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5#5’?" Was smd Netzwerke'?
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%.e Im Weltesten Slnn versteht man unter einem -
:  Netzwerk etwas, das sich aus
(Punkten, Positionen) und (Linien,
Beziehungen) zwischen diesen Knoten
zusammensetzt (vgl. Wirkung beim Fischer- oder
Spinnenetz).
Netzwerke konnen weiter als ein neutraler
Sammelbegriff von unterschiedlichsten
beschrieben

werden.

Im 8konomischen Bereich:
Firmenzusammenschliisse, strategische Allianzen, Finanzmarkte

Im politischen Bereich: uno, NaTO, EU, ATTAC
Im technischen Bereich: schaltplane, Stromnetze,

Verkehrsnetzwerke

Im Informationssektor: intemet (wikipedia,
Youtube, StudiVZ, my Space...), Fernsehen

Im kriminellen Bereich: wmafia, brogen- und
Waffenhandel, Terrorgruppen (Al Quaida, ...)

Im privaten Bereich: ramilie, Freundeskreis ;
Im sozialen Bereich: Jugendhilfe, Sozialraumarbeit

i
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‘Der Begriff bezeichnet
f ein , das
"mit anderen Menschen und
sowie Institutionen mit anderen
Institutionen verbindet.




Arten von sozualen
- ’ Netzwerken
Unterscheldung von primaren,
sekundaren und tertidren Netzwerken

personliche, natirliche Netzwerke g -
(Familie, Verwandte, Freunde, Bekannte, Nachbarn ...)

Netzwerke aufgrund. Problem- .
oder Interessenlage (Selbsthilfegruppen, Vereine)

Institutionelle Netzwerke
(Beratungsstellen;-Jugendhilfe_..7)

a,

Es glbt Z. B

» Austauschnetzwerke

* o |nformationsnetzwerke
Unterstlitzungsnetzwerke
Interessenvertretungsnetzwerke
Lobbynetzwerke
Projektnetzwerke




Clor s alplen Upiersen el
ZWiseran Lagadareiiones) el
Netzwerken’?

Ja, auch Wenn belde Begrlffe in der Fachhteratur ™
oft synonym verwendet werden.

»

”f.Netz\Nerke bauen auf
i Kooperanonen |

Kooperatlonen und Netzwerke sind zwei Phanomene d|e
viele aber auch deutliche
aufweisen.

Wahrend in Kooperationen sehr klar unterschieden werden
kann, wer dazugehdrt und wer nicht, ist diese Grenzziehung
in Netzwerken so eindeutig nicht mehr mdglich.

Es besteht haufig keine formal zu beschlieRende
Mitgliedschaft sondern ein mehr oder weniger starkes
Eingebundensein.

Netzwerke sind komplexer-und umfassen mehr Teilnehmer.

Kooperationen bedienen-sich aus dem Ressourcenpool des
Netzwerkes zur Umsetzung von Projekten.




m Char-aktenstlka von Netzwerken
‘ und Keoperatronen 2

'-n

Netzwerke Kooperatlonen

sumfassen mehrere-bis viele rechtlich eumfassen zwei-plus x rechtlich
selbstandige Akteure selbstandige Akteure

*Gemeinsames Anliegen/Thema egemeinsame Zielsetzung

_'=,atmendes Gebilde" mit Aus- *konkretes Projekt
dehnungs- und Schrumpfungs- *Nutzen Netzwerke
phasen

* Austausch von Informationen
*Geburtsort von Projekten
*beinhalten Kooperationen
erelativ komplex

sweniger komplex als-ein Netzwerk

Wechselseltlge
Bemehu ngen -

bilden Kooperationen

schopfen

aus ‘

Netzwerke
nutzen




_;Was Ielsten. Netzwerke?

. In Netzwerken erfahren untersch|edllche und
voneinander

Durch Vernetzung lassen sich ;
und austauschen und gezielt nutzen

In Netzwerken kénnen unterschiedliche und
aufeinandertreffen

Vernetzung ermaoglicht und

Netzwerke ertffnen Spielrdume zur

Vernetzung ermaglicht und

Netzwerke auf mehrere Schultern

Nutzen dabei die der beteiligten Netzwerkpartner

vgl. Prof: Egon Endres

Nétzwerke“‘?

FIeX|bIes schnelles Reagleren

Grenzen Uberschreitend __
innovativ und vielseitig (Markt der Mdglichkeiten) Al
unburokratische Biindelung von Ressourcen

dezentrierte Strukturen, wenig Hierarchie (nicht -,
einfach zu beherrschen) i

positive Nebeneffekte -(wie Integration und
soziale Unterstitzung,..)

Offentlichkeitswirksamkeit (Lobbyarbeit)
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Ressourcen-
bundelung

Austausch,
Informationen

Zugang zu
Fordermitteln,
Zielgruppen
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fWelche SchW&%he,n haben-
Netzwerke? .




Netzwerken

Unklare Zlele
Macht- und Intrigenspiele
Konkurrenzkampfe
Erhéhung:der Abhéngigkeit von Partnern
Komplizierte Abstimmungs- und Controllingprozesse
Zusatzliche Aufgaben.und Kosten
Abfluss bzw. Abschdpfen.von Wissen
Abgeschlossenheit (kiingel)
-nutzlose“ bzw. fehlende Teilhelmer
Zeitdruck
Fehlende finanzielle Ressourcen
Selbstbedienung

» Spielmacher fehlt

,Nicht die blof3e Existenz oder der

Ausbau von Netzwerken ist bereits
iInnovativ, sondern die Nutzung des
Netzwerkes als -Netzwerk" (Priddat)
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BEFUGNIS

Nel,:zWerke”

o Elmge Erfo}gsfaktoren
Slnn machen Netzwerke, wenn:

es ein gibt,

die gewonnen,

die prazise formuliert werden,

die und abgewogen,

geeignete bestimmt werden

fur alle Beteiligten eine Orientierung
gegeben ist, also der fur alle
Partner sichtbar wird,

die vorhandenen optimal genutzt
werden,

10



g}f WeltereErfolgsfaktoren

dle Kooperatlon auf
basiert (,wir-Gefiihl*),

das Netzwerk gut und wird,
das Netzwerk gut wird (Netzwerkkultur),
die Klar ist,

die transparent gestaltet ist,

die gemeinsam effektiver und
effizienter gelost werden konnen, als alleine.

Erfolgsfaktor . '
g}f Netzwerkmanagemenf

Dem Splelmacher kommt im Prozess der
i Netzwerkbildung eine besondere Bedeutung zu.
: Dazu gehoren:

: * Reprasentieren
Integrieren
Organisieren
Koordinieren
Kommunizieren
Moderieren
Balancieren
Motivieren




,,Wer aIIeme arbeltet addflert wer

intelligent kooperiert, der multipliziert.”
(Handelsblatt, 09.09.2005)

Netzwerk_..DasPrmmp Vltamm C

mat:t) Karin Ruck: 2064)

- n ﬂ ﬁ - "n

v oan®

ertrau en als Fundament fur erfolgreiches und dauerhaftes Netzwerken

nitiative werden Sie aktiv und gehen Sie auf Menscheén offen zu. Nutzen Sie
bzw. schulen sie ihre Sozialkompetenz.

iming Zur richtigen Zeit am richtigen Ort um interessante Menschen kennen zu
lernen und Kontakte zu knupfen.

uthentizitat Echt und glaubwiirdig sein -Keine Schauspielerei und kein
Flunkern.

enschen Nutzen sie die anthropologische Erkenntnis: Menschen brauchen
Menschen um soziale*Bindungen und Beziehungen einzugehen.

nformationen. Sind die Grundnahrung in Netzwerken:.Informationen
sammeln, aufbereiteniund fir besondere Gelegenheit nutzen. Das'Weitergebenvon
Informationen fir das Knuipfen vonh.Netzwerken verwenden.

eugierd €. Mit offenen Augen und®Ohren-Menschen, Dinge, Zusammenhange
verfolgen und auf Vernetzungsmaéglichkeiten tiberpriifen.

onnections als Ergebnis der Netzwerkarbeit: vielfaltige Kontakte mit
unterschiedlichen Ressourcen

12
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Landliche
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‘Scﬁ)_z_l__ales Netzwerk der VLIIa

-Lampe Standorte

Lebenswelten Junger

I\/Ien Sc heh

Villa Lampe

' Freizeit

Schule

14
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Sozialraummodell Schulsozialarbeit im Landkreis Eichsfeld

Ansprechpartnerin: i g
Gitta Krumttinger Andrea Heise Jirgen Hagedorn
Tel. 03606/5521-0 Tel. 0171/2685050 Tel. 0175/7218870

Koordinierung zum o

Potential der Villa Lampe SRR
(Jurgen Hagedorn Tel. 0175/7218870) “Die 2. Chance*

Einzelfallhilf L
Offene Arbeit 'nZEJaSD' en Themenbezogene Jugendmigrations-
Ambulante Hilfen Projektangebote dienst

-, Aufmerksa




ot s teeESD &

T L

an .

Asane

e
oGy

CECae
q

e

+
€ tie, of et

L=
it

@ Dy,

ceteseet o

AaDane

an .

€ REE Eoren b g
-

L e L

18



Soney
LS T

*

-
-
-
.
.
.
.

;-"ebensweltenjunger .
I\/Ienscheh

by

Villa Lampe

Netzwerk

§ 81 Zus‘amrﬁenarb-eit mit anderen Stéllen l]nd offentlichen

Einrichtungen
Die Trager der 6ffentlichen Jugendhilfe haben mit anderen Stellen und

offentlichen Einrichtungen, deren Tatigkeit sich auf die Lebenssituation
junger Menschen und ihrer Familien auswirkt, insbesondere mit

1. Schulen und Stellen der Schulverwaltung,

2. Einrichtungen und Stellen der beruflichen Aus- und Weiterbildung,
3. Einrichtungen und Stellen des 6ffentlichen Gesundheitsdienstes und
sonstigen Einrichtungen des Gesundheitsdienstes,

4. den Stellen der Bundesagentur fur Arbeit,

5. den Tragern anderer Sozialleistungen,

6. der Gewerbeaufsicht,

7. den Polizei- und Ordnungsbehdérden,

8. den Justizvollzugsbehorden und
9. Einrichtungen der Ausbildung fir Fachkrafte, der Weiterbildung und der

Fbrschung im Rahmen ihrer Aufgaben und Befugnisse
zusammenzuarbeiten.

19



Netzwerkarbeit ist eine Methode, mittels derer die
Zusammenarbeit und Ressourcenauslastung
verschiedener Akteure gesteuert wird. (...) Sie
wird fallunabhangig, an den Bedarfen und

Ressourcen-des Sozialraumes orientiert geplant  §

Ist eine langfristige; gemeinsame Vorbereitung
und Planung mit einer gemeinsamen Zielsetzung
unterschiedlicher lokaler Akteure

ist'die starker institutionalisierte, strategisch
angeleitete Zusammenarbeit verschiedener

Partner/innen®
e Quelle; AWO Bundesverband 2004: 19

v i

. D|e grundlegende Metapher des Netzwerks |st das
Netz — wie zum Beispiel ein Fischernetz oder ein
Spinnennetz, das aus Schnuren oder Spinnfaden
besteht, die zu Knoten geknipft und miteinander
verbunden.ihre Wirkung entfalten.

Dieses Bild-lasst sich. auf alle Arten von Netzwerken
Ubertragen -biologische Netze wie beispielsweise
molekulare Netzstrukturen‘in<der Biochemie,
technische Netzwerke wie beispielsweise
Stral3ennetze, Stromnetze ader das Internet. (Harald
Payer 2008)

b

20



Fachtagung Netze starken
BAG KJS e.V./ AG Neue Lander

Netzwerkarbeit
Mehrgenerationenhaus Rostock Litten Klein

Ingeborg Teuber
18.06.2009

T

IN VIA Rostock e.V. Verband fiir Katholische Madchen- und Frauensozialarbeit ﬁ

Netzwerkarbeit
Mehrgenerationenhaus Rostock Litten Klein
= ! ‘ ‘ o9

IN VIA Rostock e.V. Verband fiir Katholische Madchen- und Frauensozialarbeit ﬁ

21



Seit 1992 ein verlasslicher Partner im
Stadtteil

IN VIA Rostock e.V. Verband filr Katholische Mé&dchen- und Frauensozialarbeit :(—w; i

Der Stadtteil Litten Klein

. Altersstruktur der
Gesamtbewohnerzahl: 16.910 B e dtteil
ca. 20 % unter 25 Jahre <25 Jahre 2554 > 54

ca. 33 % zwischen 25 und 54 Jahre
ca. 47 % Uber 55 Jahre

ca. 40 % leben hier
seit mehr als 25 Jahren

ca. 5 % Leerstand des Wohnraumbestandes

Erwerbslosenquote 14,4 % \_’/

Problematik der sozialen
Entmischung

T

IN VIA Rostock e.V. Verband fiir Katholische Madchen- und Frauensozialarbeit ﬁ
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Ergebnis der Kommunalwahlen

HRO Latten Klein
% %

CDuU 17,4 16,0

Die Linke 23,7 31,3

SPD 18,4 19,3

FDP 8,4 7,1

Blndnis 90/Grine 10,0 53

NPD 3,0 4,3

i

IN VIA Rostock e.V. Verband filr Katholische Mé&dchen- und Frauensozialarbeit :wi i

Mehrgenerationenhaus und
Stadtteil- und Bege

-

e S

gnungszentrum

T

IN VIA Rostock e.V. Verband fiir Katholische Madchen- und Frauensozialarbeit ﬁ
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Zentrale Aufgaben der Stadtteil-und
Begegnungszentren

Forderung der Begegnung von Menschen jeden Alters
und aller sozialen Gruppen

Alltags- und lebensweltorientierte Unterstitzungs-,
Bildungs-, Freizeit- und Kulturangebote

Forderung von burgerschaftlichem Engagement und
Schaffung von Méglichkeiten der Beteiligung

Verhinderung von Isolation und Ausgrenzung

Forderung der Effizienz und der Synergien durch
Kommunikation, Kooperation und Vernetzung aller
Akteure im Stadtteil

i

IN VIA Rostock e.V. Verband filr Katholische Mé&dchen- und Frauensozialarbeit ::w; A'

Kinder- und Jugendhilfe in der Hansestadt
Rostock: sozialrAumliche Orientierung

Festlegung durch die Verwaltung:
» Stadltteile sind als Sozialraume definiert

* In jedem Stadtteil wirkt ein Stadtteil- und
Begegnungszentrum als zentrale "Schaltstelle" der
Angebote und Aktivitaten fir die Menschen im Stadtteil

o Zusammenschlul3 aller Trager in der AG SBZ

Entwicklung von Qualitatsstandards,
Leistungsbeschreibung, Ziel Zuwendungsvertrage

b

IN VIA Rostock e.V. Verband fiir Katholische M&dchen- und Frauensozialarbeit \N.w!
NVIA

24



Dienste in sozialrdumlichen Regionen

Hilfen zur Erziehung (ASD)
Familienbildung

Migrationsdienst

Schulbezogene Jugendsozialarbeit

=>» Arbeitsansatze:
Niedrigschwelligkeit,Alltagsorientierung,Beteiligung,
Pravention, Integration

i

IN VIA Rostock e.V. Verband filr Katholische Mé&dchen- und Frauensozialarbeit :Iw; A'

Stadtteiltisch Lutten Klein

» Teilnahme der Vereien, Einrichtungen und Institutionen
des Stadstteils: Ortsbeirat, Ortsamt, Seniorenbeirat,
Ortsamt, Polizei, Schulen, KiTas, Hilfen zur Erziehung,

Wohnungsbaugesellschaften

= Moderation durch das Mehrgenerationenhaus

b

IN VIA Rostock e.V. Verband fiir Katholische M&dchen- und Frauensozialarbeit \N-wi A
L

25



Netzwerkpartner des
Mehrgenerationenhauses Liitten Klein

Offene Treffpunktarbeit und Ferienprogramm
Lebensplanung und Berufsorientierung
Stadtteilarbeit

Ausgestaltung und Erhalt des Hauses

Offentlichkeitsarbeit

i

IN VIA Rostock e.V. Verband filr Katholische Mé&dchen- und Frauensozialarbeit \w_wi i

Vielen Dank fur lhre Aufmerksamkeit

IN VIA Rostock e.V. Verband fiir Katholische Madchen- und Frauensozialarbeit ﬁ
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Tagung ,Netze Starken*
Berlin, 18.-19.06.2009

Andrea Redding

Erfolgsfaktoren flr die Netzwerkarbeit —

Gelingensbedingungen erfolgreicher Kooperation

Sowohl die Praxis als auch die Wissenschaft konnte spezifische Faktoren
ausmachen, die das Gelingen von Netzwerken und Kooperationen ermdglichen.
Hierbei werden die praktischen Erfahrungen mit den in der Fachliteratur
beschriebenen Erfolgsfaktoren verbunden.

Auf diese Weise entsteht ein achtstrahliges Erfolgsfaktorenmodell, das aus 16
Einzelfaktoren gebildet wird. Jeder Einzelfaktor bildet mit einem weiteren ein Paar.
Dies verdeutlicht die Komplexitat des Netzwerkmanagements, denn ein Faktor kann
ohne sein Pendant nicht zum Erfolg fihren. Gelingende Kooperation hangt vielmehr
von der Verknupfung der Faktoren denn von ihrer vereinzelten Produktion und
Reproduktion ab. Erst im Zusammenspiel und in der Balance der Faktoren liegt die
Aussicht auf Erfolg und Wirksamkeit.

Steuerung
&
Koordination

Information
&
Kommunikation

Organisations-
&
Netzwerkkultur

Erfolgs-
faktoren

Vertrauen
&
Beziehungsqualitat

Transparenz
&
Konfliktmanagement

Motivation
&
Initiative

Interdisziplinaritat
&
Profil

Integration
&
Eigenstandigkeit

27



Geben & Nehmen

Promotoren als Antrieb der Kooperation

Tagung ,Netze starken”
Berlin, 19.06.2009

Andrea Redding

Aus der Tierwelt

Eines Tages schlagt das Huhn dem Schwein eine
enge Zusammenarbeit vor. Das Huhn spricht also von
Kooperation und es schwarmt von den Chancen, die
darin stecken.

Das Schwein hort sich schweigend an, was das Huhn
zu sagen hat und fragt dann, mit welchen Angeboten
man gemeinsam auf den Markt gehen wolle?
Antwortet das Huhn, mit ,Ham and Eggs"“. Du lieferst
den Schinken und ich die Eier.

Aber dann misste ich ja tot sein, meint das Schwein.
Tja, sagt das Huhn, so ist das nun einmal bei einer
Kooperation.

19.06.2009

Andrea Redding

28



Der Start einer Kooperation

Promotor entwickelt eine Kooperationsidee
Kooperationsidee verbindet das Eigeninteresse des
Promotors mit den Handlungsproblemen mdéglicher
Kooperationspartner/-innen

Aus der Kooperationsidee entstehen gemeinsame
Kooperationsziele

Uber die Eigenleistung und die Fremdleistungen
wird eine Kooperationsvereinbarung getroffen

Grundsatz:
Kooperation schafft Win-win-Situation

19.06.2009

Andrea Redding

Entwicklungsphasen von
Netzwerken

Phase 1 In Anlehnung an das

Initiierung Gruppenphasenmodell nach
————— 1 Bemstein/Lowy

Phase 2 Start bildet den Schwerpunkt

Formierung
——— (3 von 5 Phasen)
Phase 3
Konstituierung
———
Phase 4
(Ko-)Operation
—{80-)Dperation
———

Phase 5

Konsolidierung

19.06.2009

Andrea Redding
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Weilterfuhrende Literatur

Heck, Arno:
Strategische Allianzen. Erfolg durch professionelle
Umsetzung. 1999

Becker, Thomas; Howaldt, Jirgen et al.:
Netzwerkmanagement. Mit Kooperation zum
Unternehmenserfolg. 2005

Schubert, Herbert:

Netzwerkmanagement: Koordination von
professionellen Vernetzungen - Grundlagen und
Praxisbeispiele. 2008

19.06.2009

Andrea Redding

Zur Person

Andrea Redding

Referentin fur Projektmanagement und
Fachliches Controlling bei der BAG KJS

Sozialwirtin, M.A.
Dipl.-Sozialpadagogin
Organisationsberaterin

0211 - 94485 - 17
andrea.redding@jugendsozialarbeit.de

19.06.2009

Andrea Redding
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Kollegiale Beratung

Maglichkeiten zur Bewaltigung von Belastungen in padagogischen Berufsfeldern
durch selbstorganisierte Reflexionssysteme

© T. Becker und hiba GmbH: , 6.8.2009
hiba transfer 1/2009, Hrsg.: hiba GmbH & Co.KG, SchillerstralRe 26, 64839 Minster
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2.2 Grenzen der Kollegialen Beratung

3 Kollegiale Beratung in der beruflichen Bildung
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3.1.3 Aufgabe des Moderators
3.2 Vorgehensweise

Anhang A: Ablaufschema zur Kollegialen Beratung
Anhang B: Vorgehensweise bei der Kollegialen Beratung
Literatur

Literatur-Empfehlungen

Ursprung
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1 Allgemeines zu Beratung und Supervision

Supervision ist ein Instrument zur Unterstiitzung und Beratung von Berufstatigen.

Als "Nachdenken unter Anleitung" (Lorent) ist sie eine Beratungsform fur berufliche
Probleme. Zielgruppe sind Menschen in Berufen mit hohen psychischen Bela-
stungen, z. B. Erzieher, Lehrer, Sozialarbeiter, usw. Neben einer psychischen
Entlastung strebt Supervision die Erh6hung der Professionalitat der Beteiligten
und eine Verbesserung von institutionellen Rahmenbedingungen an
(Schlee/Mutzeck, S. 11-12).

1.1 Ziele von Supervision

Ziel von Supervision ist die Professionalisierung des beruflichen Handelns und
die Bewaltigung von Belastungen im Zusammenhang mit dem beruflichen Alltag.
Als Erkennens-, Lern- und Verstehensprozel3 vermittelt sie neue Handlungs-
perspektiven und Initiative in schwierigen Situationen. Konflikte und Disziplinar-
probleme kdnnen exemplarisch gelést oder ganz vermieden werden
(Schlee/Mutzeck, S. 12-15).

Neben dem Training professionellen Verhaltens geht es auch um Persénlich-
keitsentwicklung: die Findung und Akzeptanz der eigenen Rolle, die Entwicklung
eigener Starke und Durchsetzungskraft oder die Bearbeitung von Uberhdhten
Ansprichen sind z. B. ebenfalls Ziele von Supervision (Lorent/Czarnecki, S. 33).

Zweck von Supervision ist die Ausbildung von Personlichkeit und professionellem
Verhalten, jedoch nicht die Anpassung aller Beteiligten an bestehende Strukturen.
Ziel ist es, auch eine Veranderung in Organisationsformen und Verhaltnissen und
damit eine Verbesserung von Arbeitsklima und Schulkultur zu erreichen (Schilee/
Mutzeck, S. 13).

1.2 Wirkungsweise von Supervision

Supervision heil3t, Probleme und Geschehnisse aus der Distanz und vom unmit-
telbaren Handlungsdruck befreit anschauen und reflektieren zu kénnen. Zur Ent-
wicklung der eigenen Professionalitat gehort es, Einsicht zu gewinnen in Mecha-
nismen, Handlungszusammenhange sowie Interpretations- und Bewertungs-
muster. Gegenstand der Betrachtungen sind damit nicht nur auf3ere, sondern
auch innere Gegebenheiten (Schlee/Mutzeck, S. 12).

Supervision und Beratung entlasten durch die emotionale Annahme, die der Rat-
suchende erfahrt - Beraterteam oder Supervisor héren zu und geben das Geflnhl,
mit den Problemen nicht alleine dazustehen.
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Auch fur die konkrete Problembearbeitung ist die Beratungssituation vorteilhaft
(Rotering-Steinberg, in: Schlee/Mutzeck, S. 102):

e das Darstellen, Verbalisieren und Herausarbeiten fuhrt zu einem Klarer-
werden und tieferen Verstehen des Problems:;

e durch einen Perspektivenwechsel kann sich der Ratsuchende das Pro-
blem von auf3en anschauen;

e Der Ratsuchende erhélt eine Vielzahl von Ideen zur Lésung der Schwierig-
keiten;

e LOsungs- und Handlungsalternativen kénnen ausprobiert und reflektiert
werden;

¢ eventuell vorhandene tiefergehende Problemursachen kénnen zum Vor-
schein gebracht werden (z. B. Stérungen in Familie oder Kollegenkreis).

Unabhéngig von den Ergebnissen der konkreten Fallarbeit fordern Supervision

und Beratung ein Verstandnis auf Meta-Ebene: Reflexionskompetenz und die
Fahigkeit zur Selbstexploration werden erweitert, die eigene Wahrnehmung diffe-
renziert. Der Vergleich der eigenen Sichtweisen mit der von anderen fuhrt zu alter-
nativen Wahrnehnmungsmaoglichkeiten und Bedeutungsgebungen (Schlee/Mutzeck,
S. 102, 200).

1.3 Unterschied zwischen Beratung, Training und Supervision

Ebenso wie bei der Supervision, erfolgt bei der padagogisch-psychologischen Be-
ratung die Problemldsung in einem kooperativen Prozel3. Bei der gemeinsamen
Erarbeitung von Lésungswegen besitzt der Ratsuchende auch eine 'Professiona-
litat' (und zwar i. S. einer Kompetenz Uber sein eigenes Arbeitsfeld und seiner Per-
son).

Wahrend sich Beratung als "zielgerichtete Suche nach der Losung eines bereits
benannten Problems” versteht, ist Supervision eine "zeitlich begrenzte fachliche
Auseinandersetzung uber die praktische Arbeit" (Pallasch/Mutzeck/Reimers, S. 10).

Ebenso wie Beratung und Supervision, orientiert sich das Training an den Prinzi-
pien der humanistischen Psychologie. Es geht jedoch weniger um die Arbeit an
personlichen oder beruflichen Problemen, sondern um einen "zielgerichteten
Erwerb einer spezifischen Qualifikation" durch "planmafige und regelmallige
Ubungen” (Pallasch/ Mutzeck/Reimers, S. 10-11).
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1.4 Kollegiale Beratung vs. Team- und Peer-Supervision

Einzel-Supervision bietet die Mdglichkeit, das berufliche Handeln im Gespréach
unter vier Augen zu sichten und zu hinterfragen. Neben dem Vorteil, daf3 Sitzungen
ausschlief3lich fur eigene Themen verwendet werden, bietet die Einzel-Supervision
die notwendige Privatsphare, um personliche Dinge zur Sprache zu bringen.

Fur Personen aus dem selben Berufsfeld ist die Gruppen-Supervision eine
Okonomische Alternative zur Einzelberatung. Notwendig sind &hnliche berufliche
Problemstellungen und Erfahrungshintergriinde innerhalb der Gruppe. Von Leh-
rern in der Regel bevorzugt wird die Team-Supervision, bei der ein ganzes Kolle-
gium Hilfestellung bei Fallarbeit oder internen Problemen sucht. Vorteil dieser
Form ist, dal3 alle Angesprochenen anwesend sind und unmittelbar Stellung
beziehen kbénnen.

Peer-Supervision nennt man die Supervision und Beratung im Kollegenkreis.
Berufserfahrung und ein Miteinander-Auskommen ermdglichen es, sich gegen-
seitig Falle vorzutragen und zu besprechen. Dies kann unter vier Augen geschehen
oder, wenn mehrere Lehrer betroffen sind, im Kollegium. Die Peer-Supervision

laf3t sich vorteilhaft durch einen in unregelméaniigen Abstadnden hinzugezogenen
externen Supervisor ergdnzen (Fengler, in Schlee/Mutzeck, S. 25, 37-38, 49, 54).

Anders als bei der Peer-Supervision sind bei der Kollegialen Beratung die Rollen-
verteilung und Reflektionsschritte zeitlich und formal strikt gegliedert, was einen
kontinuierlichen und konsequenten Verlauf des Reflexionsprozesses sicherstellt.
Die Teilnehmer der Kollegialen Beratung missen nicht unbedingt aus dem selben
Team oder Kollegium stammen. 'Kollegial' heif3t, dal3 zwischen den Mitgliedern
keine hierarchischen Unterschiede bestehen. Alle Beteiligten handeln nicht auf
Anweisung eines Experten, sondern im Konsens aus eigener Verantwortung
(Fallner/Gralilin, S. 21; Schlee/Mutzeck, S. 14-15; Haug-Benien, S. 4).

Das nach einem klar strukturierten Schema ablaufende Verfahren der Kollegialen
Beratung entspricht in vieler Hinsicht der padagogischen Tatigkeit von Lehrern und
ist daher fur die Arbeit in der Schule besonders geeignet. Ebenso wie die Peer-
Supervision erfolgt die Arbeit an Problemen gemeinsam, freiwillig und partner-
schaftlich (Schlee/Mutzeck, S. 15).
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2 Konzept der Kollegialen Beratung

In der professionellen Variante sind Beratung und Supervision zwar hilfreich,
jedoch auch zeit- und kostenaufwendig. Dies hat zur Folge, dal3 Mitarbeitern im
Berufsalltag die Unterstitzung in personlichen Fragestellungen gewoéhnlich ver-
sagt bleibt. Nur beim Berufseinstieg oder in besonderen Problemsituationen wird
in den meisten sozialen Arbeitsbereichen Mitarbeitern professionelle Beratung
zugestanden (Fallner/ Gralilin, S. 4, S. 12).

Beratung und Supervision sind jedoch notwendiger denn je. Einen Ausweg aus
dem Dilemma bieten selbstorganisierte Stitz-, Beratungs- und Reflexions-
systeme.

2.1 Vorteile der Kollegialen Beratung

Kollegiale Beratung ist kostengiinstig, zeitbkonomisch, bedarfs- und adressaten-
orientiert. Sie eignet sich gut fur selbstangeleitete Gruppen aus unterschiedlichen
Handlungs- und Berufsfeldern und ermdglicht eine Zusammenarbeit von Mitarbei-
tern auch mit unterschiedlichen Kompetenzen und Hierarchiestufen. Als Verfahren,
das unmittelbar vor Ort an der padagogischen Basis ansetzt, kann es spezifische
Gegebenheiten beriicksichtigen; Verdnderungen und Innovationen kénnen bei
geringem Mitteleinsatz erreicht werden (Schlee/Mutzeck, S. 10-12).

Weitere Vorteile sind (Schlee/Mutzeck, S. 15-17):

¢ die Eigenverantwortlichkeit und das Selbsthilfepotential der Beteiligten
wird gestarkt, Gewdhnungseffekte und Abhangigkeiten werden vermie den.
Dies ist deshalb wichtig, weil die fortwéhrende Delegation von Schwierig-
keiten an Dritte zu einer schleichenden Entprofessionalisierung von Mit-
arbeitern fihren kann.

e die kommunikativen Fahigkeiten werden erweitert: anteilnehmendes
Zuhoren, Ausdriucken von Geflihlen, Spiegeln, nicht-verletzendes Konfron-
tieren, Achtsamkeit fir nonverbale Botschaften sowie die Reflexionsfahigkeit
Uber das eigene Kommunikationsverhalten.

¢ Kollegiale Beratung vermittelt Kompetenzen auf dem fir Lehrer immer
wichtiger werdenden Gebiet der Beratung.

Anders als in einem professionellen Verfahren ermdglicht die distanzierte Betrach-
tung einen unbeschwerteren Blick auf Ungereimtheiten, Konflikte und (Schein-)
Harmonien im Alltag. Die Transparenz und hohe Strukturierung des Verfahrens
verhindern dabei, dafl? Teilnehmer durch vorschnelle Bewertungen anderer 'Uber-
fahren' werden und nicht zu ihrer eigenen Losung finden. Reine Zuhorer erhalten
bei den Fallbesprechungen Anregungen und Handlungsmaéglichkeiten fir &hnlich
gelagerte eigene Probleme (Fallner/Grafidlin, S. 4, 14; Rotering-Steinberg, in:
Schlee/Mutzeck, S. 102).
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2.2 Grenzen der Kollegialen Beratung

Bei der Kollegialen Beratung geht es um die Stitzung und Starkung von arbeiten-
den Menschen und der Erweiterung ihres professionellen Handlungsspielraumes.
Insofern ist sie kein Ersatz fir eine Therapie.

Beeintrachtigungen der Personlichkeit oder die Bearbeitung von Schadigungen
und Blockierungen kénnen in der Kollegialen Beratung nicht aufgearbeitet werden,
wohl aber Unsicherheiten, Mif3erfolge, Lustlosigkeit und Erschdpfung sowie Pro-
bleme mit Schilern oder Kollegen oder dauerhafte Aversionen gegenuber Arbeits-
platz oder getroffener Berufswahl (Fengler in: Schlee/Mutzeck, S.24-25).

Eine weitere Einschrankung ergibt sich, wenn fehlendes Vertrauen oder komplexe
Spannungen und Konflikte im Team Sachinhalte zu Beziehungsthemen werden
lassen. Die gemeinsame Reflexion der Beratungsgruppe muf3 in jedem Fall Vor-
rang vor internen Konflikten haben (die ggf. im Rahmen einer Supervision bearbei-
tet werden mussen) (Fallner/Gralilin, S. 15).

Weitere Einschrankungen ergeben sich durch institutionelle Grenzen und Zwange
sowie durch eine fehlende Unterstiitzung durch die Schulleitung. Hierarchisierte
Positionen, die Nutzung der Kollegialen Beratung zur subtilen Kontrolle von Lehrer-
leistungen oder die aktive Einmischung der Leitung in den Fall machen ein pada-
gogisches Entscheiden auf Basis der Kollegialen Beratung unmdglich (Haug-
Benien, S. 17-18; Fengler, in Schlee/Mutzeck, S. 54).
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3 Kollegiale Beratung in der Benachteiligtenférderung

Von dem Bielefelder Supervisor Heinrich Fallner wurde ein Modell fiir ein selbst-
organisiertes Stutz-, Beratungs- und Reflexionssystem entwickelt, das im folgen-
den in einer fir die Benachteiligtenférderung und Berufsbildung abgewandelten
Variante vorgestellt werden soll. Das Verfahren von Rolf Haug-Benien und Christel
Griepenburg vom heidelberger institut beruf und arbeit (hiba gmbh) ist gegentber
dem Original zeitlich gestrafft und tragt den besonderen Erfordernissen der Berufs-
ausbildung Rechnung (Haug-Benien/Griepenburg, S. 28).

3.1 Rollenverteilung

3.1.1 Aufgabe des Falleingebers

Der Ratsuchenden sollte seinen Fall mdglichst plastisch und konkret beschreiben,
um seine Innensicht fir andere nachvollziehbar zu machen. Das, was am leben-
digsten in Erinnerung ist, sollte Vorrang bekommen: Gedanken, Gefiihle und kor-
perliche Reaktionen, die das Geschehen/Ereignis ausgeldst hat. Erwartungen, die
der Ratsuchenden an sich und an den Gespréachspartner hatte. Wie ging er mit
seinen Reaktionen um? Und wie geht es ihm jetzt damit? (Schlee/Mutzeck, S. 61).

3.1.2 Aufgabe des Beraterteams

Kennzeichen fur das Schema der Kollegialen Beratung ist die systematische
schrittweise Vertiefung des Problemverstandnisses. Bei Einhaltung des Schemas
durchlauft das Beraterteam folgende Stufen:

1. Zuhdren,

2. Nachfragen,

3. Ursachen analysieren,

4. Losungsvorschlage machen.

Absicht dieser Reglementierung ist, daf} das Beraterteam vor der Unterbreitung
von Lésungsvorschlagen ein vollstandiges Verstandnis des Falls erzielen kann.
Um die Erforschung wichtiger Hinweisen und Details durch vorschnelle Deutun-
gen nicht zu stéren, ist ein Uberspringen von Phasen nicht zulassig
(Fallner/Gralilin, S. 35).

Unterschiedliche Fachkompetenzen innerhalb des Beraterteams stéren bei der
Kollegialen Beratung nicht, sondern sind erwiinscht. Allerdings mussen die vor-
handenen Kompetenzen als Reflektionsbeitrdge und nicht als "autoritdres Sach-
gutachten” (Fallner) einflie3en. Nicht hierarchische Positionen oder Wissensvor-
sprunge sind die leitende Struktur, sondern die gemeinsame partnerschatftliche
Reflexion. Durch die notwendige Abstinenz ergeben sich fur Leiter und Experten
neue und andere Mdglichkeiten, von Mitarbeitern zu lernen (Fallner/GraRdlin, S. 23).
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3.1.3 Aufgabe des Moderators

Eine schema-gerechte Moderation ist flr das Gelingen der Beratung von grol3ter
Bedeutung. Durch die Rolle des Moderators wird der Ablauf der Kollegialen Bera-
tung strukturiert, begrenzt und diszipliniert (Haug-Benien, S. 14, 17-18; Rotering-
Steinberg, in: Schlee/Mutzeck, S. 107). Der Moderator/die Moderatorin...

e erinnert an Sprachformeln ("Ich als..."), Regeln und Rollen und tiberwacht
deren Einhaltung;

¢ achtet auf die Einhaltung des Ablaufschemas und der Zeiten;

¢ achtet auf einen respektvollen Umgang miteinander und das emphatische
Herangehen der Beteiligten an den Fall (nicht analytisch, belehrend oder
bewertend);

¢ schitzt die Teilnehmer vor zu weitgehenden Fragen und Herausforderun-
gen;

o flhrt ggf. Protokoll (zur differenzierteren Bearbeitung und um wichtige
Details festzuhalten).

Die Rolle des Moderators ist nicht fest mit einer Person verbunden, sondern kann
wechselweise eingenommen werden. Er/sie sollte sich allerdings nur dann an
den Diskussionen beteiligen, wenn die Moderationsaufgaben trotzdem routiniert
erledigt werden kdnnen (Haug-Benien, S. 13, S. 17-18).

3.2 Vorgehensweise

Gruppendynamisch gunstig ist eine Gruppengrol3e zwischen vier und acht Teil-
nehmern (Haug-Benien, S. 11). Aufgabe der Gruppe ist, neben der Einhaltung von
Vereinbarungen und Terminen, die Schaffung einer vertrauensvollen Arbeitsatmos-
phére (Fengler, in Schlee/Mutzeck, S. 54). Die Zusammensetzung der Gruppe so-
wie die Haufigkeit und Ausgestaltung der Treffen sollten vorab in einem Kontrakt
vereinbart werden. Damit wird sichergestellt, daf3 wirklich der Fall im Mittelpunkt
steht und die Gruppe sich nicht in wiederholten Thematisierungen der Vorgehens-
weise verliert (Fallner/Gralilin, S. 22).

Der Prozel3 der Kollegialen Beratung sollte sich nicht nur auf die Mitteilung von
sachlichen, objektivierten Darstellungen beschranken, sondern den Freiraum
schaffen, personliche Geflhle und Assoziationen mitzuteilen: Impulse, Bilder,
Phantasien, eigene Erlebnisse und Erinnerungen, Querverbindungen, Anhalts-
punkte, Indizien, usw. schaffen neben dem kognitiven auch einen emotionalen
Zugang zum Fallproblem (Haug-Benien, S. 15).

Zur Unterstiitzung dieses Herangehens kénnen auch andere Ausdrucksformen
gefunden werden. Das Beraterteam kann sich z. B. in Form einer Statue oder
Skulptur aufstellen. Solche 'analogen’ Zugéange sind oft erlebnisaktivierend — durch
das Ansprechen aller Sinne ermdglichen sie wirkliche "Be-Sinnung" (Haug-
Benien, S. 15).
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Anhang A: Ablaufschema zur Kollegialen Beratung

Zeit | Methode Ratsuchender Beratende Regeln/Stichworte
Gruppe
5" | Rollenver- Wer bringt den Fall ein?
teilung Wer berét, wer mode-
riert?
5' | Vorstellung | beschreibt die Situa- | hdrt zu und macht | noch nicht nachfragen!
des Falls tion und formuliert sich Notizen
eine Fragestellung
15" | Befragung antwortet differen- interviewt den Rat- | nur Verstéandnis- und
Ziert suchenden Informationsfragen,
keine Probleminterpre-
tationen!
10" | Hypothesen | geht aus der Runde | berat sich: es wer- | noch keine Losungen
und hort zu den Hypothesen, entwickeln!
Vermutungen,
Eindriicke geauliert
5' | Stellung- kehrt zuriick, ergénzt | hort zu und korri- keine Diskussionen!
nahme und korrigiert giert ggf. die Auf-
nahme ihrer Hypo-
thesen
10" | L6ésungs- geht aus der Runde, | jeder sagt (oder keine Diskussionen!
vorschlage [ hort intensiv zu und | schreibt auf), was
macht sich Notizen er anstelle des Rat-
suchendentun
wirde
10" | Entschei- teilt mit und begrindet hort zu keine Diskussionen!
dung in der Runde, welche
Hypothesen ange-
nommen werden und
welche Vorschlage
er/sie umsetzen
mochte
5' | Austausch aulert, wie es ihm/ihr | 'Was nehme ich mit | Anregungen und Ver-
geht aus d. Gesprach?' | besserungsvorschlage
u. personliche An- | fir das Schema
merkungen

Quelle: Haug-Benien, R. (1998): Kollegiale Beratung - Ein Fall nicht nur fir zwei. hiba transfer,
Ausgabe 111-1998. heidelberger institut beruf und arbeit, hiba gmbh, S. 6
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Anhang B: Vorgehensweise bei der Kollegialen Beratung

Phase

Vorgehensweise

1

Rollenverteilung und Beginn: Verstandigung, wer ist Moderator/in und Rat-
suchende/r und wer geht in das Beratungsteam.

Fall-Darstellung: Der/die Ratsuchende bringt den Fall ein, berichtet, skizziert oder
prasentiert mit Medien.

Die Berater/innen héren zu und machen sich Notizen. Sie fragen noch nicht nach.

Befragung: Das Interview des Ratsuchenden durch das Beratungsteam umfaf3t
nur Informations- und Verstandnisfragen. Hier wird eine ausfihrlichere
Préasentation des Falls durch den Ratsuchenden mdglich. Interpretationen, Hypo-
thesen und "Rezepte" werden unterbunden.

Hypothesen: Das Beratungsteam bespricht die Hypothesen zum Fall, auf3ert Ver-
mutungen. Die Assoziationen umfassen Querverbindungen, Anhaltspunkte, Indi-
zien, Bilder, aber auch eigene Erinnerungen und Gefiihle. Sie sind zugelassen!

Der/die Ratsuchende hort zu und macht sich Notizen.

Stellungnahme: Der Ratsuchende aufert sich zu den Hypothesen. Assoziationen,
Bilder und Phantasien kénnen geauf3ert werden, die auch einen emotionalen, nich
nur kognitiven, Zugang zum Fallproblem ermdglichen. [...] Hier kdnnen auch an-
dere Ausdrucksformen gewahlt werden, wie z. B. das Stellen in der Gruppe in
Form einer Statue oder Skulptur.

Die Berater/innen héren zu und korrigieren ggf. die Aufnahme ihrer Hypothesen.

Lésungsvorschlage: Das Beratungsteam sagt dem/der Ratsuchenden, was sie

an seiner/ihrer Stelle nun taten. Sie fassen das Zusammenspiel von Beziehungen
Situationen und fachlichen Faktoren in Beurteilungs- und Losungs-Statements zu-
sammen. Diese kénnen auch schriftlich auf Kartchen geschrieben werden, so
daR sie in einer Nachbereitung des Beratungsgespraches dem/der Ratsuchenden
prasent sind.

Der/die Ratsuchende hort in dieser Phase intensiv zu und macht sich Notizen.

Entscheidung: Der/die Ratsuchende teilt mit, welche Hypothesen und
Losungsvorschlage er/sie aufgreifen wird und welche verworfen werden. Er/sie
beurteilt den Losungsansatz nach dessen Angemessenheit und auf3ert auch, bei
welchem besondere Impulse, Dynamiken und Reaktionen (auch emotional) fest-
gestellt werden. Der/die Ratsuchende teilt mit, wie der Fall weiter bearbeitet wird.

Die Berater héren zu und reflektieren still die vom Ratsuchenden akzeptierten Hy-
pothesen, Losungen und Begriindungen dazu.

Austausch: Der/die Ratsuchende und das Beratungsteam sprechen dartber, wie
sie sich fuhlen und welche perstnlichen Anmerkungen noch ausgetauscht wer-
den sollten. Das angewandte Schema der Kollegialen Beratung wird besprochen
und bewertet. Hieran kann sich ein Abschlu3-Blitzlicht ebenso anschlieRen wie
ein Feedback.

Immer sollte der/die Moderatorin einen Dank an alle Beteiligten aussprechen!

Quelle: Haug-Benien, R. (1998): Kollegiale Beratung - Ein Fall nicht nur fir zwei. hiba transfer,
Ausgabe 111-1998. heidelberger institut beruf und arbeit, S. 15
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