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2. Beschreibung

Die „kollegiales Beratung“ ist ein Verfahren zur Moderation eines berufs- oder projektbezogenen Selbsthilfeprozesses. Eine Gruppe von Teilnehmer_innen (z.B.: Führungskräfte, Trainer ...) trifft sich zu mehreren Sitzungen um gemeinsam ihre berufliche Situation zu reflektieren und sich gegenseitig (meist auf der Grundlage von "Fällen") zu beraten und zu unterstützen (z.B. durch die gemeinsame Suche nach Lösungsmöglichkeiten für schwierige Situationen). 

Andere Bezeichnungen bzw. Varianten: Kollegiale Supervision, Kollegiale Praxisbegleitung 
An den Wortbestandteilen "kollegial" und "Beratung" lässt sich in einer ersten Näherung der grundlegende Ansatz zeigen: 
"Kollegial": das bedeutet gegenseitige Unterstützung, Gleichberechtigung, ähnlicher Erfahrungshintergrund, kein "Dozent" im klassischen Sinne. 
"Beratung": nicht bewertend, beurteilend, kontrollierend, sondern: gemeinsame Reflexion, gemeinsame Lösungssuche. 

Kollegiale Beratung ist ein Verfahren praxisnahen bzw. praxisbegleitenden Lernens. Im gemeinsamen Lernprozess werden in hohem Maße die Erfahrungen und Kompetenzen der einzelnen Gruppenmitglieder aktiviert und zur Problemlösung genutzt. Die Methode zielt auf die Weiterentwicklung von Handlungskompetenz und Persönlichkeit. 

2.1. Abgrenzung zur Supervision 
Wie schon die alternativen Bezeichnungen zeigen, ist der Übergang zur Supervision fließend. Als mögliches, wenn auch weiches, Abgrenzungkriterium könnte der Grad an persönlicher Involviertheit dienen. Bei Fällen, die einen bestimmten Belastungsgrad des zu Beratenden übersteigen, die einen hohen Anteil der Beziehungsebene haben, aber auch bei einer engen Verknüpfung mit Prozessen der Team- bzw. Organisationsentwicklung sind die Grenzen der Methode erreicht und ist professionelle Supervision gefragt. 

2.2. Gruppengröße 
Zwischen 3 und maximal 12 Teilnehmern. Bei Gruppen um 10 Personen sollte man sich überlegen, die Gruppe evt. zu teilen oder aber im "Fishbowl" (auch: "Aquarium", "Innenkreis-Aussenkreis") zu arbeiten: 5 oder 6 sitzen im Innenkreis und beraten das Anliegen, die anderen 6 sitzen im Aussenkreis und hören zu (ggf. Beteiligungsmöglichkeit für kurzes Statement auf dem "freien Stuhl"). Nach der Beratung eines Falles ist der Wechsel der Gruppen sinnvoll.
2.3. Methoden 
In der kollegialen Beratung kann nach einem einfachen Schema vorgegangen werden (s.u.) wobei keine weiteren Methoden eingesetzt werden. In jedem Falle hilfreich ist es allerdings, wenn der Moderator oder ein Co-Moderator mitvisualisiert. 
Das Verfahren kann jedoch mit vielen anderen Methoden und Techniken "angereichert" (das Know-How ist meist in der Gruppe vorhanden!) werden. 
2.4. Moderation 
Die kollegiale Beratung muss moderiert werden. Das kann durch eine_n professionelle_n (meistens externen) Moderator_in erfolgen, in vielen Fällen aber auch von einem Gruppenmitglied selbst übernommen werden. Bei letzterer Lösung ist es allerdings oft hilfreich, wenn ein Profi zunächst eine Einführung in die Methode gibt und beispielhaft 2-3 Fälle bzw. Anliegen moderiert. 
Falls anspruchsvollere Methoden eingesetzt werden, ist jedoch professionelle Moderation unabdingbar. 

2.5. Zeitbedarf 
Für die Beratung eines Falles bzw. Anliegens sollte man einen Zeitbedarf von ca. 60 Minuten (+/-) ansetzen. Der Zeitbedarf hängt natürlich auch von der Gruppengröße ab. 90 Minuten sollten nach Möglichkeit nicht überschritten werden. 
Eine Variante kann auch in wesentlich kürzerer Zeit erfolgen: 3-4 Personen bilden eine Gruppe und legen eine "Zeitschiedsrichter" fest. In sehr kurz getackteten und relativ rigide gehandhabten Schritten können ("kleinere") Anliegen so in ca 20-30 Minuten beraten werden. Diese Variante eignet sich auch für den Einsatz in größeren Seminargruppen, in denen die kollegiale Beratung nur einen Baustein unter anderen ausmacht. 
Nach einem festen Ablauf leitet ein anderes Gruppenmitglied als Moderator_in die Gruppe durch das Beratungsgespräch und aktiviert dabei die Erfahrungen und Ideen der übrigen Teilnehmer_innen. Unter Anleitung des/der Moderator_in beraten somit alle Teilnehmer_innen den Fall und suchen nach Anregungen und Lösungsideen, die den/die Fallerzähler_in weiterbringen sollen.
Alle Rollen der Kollegialen Beratung wechseln je Fallberatung, es gibt keine festen Rollenverteilungen unter den Teilnehmer_innen. Es gibt keinen Berater oder Expertin von außen, der/die in die Gruppe kommt. Das macht das Kollegiale an der Kollegialen Beratung aus.
2.6. Voraussetzungen für Kollegiale Beratung in der Gruppe

Jedes Team und jede Gruppe kann sich zur Kollegialen Beratung zusammenfinden. Allerdings sind einige Aspekte im Vorfeld zu bedenken, damit sich alle Beteiligten realistische Bilder von den möglichen Ergebnissen machen können.

Vier "Zutaten" fördern das Gelingen kollegialer Beratung:

· Vertrauen: Teilnehmer_innen, die sich vertrauen, können miteinander offener sprechen.

· Vertraulichkeit: Verschwiegenheit über Inhalt und Abläufe nach außen hin.

· Unterstützung: Das Bemühen um Unterstützung für die übrigen Teilnehmer_innen.

· Wertschätzung: Wechselseitige Wertschätzung fördert Offenheit.

Die Gruppe sollte ohne größere interne Spannungen oder Konflikte sein. Andernfalls fehlt das notwendige Vertrauen, das notwendig ist, um die eigenen Schwierigkeiten zu schildern oder um hilfreiche Ideen zu produzieren. Gegebenenfalls sollte die Gruppe zunächst die Konflikte mit einem/einer Berater_in oder Supervisor_in bereinigen. 

2.7. Grenzen der Kollegialen Beratung

Bei der Kollegialen Beratung geht es um die Stützung und Stärkung von arbeitenden Menschen und der Erweiterung ihres professionellen Handlungsspielraumes. Insofern ist sie kein Ersatz für eine Therapie. 

Eine weitere Einschränkung ergibt sich, wenn fehlendes Vertrauen oder komplexe Spannungen und Konflikte in der Gruppe Sachinhalte zu Beziehungsthemen werden lassen. Die gemeinsame Reflexion der Beratungsgruppe muss in jedem Fall Vorrang vor internen Konflikten haben (die ggf. im Rahmen einer Supervision bearbeitet werden müssen).

Weitere Einschränkungen ergeben sich durch institutionelle Grenzen und Zwänge sowie durch eine fehlende Unterstützung durch die evtl. Vorgesetzte. Hierarchisierte Positionen, die Nutzung der Kollegialen Beratung zur subtilen Kontrolle von Leistung oder die aktive Einmischung der Leitung in den Fall machen ein Entscheiden auf Basis der Kollegialen Beratung unmöglich.

3. Rollenverteilung

3.1. Aufgabe des/der Falleinbringer_in
Der/die Falleinbringer_in sollte seinen Fall möglichst plastisch und konkret beschreiben, um seine Innensicht für andere nachvollziehbar zu machen. Das, was am lebendigsten in Erinnerung ist, sollte Vorrang bekommen: Gedanken, Gefühle und körperliche Reaktionen, die das Geschehen/Ereignis ausgelöst hat. Erwartungen, die der/die Ratsuchende_n an sich und an die Gesprächspartner_innen hatte. Wie ging er mit seinen Reaktionen um? Und wie geht es ihm jetzt damit? 

3.2. Aufgabe des Beraterteams

Kennzeichen für das Schema der Kollegialen Beratung ist die systematische schrittweise Vertiefung des Problemverständnisses. Bei Einhaltung des Schemas durchläuft das Beraterteam folgende Stufen: 

· Zuhören, 

· Nachfragen
· Ursachen analysieren
· Lösungsvorschläge machen
Absicht dieser Reglementierung ist, dass das Beraterteam vor der Unterbreitung von Lösungsvorschlägen ein möglichst vollständiges Verständnis des Falls erzielen kann. Um die Erforschung wichtiger Hinweisen und Details durch vorschnelle Deutungen nicht zu stören, ist ein Überspringen von Phasen nicht zulässig.
Unterschiedliche Fachkompetenzen innerhalb des Beraterteams stören bei der Kollegialen Beratung nicht, sondern sind erwünscht. Allerdings müssen die vorhandenen Kompetenzen als Reflektionsbeiträge und nicht als "autoritäres Sachgutachten" (Fallner) einfließen. Nicht hierarchische Positionen oder Wissensvorsprünge sind die leitende Struktur, sondern die gemeinsame partnerschaftliche Reflexion. Durch die notwendige Abstinenz ergeben sich für Leiter_in und Expert_innen neue und andere Möglichkeiten, von Mitarbeitern_innen zu lernen .
3.3. Aufgabe des/der Moderator_in
Eine schema-gerechte Moderation ist für das Gelingen der Beratung von größter Bedeutung. Durch die Rolle des Moderators wird der Ablauf der Kollegialen Beratung strukturiert, begrenzt und gesichert.
Der Moderator/die Moderatorin... 

· erinnert an die Kommunikationshilfen ("eigene Vorsitzende sein“, Ich-Botschaften, et.c) und Rollen und überwacht 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 belehrend oder bewertend); 

· schützt die Teilnehmer_innen vor zu weitgehenden Fragen und Herausforderungen; 

· führt ggf. Protokoll (zur differenzierteren Bearbeitung und um wichtige Details festzuhalten). 

· Die Rolle des/der Moderator_in 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 können .
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4. Mögliches Schema der Kollegialen Beratung
	Zeit
	Methode
	Falleinbringer_in
	Beratende Gruppe
	Regeln/Stichworte

	5'
	Rollenverteilung
	
	
	Wer bringt den Fall ein? Wer berät, wer moderiert?

	5'
	Vorstellung des Falls
	beschreibt die Situation und formuliert eine Fragestellung
	hört zu und macht sich Notizen
	noch nicht nachfragen!

	15'
	Befragung
	antwortet differenziert
	interviewt den Ratsuchenden
	nur Verständnis- und Informationsfragen, keine Problem-interpretationen

	10'
	Hypothesen
	geht aus der Runde und hört zu
	berät sich: es

werden Hypothesen, Vermutungen, Eindrücke geäußert
	noch keine Lösungen entwickeln!

	5'
	Stellungnahme
	kehrt zurück, ergänzt und korrigiert
	hört zu und korrigiert ggf. die Aufnahme ihrer Hypothesen
	keine Diskussionen!

	10'
	Lösungs-vorschläge
	geht aus der Runde, hört intensiv zu und macht sich Notizen
	jeder sagt (oder schreibt auf), was er anstelle des Ratsuchendentun würde
	keine Diskussionen!

	10'
	Entscheidung
	teilt mit und begründet in der Runde, welche Hypothesen angenommen werden und welche Vorschläge er/sie umsetzen möchte
	hört zu
	keine Diskussionen!

	5'
	Austausch
	äußert, wie es ihm/ihr geht
	'Was nehme ich mit aus d. Gespräch?' u. persönliche Anmerkungen
	Eigene Erlebnisse bzw. Erfahrungen mitteilen. Anregungen und Verbesserungsvorschläge für das Schema


5. Beschreibung der Phasen

	Phase
	Vorgehensweise

	
	Erhebung der Anliegen, eventuell Auswahl, Festlegung der Reihenfolge, Klärung: Wer moderiert?

	1
	Rollenverteilung und Beginn: Verständigung, wer ist Moderator_in und der/die Falleinbringer_in und wer geht in das Beratungsteam.

	2
	Fall-Darstellung: Der/die Falleinbringer_in bringt den Fall ein, berichtet, skizziert oder präsentiert mit Medien. Der/die zu Beratende gibt seinem Anliegen oder "Fall" einen griffigen Namen, stellt die Situation konkret dar. Neben dem Erzählen ist es oft möglich, etwas vorzuspielen, als kleine Szene in kurzer Form darzustellen.
Der/die Falleinbringer_in benennt seine/ihre Wünsche und Fragen an die Gruppe, konkretisiert die Klärungsabsicht: "Womit will ich nach Hause gehen?"
Die Berater_innen hören zu und machen sich Notizen. Sie fragen noch nicht nach.

	3
	Befragung: Das Interview der/des Falleinbringer_in durch das Beratungsteam umfasst nur Informations- und Verständnisfragen. Die Gruppe versucht, die Situation zu verstehen. Sie stellt Rückfragen, entwickelt aber an dieser Stelle noch keine Lösungsvorschläge. (Achtung Moderator: Hier muss oft sanft, aber bestimmt eingegriffen werden: zu schnell sind viele mit ihren Vorschlägen bei der Hand!

	4
	Hypothesen: Das Beratungsteam bespricht die Hypothesen zum Fall, äußert Vermutungen. Die Assoziationen umfassen Querverbindungen, Anhaltspunkte, Indizien, Bilder, aber auch eigene Erinnerungen und Gefühle. Alles ist zugelassen!

Der/die Falleinbringer_in hört zu und macht sich Notizen.

	5
	Stellungnahme: Der/die Falleinbringer_in äußert sich zu den Hypothesen. Assoziationen, Bilder und Phantasien können geäußert werden, die auch einen emotionalen, nicht nur kognitiven, Zugang zum Fallproblem ermöglichen. Hier können auch andere Ausdrucksformen gewählt werden, wie z. B. das Stellen in der Gruppe in Form einer Statue oder Skulptur.

Die Berater_innen hören zu und korrigieren ggf. die Aufnahme ihrer Hypothesen.

	6
	Lösungsvorschläge: Das Beratungsteam sagt der/dem Falleinbringer_in, was sie an seiner/ihrer Stelle nun täten Die Gruppe sucht gemeinsam nach Möglichkeiten, wie in der Situation gehandelt werden könnte. Dabei geht es zunächst um Vielfalt von Vorschlägen, erst später um Auswahl. Wo möglich und sinnvoll, können Vorschläge auch angespielt werden (z.B. eine kurze Sequenz aus dem Mitarbeitergespräch) 

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

	7
	Entscheidung: Der/die Falleinbringer_in teilt mit, welche Hypothesen und Lösungsvorschläge er/sie aufgreifen wird und welche verworfen werden. Er/sie beurteilt den Lösungsansatz nach dessen Angemessenheit und äußert auch, bei welchem besondere Impulse, Dynamiken und Reaktionen (auch emotional) festgestellt werden. Vielleicht benennt er/sie erste Schritte, die sie/er unternehmen will. Anschließend halten auch die anderen fest (ev. in ihrem Lerntagebuch), was sie für sich aus der Beratung des/der Kolleg_in lernen konnten.

Die Berater hören zu und reflektieren still die vom Ratsuchenden akzeptierten Hypothesen, Lösungen und Begründungen dazu.

	8
	Austausch: Der/die Falleinbringerin und das Beratungsteam sprechen darüber, wie sie sich fühlen und welche persönlichen Anmerkungen (eigene ähnliche Erfahrungen, etc.) noch ausgetauscht werden sollten. Das angewandte Schema der Kollegialen Beratung wird besprochen und bewertet. Hieran kann sich ein Abschluss-Blitzlicht ebenso anschließen wie ein Feedback.

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