! - Tue ... !

b) Die 4-Wandbldtter-Method ( Lippmann 2005)

Die Coachs schreiben ihre Anregungen zu den u.g. Aspekten wortlos auf 4
Flipchartbogen, welche an der Wand héngen

1. Wahrnehmung (Beschreiben von Beobachtungen)

2. ausgeloste Gefiihle, Assoziationen, Bilder

3. Einfille, Hypothesen, Analysen

4. Konsequenzen, Folgerungen, Losungsideen

6. Feedback Falleinbringer 5 Falleinbringer schaut sich die Karten/ Wandblétter (kurz) an,
stellt ggf. nur Verstidndigungsfragen (keine Diskussion!)
Riickmeldungen durch den Falleinbringer, Abschluss

5. Methoden, Strategien & Techniken fiir das kollegiale Coaching

In diesem Kapitel werden wir die oben beschriebenen Strukturen mit etwas ,,Futter* unterlegen. Wir
haben uns bei der Gliederung an den Phasen im losungsorientierten Interview (Bamberger 2005,
Kiichler 2007) orientiert. Einen guten und umfassenden Uberblick und weitere zahlreiche Methoden
und Strukturen zum Kontext Kollegiales Coaching findet man in Lippmann 2005.
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5.1 Vorbereitung, erheben und auswihlen der Anliegen

In die Treffen einer Intervisionsgruppe sollte jeder Teilnehmende gut vorbereitet gehen. Es ist niitz-
lich, wenn sich die Gruppe eine Art ,,Vorbereitungsblatt® {iberlegt, anhand dessen die Vorbereitung
fiir das Kollegiale Coaching geschieht. Moglich wire hierbei folgende Struktur:

— Worum geht es allgemein?

— Worum geht es speziell (wer, wie, wo, was...)?

— Wie hat sich das Problem bis jetzt ausgewirkt?

— Was wurde bis jetzt unternommen?

— Wie bin ich bisher mit dhnlichen Situationen umgegangen?

— Meine konkrete Frage an die Gruppe bzw. an den/die BeraterIn?

Bestenfalls dient auch ein Modell/ eine Methode aus der Kontextkldrung (z.B. Thomann-Schema
oder Losungshaus) zur Vorbereitung. Dies erleichtert dann die Fallprisentation. Es kann auch niitz-
lich sein, dass man vor dem eigentlichen Kollegialen Coaching ein Partnerinterview zur Vorberei-
tung voranstellt (quasi als Hebammengesprich), um die Fallprisentation vorzubereiten. Mittels ei-
ner Befindlichkeitsrunde/ Blitzlicht und einer ,,Gewichtung der Fille* anhand einer subjektiven
Skala wird dann die Reihenfolge zur ,,Behandlung der Fille* abgestimmt. Beginnen sollte man mit
der Person, die ihr Anliegen am ,,belastensten bzw. als ,,sehr oben aufliegend empfindet. Im An-
schluss daran erfolgt das Casting, quasi die Verteilung der Rollen und Aufgaben und das Kollegiale
Coaching beginnt mit der Fallprésentation.

5.2 Kontextklarung - die Fallprisentation

In dieser Phase geht es darum, das Anliegen darzulegen bzw. zu prisentieren um einerseits den
Teilnehmenden ein ,,gewisses Verstehen zu ermoglichen und andererseits das Anliegen soweit wie
moglich zu konkretisieren und dies von verschiedenen Perspektiven zu beleuchten. Eine gute und
fokussierte Kontextkldarung ist meist schon die halbe Losung. Oft ist sie sogar schon ausreichend
um erste Losungsideen zu entwickeln.

Zunichst berichtet der oder die FalleinbringerIn. Er/Sie schildert das Anliegen anhand der Informa-
tionen aus der Selbstreflexion. Dabei ist es niitzlich, wenn dies auch visualisiert (siche auch Punkt
5.2.2) wird. Gute Strukturierungs- und Présentationsmoglichkeiten bieten z.B. das Thomann-
Schema, das Losungshaus, Mindmaps, Pinnwandkarten, Beziehungs- & Netzwerkkarten'®, Sys-
temzeichnungen oder auch Aufstellungen mit Figuren oder Gegensténden.

.. . . . 17
5.2.1 Das ressourcen- & losungsorientierte Interview

Nach der Prisentation des Falleinbringers konnen nun die Coachs Verstindigungsfragen und (wenn
es die Zeit zuldsst) Nachfragen stellen. Hierbei ist zu beachten, dass diese 10sungs -und ressourcen-
orientiert sind, damit der/die FalleinbringerIn nicht in eine ,,Problemtrance* verféllt. Wenn man
versuchen wiirde, dieses losungsorientierte Arbeiten in ein paar Leitsdtze zu formulieren, kdnnte
das Ergebnis in etwa so aussehen (vgl. Steve de Shazer 1998, Kiichler 2007)

— Finde heraus was die KundInnen/KlientInnen wollen

— Wenn etwas nicht kaputt ist — repariere es auch nicht! 18

— Wenn etwas funktioniert. Mach mehr davon!

— Wenn etwas nicht funktioniert, mach etwas ander(e)s!

'® siehe dazu Materialirn zum Systemischen Case Management von Heiko Kleve unter: http:/sozialwesen.fh-
potsdam.de/uploads/media/Kleve_Systemisches_Case_Management_UEbersichten_etc.pdf
' siehe auch siche auch http://de.wikipedia.org/wiki/Losungsorientierter_Ansatz
'8 Oder in der Computersprache ausgedriickt: ,,never change a running system!“
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Der 16sungsorientierte Ansatz geht davon aus, dass es keinen kausalen zwischen Problem und Lo-
sung gibt. Ebenso folgt man der Theorie, dass Gespriche iiber Probleme auch Probleme erzeugen.
Gespriche iiber Losungen (und Ziele) erzeugen jedoch Losungen. Demzufolge wird ,,Solution
Talk* (ein Gesprach tiber Losungen) gefiihrt, indem man Ausnahmen (Losungen in der Vergangen-
heit), Ressourcen (Losungen in der Gegenwart) und Ziele (Losungen in der Zukunft) mittels ver-
schiedener Fragen fokussiert. Einen Uberblick iiber das 16sungsorientierte Interview gibt auch in
dem Artikel ,,Kurz und gut und Spal} dabei! Systemisch-losungsorientierte Konzepte im Kontext
der Einzelfallhilfe in den Arbeitsfeldern Streetwork und Mobile Jugendarbeit* (Kiichler 2007).
»Wichtiger als diese 10sungsorientierten Fragen ist jedoch die beraterische Grundhaltung (vgl.,
Hargens 2005, Kiichler 2007 oder Kapitel 3).

Beim losungsorientierten Interview kann ebenso das Losungshaus als (visuelle) Landkarte benutzt
werden. Dabei werden die einzelnen Riume ,,durchschritten und die entsprechenden Fragestellun-
gen beantwortet (siche Kapitel 2.1).

5.2.2 Den Fall und Prozess malen

Wie bereits beschrieben ist es sinnvoll, innerhalb der Fallprdsentation Visualisierungen vorzuneh-
men. Dies kann einerseits durch o.g. Aspekte geschehen, aber ebenso ist es auch moglich, dass einer
der Coachs parallel zur Fallschilderung seitens der falleinbringenden Person den Fall/ das Anliegen
bildlich/symbolisch festhilt. Er erstellt in diesem Sinne ein Bild bzw. eine Zeichnung der Ist-
Situation. Wéhrend des Prozesses hilt der Zeichner auch das Ziel, quasi den Soll-Zustand sowie die
Losungskreationen bildlich fest. Er erstellt somit ein bildliches Protokoll (vgl. Heyden 2005).

Malen und Zeichnen als freie und kreative Ausdrucksmoglichkeit ermoglicht eine intensive Ausei-
nandersetzung mit einer bestimmten Situation, wie es allein durch Worte nicht méglich ist. Es geht
dabei nicht um kiinstlerische ,,Perfektion* sondern um eine bildliche Darstellung des Kontextes und
Prozesses. Die Teilnehmenden werden dadurch kontextbezogen schnell ,,ins Bild gesetzt®. Uber die
Visualisierung wird die andere Gehirnhilfte aktiviert und damit ein anderer Zugang zu Fragestel-
lungen erschlossen (vgl. Lippmann 2005, S.93).

5.2.3 Betrachten, vertiefen & hypothetisieren

Wenn es die Zeit erlaubt, ist niitzlich, diese Phase im kollegialen Coachingprozess einzuschieben
bzw. auszubauen. Hierbei geht es darum, den Teilnehmenden die Moglichkeit zu bieten, ihren ,,per-
sonlichen Kontakt*“ zur Situation aufzunehmen indem sie einen ,,inneren Film‘ zur Situation auf-
nehmen. Ebenso diirfen in die Phase die Coachs Hypothesen zum Kontext bilden. ,,Hypothesen be-
ziiglich der Problembedingungen sind Annahmen, Ideen, Vorstellungen dariiber, warum die Klien-
tinnen und Klienten die Probleme zeigen, die sie zeigen. Hypothesen sind nicht mehr und nicht we-
niger als subjektiv oder kommunikativ erzeugte Annahmen; sie offenbaren also nicht, was die
,»wirklichen* Ursachen der Probleme sind, sondern, was wir glauben, vermuten, annehmen, welches
die Ursachen sind. Aber gerade diese Glaubenssitze, Vermutungen und Annahmen sind entschei-
dend fiir die Entstehung und L&sung von Problemen. Denn sie beeinflussen, ja determinieren unsere
Handlungen (Kleve 2005, S. 20).

Bei der Formulierung von Hypothesen ist auf folgende Aspekte (aus Kleve 2005) zu achten:
- Hypothesen sollten im Konjunktiv (in der Moglichkeitsform) formuliert werden (im Sinne
des ,,Moglichkeitssinns® / ,,Es konnte so, aber auch anders sein!*).
— Sie sollten (vergangene und gegenwirtige) Beziehungsdynamiken beschreiben.
— Sie sollten (vergangene und gegenwirtige) interne und/oder externe Ereignisse der Lebens-
welt der Klientinnen und Klienten beriicksichtigen.
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— Sie sollten die Annahmen, Modelle, bisherigen Losungsversuche der Klientinnen und Klien-
ten beachten.

— Sie sollten die materiellen/ sozio-6konomischen Bedingungen, unter denen die Klientinnen
und Klienten leben, beachten.

— Eine Vielfalt von — bestenfalls im Team — erzeugten Hypothesen, die sich durchaus wider-
sprechen konnen, regen an, offerieren neue Ideen, irritieren, verstdren in positiver Hinsicht.

Diese Hypothesen konnen einerseits in der gesamten Gruppe erfolgen, andererseits bestinde die
Moglichkeit, dass sich nur die Coachs untereinander (ohne Augenkontakt zur falleinbringenden
Person) iiber Hypothesen und Eindriicke zum Fall austauschen (sieche oben Reflecting Team).
Der/die FalleinbringerIn hort in jedem Fall zu und hat anschlieBend die Moglichkeit eines Feed-
backs. Er/ Sie kann sich nun zu dem Gesagten duflern im Sinne von: Worauf bin ich angesprochen?
Was sind ,, Treffer” und ,,Nieten“? Dabei kann es vorkommen, dass sich die ,,Kernfrage* nochmals
verdndert.

5.3 Losungsvisionen

Wie unter Punkt 2.3 (Zielkldrung) beschrieben, ist dies der wesentlichste Aspekt im (I6sungsorien-
tierten) Kollegialen Coaching. Der oder die Falleinbringerln erteilt jetzt den Auftrag (resultierend
aus der Kernfrage) an die Coachs. Interessant sind hierbei zwei Aspekte.

1. Was mochte der/die FalleinbringerIn ,,heute als Ergebnis (siehe Auftragskldarung, Punkt 2.2)?
Welches Ziel willst Du mit dem Vorstellen Deines Anliegens erreichen?
Was wadre fiir Dich ein hilfreiches Ergebnis der Intervision?

2. Was mochte der/die FalleinbringerIn ,, perspektivisch“ als Ergebnis (siehe Zielkldrung, Punkt
2.3)?

Um diese Frage zu beantworten hilft die so genannte Wunderfrage nach De Shazer und Kim Berg
hier in einer abgewanden Formulierung:

... Mal angenommen (... ein Wunder wiirde geschehen)..., die ,,Kernfrage“ sei beantwortet,

... das Anliegen welches wir hier besprechen ist gelost ... — Woran wiirdest du das bei dir selbst
merken? Woran wiirden es deine Kolleglnnen merken? Woran wiirden es deine AdressatInnen mer-
ken?...

Hierbei gilt es, alle genanten Aspekte (Indikatoren zur Zielerreichung) zu sammeln und zu visuali-
sieren. Je konkreter und ausfiihrlicher die Beschreibung des Zielzustandes ist, umso besser. Aus
diesen Antworten ergeben sich erste Hinweise auf Losungen, welche dann in der Phase der Lo-
sungskreation aufgenommen werden.

5.4 Losungskreation

In diesem Kapitel werden einige'® Werkzeuge benannt, die zur Entwicklung von Losungen hilfreich
sind. Es geht nun darum, Losungsideen beziiglich der Schliisselfrage des Falleinbringers zu erarbei-
ten. Zur Auswahl stehen dabei Kreativititstechniken, Techniken zum Perspektivenwechsel sowie
Methoden zur Entscheidungsfindung, welche nicht ganz klar voneinander zu trennen sind. Diese
Methoden konnen entweder gemeinsam mit der Gruppe im Plenum oder auch als Kleingruppenar-
beit durchgefiihrt werden. Als Leitspruch fiir diese Phase konnte gilt: ,, Handle stets so, dass die An-
zahl der Wahlmoglichkeiten grofier wird* (Heinz v. Forster).

1% eine Vielzahl von weiteren Mdglichkeiten findet man in Lippmann 2005
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Alle diese ,,Denkrichtungen* werden auf die falleinbringende Person bezogen, denn et/ sie befindet
sich in einem kollegialen Beratungskontext. Gleichfalls konnen sie jedoch auch auf das AdressatIn-
nensystem iibertragen werden, um Losungen zu entwickeln.

5.4.1 Das Wunder in die Gegenwart bringen — Losungen aus der Zielvorstellung heraus kreieren

Bevor man mir der Erarbeitung von (neuen) Losungsideen beginnt kann es auch niitzlich sein, erste

Losungsmoglichkeiten aus den Antworten der Wunderfrage zu erschlieen. Dabei kann auch wieder

auf Ressourcen, Ausnahmen und erste kleine Schritte in Richtung Losung fokussiert werden. Im

Folgenden einige Moglichkeiten:

— Wenn du so tun wiirdest, als sei das Wunder geschehen, was wire die erste kleine Sache von
diesen genannten Dingen, die du tun wiirdest? ... Inwiefern konnte dies helfen?

— Was ist notwendig, damit ein Teil des Wunders geschieht?

— Was von dem, was du angesprochen hast, sagt dir gefithlsméBig am meisten zu?

— Was von den Dingen wire vielleicht am leichtesten zu tun?

— Was miisstest du tun, damit vielleicht ein klein wenig von dem Wunder geschieht?

— Gibt es schon Zeiten, in dem ein klein wenig von dem Wunder geschieht?

— Wann war es das letzte Mal ein bisschen wie beim Wunder?

— Was hast du (moglicherweise) gemacht, damit das Wunder geschehen konnte?

— Was miisste passieren, damit es hiufiger ein bisschen wie beim Wunder ist?

5.4.2 Kreativitdtstechniken

Kreativitdtstechniken eignen sich in der Phase der Losungskreation besonders. Unter einer Kreativi-
tatstechnik versteht man allgemein das gezielte Erzeugen von neuen Ideen zum Zwecke einer Prob-
lemlosung. ,,Es sind Methoden, die geeignet sind, Probleme zu prizisieren, die Ideenfindung und
den Ideenfluss Einzelner oder von Gruppen zu beschleunigen, die Suchrichtung zu erweitern und
gedankliche Blockaden aufzulsen. Bei schlecht strukturierten, offenen Problemen ist die Zahl und
Art der moglichen Losungen nicht vorgegeben; jedes Ergebnis des Losungsprozesses ist nur eine
relativ optimale Losung zu einem bestimmten Zeitpunkt. Mit der Anwendung von Kreativititstech-

niken wird die Kreativitit angeregt, um vollig neue, noch nicht realisierte Losungen zu finden*.*

Das Brainstorming

Das ,,Brainstorming* ist der Klassiker unter den Kreativititstechniken. Durch spontane Ideenéul3e-
rung ohne ablehnende Kritik wird mit dieser Technik eine grole Anzahl an Ideen zu einem gegebe-
nen Anliegen entwickelt.

Beim Brainstorming sind jedoch einige Spielregeln einzuhalten, welche kurz skizziert werden sol-
len (vgl. Lippmann 2005, S.145):
1. Jede Idee, gleichgiiltig wie verriickt oder realistisch, ist willkommen
2. Es kommt auf die Menge der Vorschlédge an, nicht auf die Qualitit
3. Killerphrasen, Kritik und Selbstkritik an den vorgebrachten Ideen sind streng verboten
4. Jeder darf Ideen der anderen aufgreifen und fiir eigene Ansitze verwenden. Es gibt keinen
geistigen Besitz bzw. Urheberschutz.
5. Jeder darf jeweils nur eine Idee vorbringen. Hat er mehrere Vorschlidge, sollte er sie notie-
ren, um sie in der Zwischenzeit nicht zu vergessen.
6. Ideensuche nicht vorzeitig (beim ersten Stocken) beenden.
Einfille sollen nicht zerredet werden.
8. Ideensuche von Ideenbewertung trennen.

=~

% zitiert nach http://de.wikipedia.org/wiki/Ideenfindung (August 2007)
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Eine Ideenentwicklung kann in verschiedene ,,Richtungen* gehen, z.B.:

Losungsideen

Erfolgsmeldungen - Was lduft gut im System?

Ressourcen — Welche Ressourcen sind zu finden?

Was tut jeder im System, dass es nicht lduft?

Was ist fiir jeden gut, dass es so ist?

Wie konnte der Falleinbringer die Beteiligten tiberraschen?

Umdeutungen — Was konnte dies noch bedeuten? Wie konnte man es noch sehen?
Was wiire der erste kleine Schritt in Richtung Losung?

Welche Scheiterstrategien gibt es? Was wire das Worst-Case? Wie konnte man die Situati-
on verschlimmern?

10. Metaphern, Analogien, Geschichten oder Bilder

WO TANRE WD =

Auch hier empfiehlt es sich, alle Ideen und Anregungen schriftlich festzuhalten auf Flipchart oder
auf Moderationskarten, damit der Falleinbringer etwas ,,in die Hand* bekommt und mitnehmen
kann.

Die Disney-Strategie

Die Walt-Disney-Strategie®' ist eine Kreativititstechnik auf der Basis eines Perspektivwechsels
(siehe auch 5.4.3), bei welcher eine oder mehrere Personen ein Problem aus drei Positionen heraus
betrachten und diskutieren. ,,.Die Disney-Methode wurde von Robert Dilts erarbeitet und beschrie-
ben. Walt Disney hat in seinem Leben Ziele verwirklicht und Dinge erreicht, die den meisten Men-
schen vollig unmoglich erschienen sind. Walt Disney nutzte dazu eine Strategie, die auch sie ver-
wenden konnen, um ihre eigenen Ziele zu realisieren. Disney spielte mit sich drei Rollen, den
Triumer, den Realisten und den Kritiker. Disney spielte jede Rolle hundertprozentig und er spielte
diese nacheinander* (Dahm-Landsberg, Be 2007, 2008). Die einzelnen Positionen werden wie Folgt
,,charakterisiert” (aus ebd.):

— Dreamer-Rolle/ TradumerIn: Du orientierst dich am "was" und an den Zielen. Visionen sind
fiir dich das Wichtigste und du willst dich auf die Zukunft hinbewegen. Du denkst in langen
Zeitraumen und hast starke eigene innere Kriterien, nach denen du deine Meinung vertrittst
und Ziele verfolgst.

— Realist-Rolle/ Realistln: Du orientierst dich hauptsidchlich am "wie" etwas getan werden
kann und bewegst sich auf die Dinge zu. Du willst aber sofort handeln und anpacken und du
denkst an das Machbare. Du bist voll im Hier und Jetzt und schitzt die Umstinde genau ab.

—  Critic-Rolle/ KritikerIn: Du interessierst dich fiir das "warum" des Tuns und suchst nach lo-
gischen Kriterien. Dein Trachten ist, Fehler der Vergangenheit in der Zukunft zu vermeiden.
Du denkst langfristig und auch kurzfristig, beriicksichtigst die moglichen Einwénde anderer
mit.

Dese Strategie ist besonders hilfreich, wenn es darum geht, Ziele und Visionen zu konkretisieren
und alltagstauglich zu gestalten.

5.4.3 Perspektivenwechsel

Das wechseln von verschiedenen Perspektiven ist eine weiter zieldienliche Moglichkeit bei der Su-
che nach Losungen.

! http://de.wikipedia.org/wiki/Walt-Disney-Methode (August 2007)
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Der Meta-Mirror

Ein spannendes Modell bietet der ,,Meta-Mirror~** (nach Dilts), in welchem unterschiedliche Wahr-
nehmungspositionen eingenommen werden. Dabei werden vier Wahrnehmungspositionen unter-
schieden (vgl. Dahm-Landsberg, Be 2007, 2008):

224

— (Ich-)Position: Die eigene Position

— (Du-)Position: Die Position von jemand anderem Beteiligten

— (Beobachter- oder Meta-)Position: Die Position eines aussenstehenden, unbeteiligten (und
wohlwollenden) Beobachters. Aus dieser kann sich die Person selbst oder das Verhiltnis zu
anderen Beteiligten beobachten.

— (Meta-Mirror-)Position: Die Position eines aussenstehenden (Meta-)Beobachters, der einen
anderen aussenstehenden Beobachter beobachtet oder die Interaktion des Beobachters mit
Anderen.

Im kollegialen Coaching kdnnen nun die Coachs bzw. eine Coach aus der Gruppe den Falleinbrin-
ger durch diese verschiedenen Positionen begleiten. Der Falleinbringer versucht sich hierbei in die
Positionen hineinzuversetzen und die Situation aus dieser zu beschreiben.

Ameise-Adler-Stier — Metaphertiere als Losungsversuch

Wir mochten in diesem Kontext noch eine weitere Methode zum Perspektivenwechsel vorstellen.
Hierbei handelt es sich darum, die Situation aus der Sicht von (Metapher- Tieren zu betrachten (aus
Lippmann 2005, S.104):

— Ameise: Wie wiirde eine Ameise, die alle Details sieht, das Problem schildern? Wo miisste
die Ameise hingehen, um das Problem am besten mitzubekommen? Was wiirde die Ameise
sehen, das andere nicht sehen? Was wiirde eine losungsorientierte Ameise sehen, was auch
nur ganz winzig ist, aber dennoch erfreulich?

— Adler: Angenommen, ich steige auf wie ein Adler, sehe meine Situation von oben an und
erkenne aus dem Weitblick heraus ganz neue Zusammenhinge beziiglich meiner Situation —
was wiirde ich sehen? Wo ergeben sich aus der Hohe Ansatzpunkte fiir eine Losung? Wel-
che Kriterien hitte ich als Adler fiir eine gute Losung?

— Stier: Angenommen, ich laufe wie ein Stier auf die aktuelle Situation zu — was spielt sich da
nacheinander ab, bis ich das ,,rote Tuch* aufspieBe? Spitestens wann miisste ich als Stier
bremsen bzw. einen anderen Weg einschlagen, um nicht unweigerlich in das ,,rote Tuch* zu
laufen? Was konnte ich stattdessen tun?

Fokussierendes Reflecting — das Ressourcenrad

Ebenso bieten sich die Positionen aus dem Fokussierenden Reflecting - dem Ressourcenrad von
Brandau und Schiiers an, verschiedene Positionen einzunehmen. Nach der Fallschilderung teilt sich
die Gruppe in 4 Kleingruppen, in welchen 4 verschiedene Positionen (s.u.) ausgearbeitet werden.
Danach prisentieren sie ihre Ergebnisse dem Falleinbringer. Nach der Prédsentation empfiehlt es
sich, keine Auswertung vorzunehmen, sondern den Falleinbringer auf einen Spaziergang zu schi-
cken. Bei diesem kann er/sie die Eindriicke vertiefen und reflektieren. Die 4 Perfektiven sind (aus
Lippmann 2005, S.154; vgl. auch Brandau):

*2 siehe auch http://www.nlpedia.de/wiki/Metamirror
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— Gruppe der Narren: sie hat
die Aufgabe, die Probleme
aus einer witzigen, provo-
kanten Perspektive iiber-
zeichnen. Sie stellen die
Botschaften eher spiele-
risch und plastisch dar und
zeichnen somit eine ,,Kari-
katur des Problems®. TIhr
Privileg ist es auch kreative
Losungen zu entwickeln.

Der/ Die
Gerechte
(Bewabhrer)

Konfrontation

Die Herausfor-
derung /
Die Schwierig-
keit /

Der/ Die
Mutige &
Positive

Starken, schiitzen

— Gruppe der Weisen: sie hat Der Konflikt /

die Aufgabe, Widersprii-
che, Paradoxien und Lo-

. N Der Narr Der Weise
sungsperspektiven in eine Die Narrin (Ganzheit)
Geschichte oder Metapher (Clown)

zu kleiden. Dabei sollte sie
eine ganzheitliche und da-
mit systemische Perspekti-
ve einnehmen.

— Gruppe der Hiiter der Ge-
rechtigkeit: sie stellen Fra-
gen zur Achtung aller im System wirkenden, vergessenen oder ausgegrenzten Personen bzw.
Aspekte. Sie kontrollieren somit, ob alle ,,Vertreter des Systems* gewiirdigt werden. Sie
warnen vor unreflektierten Handlungen und Wahrnehmungen.

— Gruppe der guten Geister des Mutes: sie stirken und schiitzen den Falleinbringer. Sie erar-
beiten ein Geschenk an ihn, das die Ressourcen, zukiinftige Entwicklungsméglichkeiten und
Losungen symbolisiert.

Aufstellungen23 mit Gegenstdinden
Die Arbeit mit Figuren oder Gegenstinden ermoglicht ebenso einen Perspektivenwechsel, da der
oder die Falleinbringerln damit ,,die Sicht auf die Dinge* hat. Hierbei kann die falleinbringende
Person mit verschiedenen Gegenstidnden (z.B. Tassen) das Anliegen im Ist-Zustand inklusive sich
selbst aufgestellt werden. Dabei spielen folgende Aspekte eine Rolle:

— Abstidnde/ Ndhe & Distanz: Wie grof} sind die Abstinde zwischen den Personen/ Elementen

(je ndher sie zusammen stehen um so intensiver die Beziehung)
— Blickrichtung: Wer schaut wen/was an? (Bei Tassen markiert der Henkel die Blickrichtung)

Ist das System im Ist-Zustand aufgestellt, konnen die Coachs dem Falleinbringenden zu der Auf-
stellung Fragen stellen (vgl. Lippmann 2005, S.170):

— Welche Gedanken und Gefiihle 16st das Bild aus?

— Wer oder was fehlt vielleicht? Soll noch etwas dazugefiigt werden?

—  Wohin geht der Impuls einer Anderung? Was wiirde der Falleinbringer gern ,,verstellen*?

Meistens hat der Falleinbringende Impulse, andere Aspekte oder Personen (in Richtung eines Ziel-
Zustandes) zu verschieben. Hierbei ist es jedoch ratsam, den oder die FalleinbringerIn aufzufordern,
fiir sich eine bessere Position aufzustellen, da dies am ehesten in ,,seinen oder ihren Hinden liegt®.
Anschlieend konnen auch die oben genannten Fragen thematisiert werden. AbschlieBend ist da-
nach die Fokussierung in die folgenden Richtungen niitzlich:

 siehe auch http://de.wikipedia.org/wiki/Systemaufstellung
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— Wie wilre es fiir dich, die neue Position eingenommen zu haben? Was wére anders?
— Was briuchtest du, um diese neue Position einzunehmen?
— Was wire der erste kleine Schritt in Richtung Ziel-Zustand? ...

5.4.4 Entscheidungsfindungen

Hiufig stehen Probleme in einem Zusammenhang mit (notig zu treffenden) Entscheidungen. Hier-
bei ist es im Kollegialen Coaching niitzlich, Methoden anzuwenden, die bei der Entscheidungsfin-
dung hilfreich sind. Diese Techniken eignen sich auch, um mogliche Losungsideen, welche mit ei-
ner Kreativitdtstechnik oder einem Perspektivenwechsel erzeugt wurden abzuwédgen (siehe Punkt
5.5.). Wir mochten im Folgenden einige dieser vorstellen.

Consider All Facts (CAF) nach Edward de Bono**
Beim CAF schreibt man alle Faktoren auf, die etwas mit dem Problem/ der Fragestellung oder der
Entscheidungssituation zu tun hat

Plus-Minus-Interesting (PMI) nach Edward de Bono

Beim PMI richtet man die Aufmerksamkeit nacheinander gezielt erst auf die positiven (Vorteile)
und dann auf die negativen Aspekte (Nachteile) einer anstechenden Entscheidung. Fiir Aspekte, die
weder positiv noch negativ sind, bei denen man die Auswirkung noch nicht einschétzen kann sowie
fiir offene Fragen ertffnen Sie eine weitere Kategorie mit der Bezeichnung "Interessant". Diese As-
pekte zeigen in der Regel an, wo man noch Informationsbedarf hat. Wenn man mehr iiber die ein-
zelnen Fragen wissen wiirde, konnte man meist auch entscheiden, ob der jeweilige Aspekt positiv
oder negativ ist. Bei der Durchfiihrung des PMI visualisiert man alle Gedanken in einer Ubersicht.
Es lohnt sich, vorher ein CAF durchzufiihren, damit Sie moglichst viele Einflussfaktoren der jewei-
ligen Entscheidung kennen und fiir das PMI beriicksichtigen konnen.

Ambivalenz-Coaching
| Beim Ambivalenz-Coaching werden vier ver-
schiedene Aspekte ndher betrachtet, welche
sich auch anhand einer Waage symbolisieren
lassen. Dabei werden die Argumente in den
beiden Waagschalen verteilt:

Vorteile des (alten) Nachteile des (alten)
Verhaltens/ des ,,alten Verhaltens/ des ,,alten
Lebens* Lebens*

Nachteile einer Vorteile einer
Verinderung/ des ,,neuen Verinderung/ des ,,neuen
Lebens* Lebens*

Kraftfeldanalyse nach Lewin
Jede Problemlage ist nach Lewin® als ein Spannungszustand aufzufassen, indem Krifte in ver-
schiedene bzw. entgegengesetzte Richtungen aufeinander einwirken. Die Hohe der Spannung hingt
von der Stirke der einwirkenden Krifte, ihrer Richtung und ihrem Verhiltnis zueinander ab (vgl.
Martens-Schmid 2006):
Es werden zwei Arten von Kréften unterschieden (ebd.):

1. fordernde Krifte, die auf eine positive Veridnderung der gegenwiértigen Situation hinwirken

** siehe auch http://de.wikipedia.org/wiki/Edward_de_Bono
* siehe auch http://de.wikipedia.org/wiki/Kurt_Lewin
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2. hemmende Krifte, die das Erreichen eines gewiinschten Zustandes erschweren oder verhin-
dern — und damit die Wirkung der fordernden Kréfte erschweren
3. beide Krifte-Arten konnen dabei interner und externer Natur sein

Verinderungen konnen eintreten durch (ebd.):
— Verstiarkung der fordernden Krifte,
— Reduzierung hemmender Krifte,
— Aktivierung zusitzlicher fordernder Krifte,
— Richtungsidnderungen u.a.

fordernde Krifte \ \ \ \A

hemmende Krifte / / / /

Der Ausgangspunkt der Kraftfeldanalyse ist eine Problemlage bzw. ein Anliegen, dass die fallein-
bringende Person (oder den/die Adressatln) besonders beschiftigt und an der etwas veridndert wer-
den soll. Die Arbeit mit der Kraftfeldanalyse gestaltet sich dann folgendermaBien (vgl. ebd., abge-
wandelt auf das kollegiale Beratungssetting):
— Die falleinbringende Person erarbeitet ein angestrebtes Ziel (und schreibt es in einen Kreis,
zu dem Linien hinfiihren — siehe Bild)
— Sie und die Coachs ,,analysieren‘ und reflektieren gemeinsam den Gegenwirtigen Zustand.
Die Coachs unterstiitzen den oder die FalleinbringerIn dabei, forderliche und hinderliche
Krifte zu benennen. Dabei zeichnen sie die Krifte als Vektoren in das Schaubild und be-
nennen Sie diese mit einem Stichwort.
— Jetzt wird versucht, die Vektoren nach ihrer Stirke einzuordnen (Skalierung, s.u. Bewertung
eintzelner Aspekte).
— Der bzw. die Falleinbringer] macht sich — mit Unterstiitzung der Coachs — Gedanken tiber
die Veridnderung einzelner Vektoren und deren Auswirkung auf andere Vektoren
— Am Ende kommt es zu einer Uberlegung bzw. Vereinbarung, wo der Falleinbringer mit ei-
nem ersten Schritt ansetzen kann.

Bewertung der einzelner Argumente

Als Erweiterung zu den o.g. Techniken konnen die einzelnen Aspekte auch bewertet werden (mit-
tels einer Skala von 1-wenig Gewicht bis 10-viel Gewicht), da es sein kann, dass auf einer Seite nur
wenig aufgelistet wurde, welche aber ,,viel Gewicht* haben.

Entscheidungen mit dem Tetralemma treffen

Die Arbeit mit dem Tetralemma ermoglicht, dass Entweder-oder-Situationen in kreative Impulse
umgewandelt werden. Sie kann als Selbstcoaching erfolgen, aber auch innerhalb der Intervision o-
der Supervision praktiziert werden. Das Tetralemma (Sanskrit: 4 Ecken) ist eine Struktur aus der
traditionellen indischen Logik26 zur Kategorisierung von Haltungen und Standpunkten. Mit Boden-

% Tetralemma heiBt eine Argumentationsform. Diese wurde bei Gericht verwendet um eine Klirung zwischen den Po-
sitionen des Kldgers und des Angeklagten zu erreichen. Neben den Moglichkeiten, dass einer von beiden recht hat,
wurde so auch in Betracht gezogen, dass entweder beide oder keiner von beiden recht hat. Diese Argumentationsstruk-
tur wurde von Nagarjuna, einem buddhistischen Gelehrten, um eine fiinfte Position erweitert. Diese wird in der budd-
histischen Logik als vierfache Verneinung bezeichnet* (http://www.hyperkommunikation.ch/lexikon/tetralemma.htm).
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ankern (Metaplankarten) oder Stithlen werden iiber Kreuz die Positionen "1. Das Eine", gegeniiber
"2. Das Andere", sowie "3. Beides" und "4. Keins von Beiden" ebenfalls gegeniiber gekennzeich-
net. Auflerhalb des Kreuzes liegt die fiinfte Position "All das nicht". Der Falleinbringer stellt bzw.
setzt sich auf jede der Positionen (beginnend mit "das Eine" und endend bei ,,All das nicht*) und er-
spiirt, wie er sich auf der jeweiligen Position fiihlt. In der Regel durchlduft der Klient die Positionen
bis zu drei Mal, bis klar ist, welche Position sich am besten anfiihlt. Die Coachs begleiten diesen
Prozess und erfragen den ,,Gemiitszustand*“ des Falleinbringers auf den verschiedenen Positionen
(vgl. mw-online). Einen guten Uberblick zum Tetralemma und Strukturaufstellungen findet man in
Sparrer (2004).

5.5 Losungsverschreibung & Abschluss

In dieser letzten Phase des Kollegialen Coachings geht es darum einen ,,guten (vorldufigen) Ab-
schluss* zu finden. Ein einem ersten Schritt gilt es sich fiir eine kreierte Losungsidee bzw. Hand-
lungsoption zu entscheiden. In einem weiteren Schritt geht es dann abschlieBend darum zu kliren:
—  Wer macht was (ganz konkret und spezifisch)
—  Bis wann/ ab wann und in welcher Reihenfolge?
—  Zur Erreichung welcher Ergebnisse?
—  Wer iiberpriift wann und wie die Fortschritte (Zwischenergebnisse) und die Zielerrei-
chung?
Dabei helfen die o.g. Methoden und Strategien zur Entscheidungsfindung sowie losungsorientier-
te”’, konkretisierende und zirkulire®® Fragen.
Der Falleinbringer wird aufgefordert, die moglichen Auswirkungen seines Losungsverhaltens de-
tailliert zu beschreiben (siehe Zielvisualisierung, Punkt 5.3). Es geht darum die Auswirkungen ab-
zukldren, welche eine Veridnderung in Richtung Losung hat. Der Falleinbringer behélt immer die
Moglichkeit fiir Alternativen trotz einer von ihm/ihr gefillten Entscheidung. Dies gilt es seitens der
Coachs auch klar zu vermitteln, etwa mit folgenden Worten:
., Du hast nun die Moglichkeit, das neue Verhalten anzuwenden. Wie du geschildert hast,
wird das die und die Auswirkungen haben, z.B. ... Du hast aber auch stets die Moglich-
keit, dich wie bisher zu verhalten, mit allen Ergebnissen, die du ja bereits gut kennst
(Lippmann 2005, S.182).

Abschlieend sollten auch die Coachs ihre Wertschéitzungen29 sowie wahrgenommene Ressourcen
dem Falleinbringenden riickmelden. Das letzte Wort hat der bzw. die FalleinbringerIn, er oder sie
kann sich abschlieBend zu den Fragen d@uBlern: Wie wurde das Kollegiale Coaching empfunden? Wie
geht es ihm/ ihr jetzt?

Was war besonders hilfreich? Wie erfolgt eine Riickmeldung (Zwischenbilanz) an die Gruppe?

6. SchluBbetrachtung

Erziehen, lehren, therapieren, unterstiitzen, begleitet und beraten von Menschen ist eine besondere
Herausforderung. Sie bringt eigene Belastungen mit sich. Wir erleben Trauer, Sorgen, Néte, Emoti-
onen und vieles mehr von anderen mit. Wir intervenieren, vor allem bei Konflikten oder auf Grund
unseres Auftrags von auflen, der sich auf Adultismus, Strukturen und Hierarchien zu stiitzen
scheint.

Wir haben eigene (Qualitits-)Anspriiche und eine eigene Sicht auf die Wirklichkeit. Allzu oft wis-
sen wir in Beziehungssituationen bereits im Vorfeld was der/die MitarbeiterIn uns wieder mitteilt

*7 siehe auch http://de.wikipedia.org/wiki/Losungsorientierter_Ansatz
*¥ siehe auch http://de.wikipedia.org/wiki/Zirkulire_Frage
% siehe auch http://de.wikipedia.org/wiki/Wertschitzung
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oder wie dieser Reagiert. Diese Aktion fordert Reaktionen und so kommt es im beruflichen Kontext
zu ,,Kommunikaions- und Beziehungsproblemen bzw. -konflikten®.

Wir verfassen unsere eigene ,,Anleitung zum Ungliicklichsein®. ,,Wie man in den Wald hineinruft,
so schallt es heraus. Das hat man uns schon gesagt, als wir noch Kinder waren. Und in unserem
Kopf wissen wir es auch; aber glauben tun es nur einige wenige Gliickliche. Glauben wir es ndm-
lich, dann wiissten wir, dass wir nicht nur die Schopfer unseres eignen Ungliicklichseins sind, son-
dern genauso gut unsere Gliicklichkeit selbst schaffen konnten* (Watzlawick 2007, S. 131 f.). Dazu
bedarf es Fairness, Vertrauen, Toleranz und offene Umgangsformen. Genau dies sind die Grundvor-
rausetzungen fiir ein gelingendes kollegiales Miteinander.

Wir erkennen auf Grund reform-, subjekt-, 16sungsorientierter Ansétze die/ den Andere/n als Exper-
tIn seiner/ihrer Lebenswelt an. Wir beginnen zu forschen. Wir akzeptieren Fehler, Defizite und un-
angenehme Verhaltensmuster als Prozess und arbeiten mit den eigenen Grenzen und akzeptieren die
des/ der Anderen.

Wir dulern uns offen und strukturieren unsere Kommunikation. Wir erarbeiten gemeinsame Regeln
und gestalten so Kollegiales Coaching unter aktiven und verantwortungsbewussten Akteuren. Wir
nutzen unsere Professionalitit gerade im eigenen Team. Wir reflektieren, evaluieren, experimentie-
ren, forschen und bilden uns so tagtiglich weiter. Wir gliedern in Selbstreflektion, Selbstevaluation
und nutzen die Beratungskompetenzen im eigenen Team. Wir bilden Gruppen aus dem Arbeitsfeld
und nutzen in dieses das Kollegiale Coaching. Wir erkennen Grenzen und Moglichkeiten von Kol-
legialem Coaching und nutzen externe Beratung, z.B. Supervision. Dies vermeidet uns mit den
Problemen unserer Klienten im Kreis zu drehen. Es erleichtert Spielregeln mit den (jungen) Men-
schen und Kolleglnnen zu strukturieren. Wir erreichen so ein professionelles Arbeiten in sozialen
Diensten.

Hierzu haben wir etliche Methoden und Literatur ausgesucht. Wir hoffen, dass dieser Beitrag zur
Professionalisierung des Arbeitsfeldes Streetwork/ Mobile Jugendarbeit weiter beitrdgt. Wir hoffen,
dass dieser 16sungs- und subjektorientierte, flexible und innovative Arbeitsansatz verstiarkt gefordert
wird. Wir hoffen, dass die Teamarbeit mit Kollegialer Beratung bzw. Supervision auch weiterhin in
anderen ,,helfenden* und (Sozial-) Pddagogischen Diensten verstirkt etabliert wird.
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