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1  Einleitung in die Thematik der Masterarbeit

Mithilfe der vorliegenden empirischen Arbeit mochte der Autor sich vertieft mit der
Thematik, den Rahmenfaktoren und Herausforderungen der (stationdren) Kinder- und
Jugendendhilfe (KJH) befassen. Das Handlungsfeld der Kinder- und Jugendhilfe liegt
hierbei auBlerhalb des beruflichen Wirkungskreises des Autors. Bislang existierten nur
situative und zeitlich begrenzte Kontaktfelder zur Kinder- und Jugendhilfe, ohne einen
vertieften Einblick in die diversen Rahmenfaktoren als auch Spannungsfelder zu er-
halten.

Neben der Kinder- und Jugendhilfe wird im Rahmen der Masterarbeit auch die Kolle-
giale Beratung (KB) als 10sungsorientierte Methode theoretisch beschrieben und be-
leuchtet. Hierdurch soll ein grundlegendes Versténdnis fiir dieses Beratungsformat,
dessen Umsetzungsformen, Vorteile aber auch dessen Grenzen geschaffen werden.
Weiterfiihrend soll auch eine innovative Weiterentwicklung der Kollegialen Beratung
beschrieben werden, welche das zeitdkonomische Spannungsfeld, in dem sich die Kin-
der- und Jugendhilfe bewegt, bestenfalls positiv bedienen soll.

Kernthema der Masterarbeit bildet somit die Einfithrung zweier Kollegialer Bera-
tungsformate fiir zwei operativ titige Teams in der Kinder- und Jugendhilfe und der
sich hieran angliedernden Pflegeelternberatung, die vor dem Hintergrund der vorlie-
genden Forschungsfragen untersucht und diskutiert werden sollen. Die sich hieraus
ergebenden Riickschliisse und Erkenntnisse fiir zukiinftige Prozesse sollen abgeleitet
und beschrieben werden.

Die wissenschaftliche Forschungsgrundlage dieser Arbeit soll ein im Rahmen des be-
rufsbegleitenden Masterstudiengangs ,,Beratung — Mediation — Coaching (BMC)* um-
gesetztes Theorie- und Praxisprojekt (TPP) bilden. Hierdurch soll die Verbindung von
den allgemeinen und abstrakten Herausforderungen der Kinder- und Jugendhilfe hin
zu den spezifischen Herausforderungen der Teams in der stationdren Kinder- und Ju-
gendhilfe vollzogen werden. Es handelt sich somit bei dieser Masterarbeit um eine
wissenschaftliche Arbeit, die sich im Rahmen der Diskussion der hervorgebrachten
Ergebnisse auf einen kleinen Teilausschnitt eines regional titigen Trégers begrenzt.
Dennoch sollen Erkenntnisse zu der Einfithrung und Umsetzung von Formen der Kol-
legialen Beratung gewonnen werden, so dass hierdurch eine Haltung und Idee zum

weiteren Umgang entwickelt werden kann.
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1.1 Fragestellungen

Handlungsleitend bei der Entwicklung der wissenschaftlich zu untersuchenden Frage-
stellungen sind Auswirkungen der Kollegialen Beratungsformate auf die anwenden-
den Personen und die damit verbundenen Systeme in Form von Teams und Arbeitge-
ber. Bei den anwendenden Personen handelt es sich um Mitarbeitende der Teams in
der stationdren Kinder- und Jugendhilfe und der Elternberatung, deren beruflicher All-
tag durch vielféltige Herausforderungen mit den ,,Leistungsadressaten (Kind, Jugend-

licher, junger Erwachsener, Elternteile)* (Merchel, 2022, S.20) geprigt ist.

1.2 Forschungsfragen

Die Einflihrung einer neuen Methode bzw. eines neuen Handlungsprozesses in eine
bestehende Organisation weckt hdufig das Bediirfnis, moglichst dessen jeweilige Aus-
wirkungen zu betrachten. Dies erfolgt in der Regel im Rahmen einer vorherigen Be-
trachtung der Ist-Situation sowie der zeitlich nachgelagerten Untersuchung der neuen
entstandenen Ist-Situation. Aufgrund der zeitlichen als auch 6konomischen Mittel des
Autors leitet sich jedoch ein Forschungsdesign ab, welches in sich schon eine ,,be-
grenzte Rationalitdt” (vgl. Beyer, 2018, S. 263) trigt und durch komplexere sowie in
einer quantitativ hoheren Anzahl von Forschungsfragen, signifikante und valide Er-
kenntnisse weiter erschwert. So wére es beispielsweise interessant, die Auswirkungen
auf die inneren und dufleren Teamprozesse dezidierter zu untersuchen. Hierfiir wire
jedoch eine vielschichtigere Begleitung und damit eine engmaschigere Erhebung ver-
bunden, um auch sich verdndernde Rahmenbedingungen — wie beispielweise Neuord-
nungen bei gesetzlichen Regelungen, raumliche, personliche oder personelle Verén-

derungen bei den einzelnen Teammitgliedern — zu beriicksichtigen.

Vor dem Hintergrund dieser Erkenntnisse sollen im Rahmen der vorliegenden For-

schungsarbeit folgende zwei Fragestellungen handlungsleitend sein:

(1) Inwiefern verbessern Formen der Kollegialen Beratung die Handlungsféhig-
keit von Teams in der Kinder- und Jugendhilfe?
(2) Inwiefern erleben die Mitarbeitenden durch die Formen der Kollegialen Bera-

tung positive Einfliisse auf ihre Tétigkeit (im Team)?
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Bei den beiden Untersuchungsfragen handelt es sich bewusst nicht um geschlossene
Fragestellungen, welche mit einem ,,Ja* oder einem ,,Nein* beantwortet werden kon-
nen. Vielmehr sollen diese Fragestellungen ermoglichen, einen Blick darauf zu rich-
ten, in welchen (An-)Teilen die Formen der Kollegialen Beratung einen Einfluss auf

die mitarbeitenden Personen und deren Teams haben.

1.3 Awufbau der Arbeit

Die aufgefiihrten Forschungsfragen sollen iiber die vorliegende Arbeit, welche in auf-
einander aufgebaute Abschnitte strukturiert ist, untersucht werden. Zu Beginn steht
die theoretische Einfithrung in die beiden prdgenden Sdulen. Hier wird die Kinder-
und Jugendhilfe (KJH) als eine Siule sowie als struktureller Rahmen beschrieben. Da-
bei werden u.a. die rechtliche Einordung, die diversen Handlungsfelder und die damit
verbundenen Herausforderungen und Spannungsfelder erortert, um den Kontext fiir
die zweite Sdule zu geben. Diese setzt sich aus der klassischen sowie einer innovativen
Form der Kollegialen Beratung zusammen. Ziel dieses Abschnitts ist es, ein grund-
satzliches Verstindnis fiir das theoretische Fundament, der historischen Entwicklung,
den Strukturen, den Moglichkeiten und Zielen der Kollegialen Beratung zu schaffen
ohne dabei die Grenzen aufer acht zu lassen. Ankniipfend zum reguldren Format der
Kollegialen Beratung soll die vom Autor entwickelte innovative Form der Kollegialen
Beratung beschrieben werden, um hier die Unterschiede und Zielsetzung herauszustel-
len.

Uber die Beschreibung des Theorie- und Praxisprojekts (TPP) soll die inhaltliche und
methodisch umgesetzte Basis der Forschungsarbeit dargelegt werden. Die hier im Rah-
men der praktischen Umsetzung und der Evaluation gewonnen Ergebnisse werden im
weiteren Verlauf diskutiert und miinden im Fazit, wo die Kernpunkte und Folgerungen

fiir zukiinftige Projekte noch einmal hervorgehoben werden.
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2 Kinder- und Jugendhilfe

Auf eine umfangreiche Darstellung der Kinder- und Jugendhilfe wird im Rahmen die-
ser Arbeit verzichtet, da es sich hierbei zwar um einen elementaren Rahmenfaktor
handelt, jedoch die inhaltliche und operative Arbeit der Kinder- und Jugendhilfe kei-
nen Schwerpunkt bildet.

Im folgenden Kapitel soll daher lediglich ein Uberblick zu den ausgewihlten Facetten
der Kinder- und Jugendhilfe gegeben werden, um hier in diesen thematischen und the-
oretischen Teilaspekt dieser Arbeit einzufithren. Dies soll durch die Einnahme einer
,»globalen Perspektive in Form der rechtlichen Einordung vorgenommen werden, um
dann im weiteren Verlauf unter Pkt. 4.1 die ,,lokale Perspektive des kooperierenden

Tréagers zu beschreiben.

2.1 Rechtliche Einordnung

Die heutige (rechtliche) Ausgangslage der Kinder- und Jugendhilfe hat sich in den
letzten Jahrhunderten dahingehend entwickelt, dass Kinder und Jugendliche nicht
mehr wie Erwachsene, sondern seit dem 19. Jahrhundert als ,,spezifische Gruppe* de-
finiert werden. Die damit einhergehenden Gesetzesbiicher Reichsjugendwohlfahrtsge-
setz (RIWG) und das Gesetz fiir Jugendwohlfahrt (JWG) miindeten am 01. Januar
1991 als Kinder- und Jugendhilfegesetz (KJHG) im Achten Sozialgesetzbuch (SGB
XIID! (vgl. Farrenberg, 2021, S. 52 ff.).

Damit reiht sich das KJHG in die zwolf Sozialgesetzbiicher ein, liber welche in
Deutschland eine breite Spanne des vorhandenen Prinzips des Sozialstaats geregelt
werden. Hierbei nehmen das SGB I (Allgemeiner Teil) und das SGB X (Sozialverwal-
tungsverfahren und Datenschutz) eine besondere Rolle ein, da sie als Mantelgesetz fiir
alle verbleibenden Sozialgesetzbiicher — und somit auch fiir das SGB XIII — gelten.
Durch die Schaffung eines individuellen Gesetzbuches innerhalb der vorhandenen
zwolf Sozialgesetzbiicher hat der Gesetzgeber die besondere Bedeutung der Kinder-
und Jugendhilfe hervorgehoben. Farrenberg (2021, S. 57) beschreibt hier den Paradig-
menwechsel von der ,,staatlichen Fiirsorge® vom JWG hin zu einer stirker auf ,,Dialog

und Beteiligung* abzielenden Regelung. Hierdurch soll eine ,,dienstleistungsbezogene

! In der Fassung der Bekanntmachung vom 11. September 2012 (BGBI. | S. 2022), zuletzt ge&dndert durch Art. 8
des Gesetzes vom 30. November 2019 (BGBI. | S. 1948)
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Adressat*innenorientierung erreicht werden, welche Benachteiligungen zwischen
Maidchen und Jungen abbauen soll und Gleichberechtigung fordert.

Die gesellschaftliche Grundhaltung wird durch den §1 Abs. 1 SGB VIII zum Ausdruck
gebracht, verdeutlicht und bildet somit die tragende Saule fiir die nachfolgenden Para-

grafen im SGB XIII:

,Jeder junge Mensch hat ein Recht auf Forderung seiner Entwicklung
und auf Erziehung zu einer eigenverantwortlichen und gemeinschafts-
féhigen Personlichkeit.*

(§ 1 Abs. 1 SGB VIII)

Das SGB XIII gibt somit einen handlungsleitenden rechtlichen Rahmen, um einerseits
die Pravention und den Schutz von jungen Menschen fiir Institutionen wie den Jugend-
dmtern durchsetzbar zu machen. Andererseits setzt es auch einen Rahmen zur Unter-
stiitzung und Entwicklung von jungen Menschen und derer fiir die jeweilige Erziehung
verantwortlichen Personen (vgl. §1 Abs. 3 SGB XIII).

Neben dem SGB XIII sind in Abhéngigkeit der Fragestellungen viele Teilaspekte, wel-
che Kinder und Jugendliche in ihren jeweiligen Lebensrdumen betreffen, in vielen
weiteren Gesetzen wie z.B. dem Familienrecht im Biirgerlichen Gesetzbuch (BGB)
bis hin zum Jugendarbeitsschutzgesetz (JarbSchG) geregelt (vgl. bmfsfj, 2020, S. 6).
Die mitarbeitenden Personen in der Kinder- und Jugendhilfe stehen somit neben den
hier in der Arbeit aufgefiihrten Spannungsverhiltnissen auch immer in einem rechtli-
chen Spannungsverhéltnis diverser Gesetze und deren Intentionen. Auch diese recht-
liche Ausgangslage kann somit urséchlich fiir die Notwendigkeit Kollegialer Beratung

sein.
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2.2 Aufgabenfelder

Die Leistungen der Kinder- und Jugendhilfe gliedern sich nach den Abschnitten des
zweiten Kapitels im SGB XIII (vgl. Abb. 1).

Einheit der Jugendhilfe heift:

aufeinander bezogener Arbeitsbereiche

Forderung von Erziehung und Bildung, Hilfen zur Erziehung, Schutz vor Gefahren, im Rahmen gemeinsamer Arbeitsprinzipien und

Jugendarbeit;

Schulsozialarbeit;
erzieherischer
Kinder-
und Jugendschutz
§§ 11-15 SGB VIl

Jugendsozialarbeit;

Forderung der
Erziehung in der
Familie
§§ 16-21 SGB VIl

-

r

Forderung von
Kindem in
Tageseinrichtungen
und Tagespflege
§§ 22-26 SGB VIl

D s R

Hilfen zur Erziehung;
Hilfen fir junge
Volljahrige;
Eingliederungshilfen
fur junge Menschen
mit seelischen
Behinderungen
§§ 27-41 SGB VIl

Hoheitliche
Aufgaben zum
Schutz von
Kindern und
Jugendlichen
§§ 42 ff. SGB VIl
eingebunden in die
gesellschaftlichen
Rahmen

J . J J L J

Abb. 1: KJH nach §§ 11 ff SGB XIII (Eigene Darstellung in Anlehnung an IJHB (2023), S. 3)

Den jeweiligen Abschnitten des zweiten Kapitels lassen sich inhaltlich unterschiedli-
che und ineinander verzahnte Handlungsfelder zuordnen. So gehort zu der Kinder- und
Jugendarbeit primér die offene Kinder- und Jugendarbeit. Die Jugend- und Schulsozi-
alarbeit verortet sich dahingehend vorrangig im Lernraum Schule, um hier die Ent-
wicklung und die Erreichung der Lern-, Bildungs- und Integrationsziele zu beférdern
und negative Faktoren wie bspw. Konflikte zu vermeiden. Getragen vom praventiven
Charakter ist der erzieherische Kinder- und Jugendschutz, wo tiber frei zugéngliche
Angebote und Beratungsformate junge Menschen und deren Erziechungsberechtige in
ithrer Handlungs- und Entscheidungsfahigkeit gestarkt und somit fiir potenzielle nega-
tive Einflussfaktoren in der Entwicklung sensibilisiert werden sollen. ,,Kurz gefasst,
dient diese [Jugendhilfe] dem Schutz des Kindeswohl, der Férderung der Entwicklung,
dem Abbau von Benachteiligungen, der Beratung und Unterstiitzung der Eltern und
der Schaffung positiver Lebensbedingungen fiir junge Menschen und deren Familien*
(Destatis, 2021 B, S. 69).

Die Kernzielgruppe fiir die Kinder- und Jugendhilfe bildet der Personenkreis der unter
18-jahrigen Menschen. Im Jahresdurchschnitt waren dies im Jahr 2018 rund 13,6 Mil-
lionen Menschen mit einem Anteil von 16% an der deutschen Gesamtbevolkerung
(vgl. ebd. S. 69). Dieser Anteil hat sich gegeniiber dem Jahr 2024 um rund 100.000
Personen auf 13,5 Millionen Personen verdndert, ist im prozentualen Anteil an der
Gesamtbevolkerung mit 16% jedoch konstant geblieben (vgl. Destatis, 2024). Diese

Personengruppe wurde im Jahr 2018 mit der Anzahl von rund einer Million ,,Hilfen*
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unterstiitzt, welche sich analog zum SGB XIII nach den jeweiligen Schwerpunkten
gliedern (vgl. Abb. 2).

EE:::::;::H/:GNSM'Qnare junge Menschen 18445 “
stationare Einzelhilfen junge Menschen 5611 n
§28 Erziehungsberatung Eltern mit Kindem aller 466 038
Altersgruppen
¢ 3 altere Kinder und
Familien- Soziale Gruppenarbeit Jugendliche 17 050
unterstitzende
Hilfen §30 Einzelbetreuung altere Kinder und 69274
(Erziehungsbeistand, Betreuungshelfer/-in) Jugendliche
Sozialpadagogische Familienhilfe i;a:;l‘laire: mitjungsren 126 025
Famllloa?l;g:nzsnda Erziehung in einer Tagesgruppe Kinder bis 14 Jahre 24157 n
: insbesondere
Volizeitpflege (Pflegefamilie) jingere Kinder 91 640 n
Familienersetzende/ Kinder, Jugendliche,
-ergénzende Hilfen Heimerziehung, sonstige betreute Wohnform junge Volljahrige 143 316
5 C 3 : Jugendliche und
Intensive sozialpadagogische Einzelbetreuung 9486 “

% £ Pes 2 A Minderjéhrige,
5 Einzel- und familienorientierte Hilfen zur Erzie- ¢
inegésaint GLEH hung beziehungsweise fir junge Volljahrige ;::mg:i:dnenachen. 1003117 n

Am und im Jahr Hilfen.

Flexible Hilfen

Flexible

nach individuellem §27(2) Hilfen

Bedarf

1
Quelle: Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, eigene Bearbeitung

Abb. 2: Hilfen zur Erziehung nach Angebotsformen 2018 (s. Destatis, 2021 B, S. 70)

Die flexiblen Hilfen nach individuellen Bedarfen und die ,,Familienergidnzenden Hil-
fen* haben 2018 mit insgesamt rund 8% einen verhdltnismafig geringen Anteil. Der
grofite Anteil der Hilfen wird im Bereich der ,,Familienunterstiitzenden Hilfen* mit
insgesamt rund 67,7% umgesetzt. Die ,,Familienersetzende/-erginzende Hilfen* bil-
den mit rund 24,3% einen weiteren groflen Anteil im Bereich der umgesetzten Hilfen.
Die Fremdunterbringung von Kindern wird den Jugendémtern iiber unterschiedliche

,rechtliche Konstruktionen* ermdoglicht (vgl. Finke, 2019, S. 6):

e Hilfe zur Erziehung fiir den Personensorgeberechtigten (§§ 27 ff. SGB VIII)

e FEingliederungshilfe fiir seelisch behinderte Kinder und Jugendliche (§ 35 a
SGB VIII)

e Hilfe fiir junge Volljahrige (§ 41 SGB VIII)

e Voriibergehend kann auch eine Inobhutnahme (§ 42 SGB VIII) die Rechts-

grundlage fiir eine Fremdunterbringung sein.

14



Philipp (Johannes) Terhart Masterarbeit

Sofern im Zusammenhang mit den an hohe rechtliche Hiirden gebundenen Bereich der
,Familienersetzende/-ergdnzende Hilfen* zum Einsatz kommt, welche die Jugendidm-
ter allein in 2018 in 244 000 Féllen umsetzten (vgl. Destatis, 2021 B, S.72), gliedert
dieser sich nach dem SGB VIII in folgende drei Saulen:

e Vollzeitpflege/Pflegefamilie (§33)
e Heimerziehung und sonstige betreute Wohnform (§34)

e Intensive sozialpddagogische Einzelbetreuung (§35)

Aufgrund der Inobhutnahme und der hieraus resultierenden auBerfamilidren Unter-
bringung in einer Wohngruppe handelt es sich um die sogenannten stationiren Hilfen.
Diese Form der Hilfestellung werden neben 7.598 offentlichen Trigern auch iiber
31.187 freie Trager den zuweisenden Institutionen zur Verfiigung gestellt (vgl. Desta-

tis 2022, S. 9).

2.3 Allgemeine Herausforderungen

Die allgemeinen Herausforderungen in der Kinder- und Jugendhilfe sind eng verbun-
den mit den Interessen und den Bediirfnissen der jeweils beteiligten Akteure. Im Zent-
rum stehen hierbei die schutzbefohlenen Personen gem. UN-Kinderrechtskonvention,
welche fiir Deutschland iiber den §225 StGB spezifiziert werden und der sich hier-
durch ableitenden (nationalen) Rechte dieser Personengruppe. Die Wahrung des Kin-
derschutzes fiir die in jungen Jahren vulnerable Gruppe obliegt somit in der ersten
Linie den Eltern und damit den Fiirsorgeberechtigten. Im weiteren Sinne obliegt die
Sicherstellung des unversehrten Heranwachsens auch allen weiteren Personengrup-
pen, welche in Kontakt mit diesen stehen oder Kenntnis iiber diese und die jeweiligen
Lebensbedingungen erhalten.

In einer geringen Anzahl der Fallkonstellationen ist davon auszugehen, dass vor allem
die Eltern einerseits die Verletzung der Fiirsorgepflichten erkennen (wollen) und an-
dererseits fiir sich die Frage nach Hilfen eigensténdig ableiten. In der liberwiegenden
Anzahl von Fallkonstellationen ist daher davon auszugehen, dass die Gefahrdung von
Kindeswohl durch Dritte angezeigt wird. Diese Bearbeitung einer Anzeige der Kin-

deswohlgefahrdung wird unter den Pramissen des SGB XIII in Deutschland durch die
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flichendeckend vertretenden Kommunal- oder Kreisjugendimter wahrgenommen.
,2Auch wenn der Fokus auf Forderung, Hilfe und Unterstiitzung liegt, sind die Jugend-
dmter zu Eingriffen in das Elternrecht im Rahmen des sogenannten staatlichen Wéch-
teramts verpflichtet. Das gilt jedoch nur fiir akute Krisensituationen, in denen das Kin-
deswohl gefihrdet ist oder bereits Schaden genommen hat, und dann in der Regel auch
nur mit vorheriger Beteiligung eines Familiengerichts.* (Destatis, 2021 B, S. 69)
Hierdurch wird deutlich, dass sich verschiedene Interessen der unterschiedlichen Ak-
teure wie Eltern, Heranwachsende und Gesellschaft gegeniiberstehen kdnnen, wenn
eine differenzierte Sichtweise auf die jeweilige Sachlage vorliegt. Diese Sachlage kann
dadurch an weiterer Komplexitdt gewinnen, wenn die betroffenen Heranwachsenden
die Gefdhrdung durch aktives zutun oder durch Unterlassen der Eltern (noch) nicht
erkennen konnen. Die Familiengerichte {iben somit eine entscheidende hoheitliche
Funktion aus, da hier unter Beriicksichtigung aller Tatsachen und Interessen eine Ent-
scheidung — und im weiteren Verlauf ggf. auch ein Urteil — getroffen wird.

Sofern es hier zu freiwilligen und/oder unfreiwilligen Inanspruchnahmen von Hilfen
gem. den Leistungen aus dem SGB XIII kommen sollte, bilden neben den Jugenddm-
tern vor allem die freien Trdger eine wichtige Séule. Sie libernehmen fiir den jeweili-
gen Bewilligungszeitraum die Leistungserbringung, um die entstandene Abweichung
von der rechtlich-moralischen Norm eines unversehrten und geférderten Aufwachsens

zu ermoglichen.

2.4 Okonomische Herausforderungen

Die Kinder- und Jugendhilfe unterliegt nicht nur den rechtlich-inhaltlichen Herausfor-
derungen der zuvor beschriebenen Faktoren. Sie ist weiterhin auch exogenen Parame-
tern wie der kurz-, mittel- und langfristigen Finanzierung zur Wahrung und Ausiibung
der Aufgaben unterlegen. Wie im Bereich der Wirtschaft, muss auch die Soziale Arbeit
mit den vorhandenen 6ffentlichen Mitteln ihre jeweiligen Herausforderungen bestrei-
ten. ,,Natiirlich muss auch Soziale Arbeit mit knappen Ressourcen haushalten. Eine
Soziale Arbeit, die ohne Legitimationsdruck iiber die von ihr verwendeten Mittel, ar-
beitet, ist zwar aus der Sicht mancher Sozialarbeiterinnen ein schoner Gedanke, ange-
sichts von Knappheit der zu verteilenden Ressourcen aber eine Illusion.* (Wilken,

2000, S. 189)
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Obgleich es sich bei einer Vielzahl der Leistungen nach dem SGB XIII nicht um eine
Ermessens- sondern vielmehr um eine Pflichtleistung handelt, sind diese haushalte-
risch in den jeweiligen Kommunen und Landkreisen mit entsprechenden Budgets zu
hinterlegen. Im Jahr 2020 entstanden hier im Rahmen der Kinder- und Jugendhilfe
aktive Ausgaben in einer Hohe von rund 59 Mrd. EUR (vgl. Destatis, 2021 A, S. 7).
Hierbei haben sich die Ausgaben in der 6ffentlichen Kinder- und Jugendhilfe im Zeit-
raum zwischen 2009 und 2019 in Génze — als auch in den zu subsumierenden Teilbe-

reichen — nahezu verdoppelt (vgl. Abb. 3).

Bruttoausgaben der 6ffentlichen Kinder- und Jugendhilfe
in Milliarden Euro

Ausgaben insgesamt
darunter

Tageseinrichtungen fir Kinder
Tagespflege fir Kinder

Hilfe zur Erziehung

Jugendarbeit

Sonstige Ausgaben

o

10 20 30 40 50 60

W 2009 M 2019

Ausgaben insgesamt 2009: Einschl. Personalausgaben, die keiner Hilfeart zuzuordnen sind

© V! Statistisches Bundesamt (Destatis), 2024

Abb. 3: Ausgaben und Einnahmen in der KJH (Destatis 2020)

Da 6ffentliche Haushalte gem. §6 Haushaltsgrundsitzegesetz (HGrG) und §7 Bundes-
haushaltsordnung (BHO) dem Grundsatz der Wirtschaftlichkeit und Sparsamkeit un-
terliegen, ist hier weniger von einer besseren finanziellen Ausstattung als vielmehr von
einer gestiegenen Anzahl von Aufgaben und einer damit einhergehenden Steigerung

der Fallzahlen und Kosten auszugehen.

2.5 Personelle Herausforderungen

Im statistisch betrachteten Arbeitsfeld der Kinder- und Jugendhilfe waren zum Ende
des Jahres 2020 insgesamt 263.106 Personen beschéftigt (vgl. Destatis, 2022, S. 19).
Rund 73 % der Gesamtanzahl der beschéftigten Personen sind weiblich, wihrenddes-

sen 27 % der beschiftigten Personen ménnlich sind (vgl. Abb. 4).
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insgesamt 263 106 weiblich 192 002

Abb. 4: Beschiiftigte in der KJH zum Stichtag 31.12.20 (vgl. Destatis, 2022, S. 21)

Eine grofle Anzahl der Beschéftigten befindet sich in einem dauerhaften Arbeitsver-
hiltnis, wihrenddessen nur rund 10 % der beschéftigten Personen in einem befristeten
Arbeitsverhiltnis angestellt sind, die sich mit 7 %-Punkten aus weiblichen und 3 %-
Punkten aus ménnlichen Personen zusammensetzt. Lediglich ein geringer Anteil der
Gesamtbeschiftigten mit rund 6% durchlaufen ein Praktikum, ein Freiwilliges Sozia-
les Jahr (FSJ) oder sind aus ,,sonstigen Griinden* in der Kinder- und Jugendhilfe be-
schiftigt (vgl. ebd. S. 22 1.).

In Bezug auf die Altersstruktur wird ersichtlich, dass die Arbeit in der Kinder- und
Jugendhilfe eine gewisse Ausgeglichenheit gegeniiber der allgemeinen Beschéftigung
aufweist. Im Bereich der Personen unter 20 Jahren ist die Quote der beschéftigten Per-
sonen in der Kinder- und Jugendhilfe in Bezug auf die Gesamtanzahl der in der Kin-
der- und Jugendhilfe beschiftigten Personen mit 1 % geringer als die Quote der allg.
Erwerbstétigen mit 3 % bezogen auf die entsprechende Gesamtbevolkerungsgruppe

(vgl. ebd. S. 24 f. 1.V.m. Destatis, 2023).

16% 8.000.000
14% 7.000.000
12% 6.000.000
10% 5.000.000
8% 4.000.000
6% 3.000.000
4% 2.000.000
2% ‘ 1.000.000
0% 0
unter 20- 30- 35- 40- 45- 50 55 - 60-
20 30 40 45 50 60

mmmm Erwerbstitige KIH 1% 8% 13% 14% 12% 10% 9% 11% 12% 8%
mmmm Erwerbstitige allg. 3% 7% 9% 11% 11% 10% 11% 14% 13% 8%
e Bevilkerung 4.001.4.408.4.940.5.390.5.288.5.006.5.413.6.817.6.692.5.565.

mmmm Erwerbstitige KJH ~ s Erwerbstatige allg. === Bevoilkerung

Abb. 5: Erwerbstiitige - KJH - Bevilkerung (Datenquelle / vgl. Destatis, 2022 i.V.m. Destatis 2023)
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In der Alterskohorte der Personen zwischen 20 — 45 Jahren ist die Beschiftigtenstruk-
tur in der Kinder- und Jugendhilfe im Verhiltnis jiinger oder gleichalt gegeniiber der
Gesamtgruppe aller allg. Erwerbstétigen in Deutschland. Ab dem 50. Lebensjahr
wechselt die Zusammensetzung hin zu einer im Verhéltnis durchschnittlich élteren
Beschiftigtenstruktur (vgl. Abb. 5).

Insgesamt zeigt sich, dass es sich bei dem Arbeitsfeld der Kinder- und Jugendhilfe um
einen weiblich-gepragten Arbeitsbereich handelt. Aus Sicht der diversen Arbeitgeber
lasst sich hieraus in Teilen ableiten, dass eine liber das Human-Ressource-Manage-
ment (HR) forcierte Personalrekrutierung nicht gleichermaf3en auf die jeweiligen Be-
volkerungsgruppen auf dem Bewerbermarkt zuriickgreifen kann. Weiterhin wird er-
sichtlich, dass sich die beschiftigten Personen innerhalb der Kinder- und Jugendhilfe
in drei Cluster mit unterschiedlichen Anteilen aufteilen lassen. Die beiden Cluster
(jinger) 20 — 35 Jahre als auch 50 — 65 (&lter) Jahre bilden rund 69 % aller beschéftigen
Personen ab. In der mittleren Alterskohorte der Personen zwischen 35 — 50 Jahren sind
dahingehend 31 % der beschéftigten Personen vertreten, so dass diese in der Alterspy-

ramide eine Art ,, Taille* bilden (vgl. Abb. 6).

65 und alter
55 - 60
50- 55
45-50
40-45
unter 20

Abb. 6: Alterspyramide der Beschiiftigten in KJH (Datenquelle, vgl. Destatis, 2022)

Hieraus lassen sich auch fiir die Kinder- und Jugendhilfe demografische Herausforde-
rungen fiir die Arbeitgeber im 6ffentlichen Dienst als auch bei den freien Tragern ab-
leiten, wenn es darum geht, die in den kommenden 10 bis 15 Jahren aus dem Arbeits-
leben austretenden Personen durch einen stark aufzubauenden personellen Unterbau
aufzufangen. Dies kann einerseits durch attraktive Arbeitsbedingungen und damit
durch die Gewinnung neuer Mitarbeiter umgesetzt werden. Andererseits konnen vor-

handene  (psychologische)  Arbeitsvertrage durch attraktive und  gute
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Arbeitsbedingungen erhalten werden, um so einen im doppelten Sinne negativen Ver-
lust von Mitarbeitern zu verhindern. Ein Zusammenhang zwischen der Zufriedenheit
in den Sozial- und Gesundheitsberufen und den Auswirkungen iiber die verschiedenen
Arbeitsbereiche in Form signifikant geringerer krankheitsbedingter Ausfallzeit ist hier

erkennbar (vgl. Mayer, S. 30 ff.).

2.6 Resultierende Spannungsfelder

Die Kinder- und Jugendhilfe und damit auch der betraute Personenkreis der ,,Leis-
tungsadressaten® befindet sich somit im Spannungsfeld von wenigstens drei Polen in
Form des Rechts, der Finanzen und des Personals. Die jeweiligen Pole haben dabei
eine unterschiedliche Flexibilitdt und Dynamik. Die rechtlichen Themenfelder unter-
liegen i.d.R. einem zeitlich langfristigen Wandel, konnen jedoch in Bezug auf die Ope-
rationalisierung und den damit verbundenen Auswirkungen auf notwendige Finanzen
und Personalkorper pragende Wirkung haben. Die vorhandenen finanziellen Heraus-
forderungen werden iiber die mittel- bis langfristigen Haushalte abgesichert, um hier
der verpflichtenden Aufgabenerfiillung gerecht werden zu konnen. Ferner handelt es
sich somit bei diesen beiden Parametern um Faktoren, welche im Sinne des ,,Covey-
Kreis-Modells* auBerhalb des direkten Einflusses staatlicher und freier Trager der Ju-
gendhilfe liegen.

,»Am effizientesten ist die Arbeit an den Themen im Innenkreis [Covey-Kreis-Mo-
dells]. Denn hier platzieren wir Problemstellungen, deren Ausgang wir tatsichlich
kontrollieren kdnnen. Bei diesen Themen kdnnen wir mit entsprechendem Einsatz und
gezieltem Vorgehen mit Sicherheit zu einem Ergebnis kommen und sind nicht — oder
kaum — von anderen Kréften abhéngig.” (Sattler, 2010, S. 183)

Aus Sicht der operativ handelnden Institutionen innerhalb der Kinder- und Jungend-
hilfe liegt somit ein groBer Einflussbereich im zu ,kontrollierenden Bereich beim
Spannungsfeld rund um das umsetzende Personal (vgl. Abb. 7). Qualitativ hochwer-
tige und gute Arbeitsbedingungen sowie ein gutes Personalmanagement i.V.m. einem
kulturell gelebten Wissenstransfer als Antwort auf die demografischen Herausforde-
rungen und in Konkurrenz mit anderen Arbeitgebern in einer VUCA-Welt sind somit

potenzielle Ansétze.
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. 7

Abb. 7: Spannungsfelder und Einflussebenen in der KJH (eigene Darstellung)

3 Kollegiale Beratung

Im folgenden Abschnitt soll die Kollegiale Beratung als ein zentrales Kernelement
beleuchtet werden, da diese spezielle Form der (internen) Beratung beim Trager der
Kinder- und Jugendhilfe iiber das im Rahmen des Theorie- und Praxisprojekts (TPP)

und der vorliegenden Forschungsarbeit eingefiihrt und evaluiert wird.

3.1 Definition und Historie

,Kollegiale Beratung ist ein strukturiertes Beratungsgesprich in einer Gruppe, in dem
ein Teilnehmer von den iibrigen Teilnehmern nach einem feststehenden Ablauf mit
verteilten Rollen beraten wird mit dem Ziel, Losungen fiir eine konkrete berufliche
Schliisselfrage zu entwickeln.* (Tietze, 2023, S. 11)

Charakteristisch fiir die Kollegiale Beratung ist somit, dass es sich um einen struktu-
rierten Beratungsprozess innerhalb einer Gruppe handelt, der einem vorgegebenen Ab-
lauf folgt, welcher sich aus verschiedenen Phasen zusammensetzt. Die Gruppe formt
sich in der Regel aus 5-10 Personen in unterschiedlichen Rollen und ist eigenstindig
fiir den gesamten Ablauf der Kollegialen Beratung verantwortlich. Eine professionelle
externe Begleitung ist nicht vorgesehen, um Antworten und Losungen in Bezug auf
die eingebrachte Fragestellung zu entwickeln.

Historisch hat sich die Kollegiale Beratung vor allem in den helfenden, unterstiitzen-
den, pddagogischen und beratenden beruflichen Bereichen entwickelt. Im Kontext der

Lehrerausbildung/-titigkeit hat die Kollegiale Beratung ebenfalls an Relevanz
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gewonnen und einen Zuwachs erlebt. Oftmals handelt es sich um Bereiche ,,(...), wo
eine nicht ausreichende Zahl von Beratern zur Verfiigung stand und somit die Kolle-

giale Beratung eine Losungsoption bietet. (Schmid et. al., 2019, S. 105 f).

3.2 Anlédsse und Einsatzmoglichkeiten

,Kollegiale Fallberatung zeichnet sich in mehrerlei Hinsicht durch eine grofle Offen-
heit aus. So eignet sich Thre Anwendung fiir ganz unterschiedliche Berufsgruppen.
Auch lésst sich mithilfe dieser Methode ein gro3es Spektrum an Fragestellungen und
Themen bearbeiten. AuBBer dieser Offenheit in Bezug auf Arbeitsanlass und -kontext
kennzeichnet ein starker Praxisbezug die Methode.* (Schmid et. al., 2019, S. 50).

Die Kollegiale Beratung bietet somit einen strukturierten Rahmen, wo Ratsuchende
alle Themen und Fragestellungen mit einem Bezug zu deren beruflichen Aufgaben
einbringen konnen (vgl. Tietze, 2019, S. 30). Dieses breite Einsatzspektrum, wo Rat-
suchende Losungsmoglichkeiten und neue Sichtweisen auf Fragestellungen aus der
Vergangenheit, der Gegenwart, der Zukunft als auch zu intrapersonlichen Aspekten

erhalten konnen, zeichnet die Kollegiale Beratung aus.

3.3 Ablauf

,Der Prozess der kollegialen Beratung gliedert sich in unterschiedliche Phasen, an de-
ren geordnetem Ablauf sich die Arbeit der Berater orientiert. Diese klare Strukturie-
rung ist einer der Erfolgsfaktoren der Methode.* (Schmid et. al., 2013, S. 37)

Die Beschreibung der jeweiligen Phasen divergiert hier zwischen den jeweiligen Kon-
zepten der Kollegialen Beratung. Die inhaltliche Arbeit an der Fragestellung des Rat-
suchenden unterscheidet sich grundsitzlich nicht, sondern ist im jeweiligen Format
unterschiedlich gegliedert, was hier an der exemplarischen Gegeniiberstellung von

zwei Phasenabfolgen dargestellt werden soll (vgl. Tab. 1).

Phasen einer allg. Kollegialen Fallberatung Phasen der Kollegialen Beratung
nach Schmid et. al. (2019, S. 46 f.) nach Tietze (2023, S. 60)
(1) Vorbereitung (1) Casting (Rollen besetzen)

(2) Anliegensklarung und Hypothesenbil- | (2) Spontanbericht des Fallgebers
dung (3) Schliisselfrage
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(3) Losungsarbeit (4) Methodenwahl
(4) Losungsfeedback (5) Beratung

(5) Sharing (6) Abschluss

(6) Prozessreflexion

Tab. 1: Gegeniiberstellung von Phasenmodellen der Kollegialen Beratung

3.4 Rollen

Innerhalb der Kollegialen Beratung sind im Rahmen des strukturierten Prozesses un-
terschiedliche Rollen durch die beteiligten Personen zu besetzen, um die Phasen bear-
beiten zu kénnen. Zu den wesentlichen Rollen gehoren der Fallgeber/Ratsuchende, der
Moderator/Zeitwéchter und die Berater. Weiterhin konnen Beobachter bzw. ein Re-
flecting Team den Prozess begleiten.

Die Rolle der fallgebenden Person (Fallgeber/Ratsuchender) zeichnet sich dadurch
aus, dass eine Fragestellung zu einem Sachverhalt vorhanden ist, zu welchem die Hil-
festellung von einer externen Gruppe (Berater) gesucht wird. Im Rahmen der Fallein-
gabe ist die fallgebende Person aufgefordert eine moglichst ,,umfassende* Darstellung
inkl. der Inhalts-, der Sach- und der Beziehungsebene zu geben, welche durch bildhafte
Sprache oder Darstellungen vorgenommen werden kann. Analog zum ,,echten Inte-
resse’ an einer Losung haben die beratenden Personen ein ,,ehrliches Interesse* an der
fallgebenden Person, um diese bei der Suche nach neuen Losungswegen und Sicht-
weisen behilflich zu sein. Hierbei nutzen sie unterschiedliche Fragetechniken, um die
Falldarstellung zu erhellen und im weiteren Verlauf die eigenstédndige Losungsfindung
der falleingebenden Person zu unterstiitzen (vgl. Schmid et. al., 2019, S. 34 f.).

Die Einhaltung von Struktur und Prozess innerhalb der Kollegialen Beratung obliegt
der moderierenden Person (Moderator). Damit einher geht die Verantwortung fiir den
zeitlichen Ablauf, da die verschiedenen Phasen angemessen an deren inhaltlicher und
methodischer Ausgestaltung eingehalten werden. Die Kontrolle des Verbleibs der teil-
nehmenden Personen in den jeweilig zugewiesenen Rollen gehort ebenfalls zu den
Aufgaben des Moderators, um hier eine Rollendiffusion zu vermeiden (s. ebd. S. 36).
Die beobachtenden Personen (Beobachter oder Reflecting Team) ist optional zu sehen.
Die Kernaufgabe besteht in der Einnahme einer externen Sichtweise auf den gesamten
Prozess und aller beteiligten Personen, um diesen im Nachgang auf Basis von gemach-

ten Notizen zu reflektieren. Ein Einschreiten in den Ablauf ist lediglich im ,,Notfall*
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vorgesehen, wenn ein ,,Verstoll gegen die Methoden- oder Rollendisziplin beobachtet*
wird (s. ebd. S. 36).

Diese Rollen werden zu Beginn einer Kollegialen Beratung festgelegt. Ein Wechsel
der Rollen innerhalb des Prozesses ist nicht vorgesehen, wobei eine Erweiterung der
Rolle eines Beraters um die Rolle des ,,Sekretérs® in der fiinften Phase moglich ist

(vgl. Tietze 2023, S. 58).

3.5 Ziele

Die Umsetzung und Durchfiihrung der Kollegialen Fallberatung ist immer mit dem
Ziel verbunden, den Ratsuchenden bei der Findung von neuen Ldsungsoptionen und
Sichtweisen zu unterstiitzen. Die ratsuchende Person wird hier innerhalb des Prozesses
seitens der Berater als ,,Kunde* betrachtet. Die beratenden Personen nehmen im Rah-
men ihrer Rolle eine dienstleistende Haltung ein, so dass ein Austausch auf gleicher
Ebene stattfindet, bei der die Realitédt der falleinbringenden Person respektiert wird,
um ihr innerhalb dieser Lebensrealitit und Wahrnehmung eine Vielzahl von neuen

Perspektiven und Losungsoptionen anzubieten (vgl. Tietze, 2023, S. 56 f.).

( Barriere ) Vor allem die Erarbeitung

neuer Sichtweisen ist fur die

Personen in einer problema-
g Problem E—

.

. J
Abb. 8: Bypass zur Problemlésung (eigene Darstellung)
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Hier konnen durch die Kollegiale Beratung andere Sichtweisen i.S. eines Bypasses
helfen, den Fokus und die Sichtweise auf das Problem zu erweitern sowie das vorhan-
dene Denkmuster und die damit verbundene Barriere zu iiberwinden (vgl. Abb. 8).

,Eine griindliche Analyse mit anschlieBender Hypothesenbildung dient dem Fallgeber
im Sinne eines Angebots mdglichst variantenreicher neuer Perspektiven auf seine Fra-
gestellungen durch die Berater.” (Schmid et. al., 2019, S. 54) Durch die Kollegiale
Fallberatung soll der Ratsuchende iiber die entwickelten Hypothesen und Ideen der

Berater dazu angeregt werden, neue Perspektiven einzunehmen. Hierdurch bekommt
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der Ratsuchende die Moglichkeit sein Problem von einem anderen Standpunkt aus zu

betrachten (vgl. Franz, 2010, S. 26).

3.6 Effekte iiber die Problemlésung hinaus

Neben der Hilfestellung zu der eingebrachten Fragestellung entfaltet die Kollegiale
Fallberatung im Rahmen ihrer Umsetzung noch weitere und i.d.R. positive Effekte fiir
die Beteiligten. ,,In jeder kollegialen Beratung bieten sich fiir Teilnehmer verschiedene

Lernmdglichkeiten.” (Schmid et. al., 2019, S. 90)

3.6.1 Kollegiales Lernen und positive Effekte

Die Kollegiale Beratung bietet somit eine gute Basis, um gemeinsam zu lernen und
sich weiterzuentwickeln. Aus jeder Beratung werden neue Erkenntnisse gezogen. Da-
bei konnen diese Erkenntnisse fiir das jeweilige Individuum immer andere (neue) Er-
kenntnisse auf unterschiedlichen Ebenen sein. Jede Person geht somit zu Beginn mit
einem anderen Wissensspektrum in den Prozess der Kollegialen Beratung, welche sie

am Ende mit anderen zusétzlichen Wissenselementen verlésst.

,,Dartiiber hinaus lassen sich aus unserer Erfahrung weitere Kultur- und Lernef-
fekte von kollegialer Beratung beschreiben:

e Lernen am Beispiel des Falles/der einzelnen Fragestellung: fragmentari-
sches und exemplarisches Lernen

e Lernen in Steuerung/Verbesserung der Selbststeuerung

e Lernen im Prozess: Dialogkultur in Organisationen

e Kollegiale Beratung als Integrationsmodell fiir Arbeiten und Lernen.*

(Schmid et. al., 2019, S. 91)

Die Kollegiale Beratung kann somit auch als ein Prozess des Kollegialen Lernens ver-
standen werden (vgl. ebd., S. 90). Neben dem Wissenszuwachs ist auch der Wissens-
erhalt und die Wissensweitergabe zu Prozessen, Kultur und Strategien innerhalb der
Organisation ein weiterer Aspekt im Rahmen des demografischen Wandels und dem
damit verbundenen Anforderungen (Fachkriftebedarf & Wissenstransfer). Auf diesem

Wege konnen Personen, die aus der Organisation ausscheiden (Offboarding), neuen
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Personen, die in die Organisation eintreten (Onboarding), explizites und implizites
Wissen weitergeben (vgl. Ackermann et. al., 2020, S. 88 f.)

Uber das kollegiale Lernen kommt es durch die fortwihrende und kontinuierliche Um-
setzung der ,,(...) kollegialen Beratungsgruppe zu vielen positiven ,,Klimaeffekten*
wie z.B. Vertrauensaufbau, eingespieltem Miteinander und gemeinsam erarbeiteten
Lernerfolgen (...)* (Schmid et. al., 2019, S. 89). Diese ,,positiven Klimaeffekte* kon-
nen somit auch forderliche Auswirkungen auf die jeweilige Phase der Teamentwick-
lung haben, welche durch das Team gerade durchlaufen wird und durch das Vier-Pha-
sen-Modell der Teamentwicklung (Forming, Storming, Norming und Performing) des
US-amerikanischen Psychologen Bruce Tuckman beschrieben werden (vgl. Hofert,
2015, S. 34 1).

Neben der Wissens- und Teamentwicklung kann sich somit auch der ,,Ausbau einer
Unterstiitzungskultur* realisiert werden. Durch die gemeinsame Arbeit an Problemen
und Fragestellungen kénnen Angste und Vorbehalte abgebaut und die Basis fiir eine
Kultur der gegenseitigen Unterstiitzung entwickelt werden, um Probleme rechtzeitig

anzugehen (vgl. Tietze, 2023, S. 26).

3.6.2 Entwicklung von Kompetenzen

Wildt (2006) beschreibt neben den ,,Stufen zur professionellen Kompetenz* in visuel-
ler Anlehnung nach North (2005) auch den Begriff der ,,Schliisselkompetenzen®. Die
Stufe der ,,Kompetenz* wird durch handelnde Akteure dann erreicht, wenn situativ
angemessenes Handeln mit dem notwendigen ,,Wissen, Koénnen und Wollen* gepaart
und eingesetzt wird. Die nédchste und hochste Stufe in Form der ,,Professionalitét*
ergibt sich iiber eine ,,professionstheoretische Perspektive®, wenn die Verantwortung
von handelnden Personen vor dem Hintergrund von Gesellschaft und Klienten be-
trachtet und austariert wird (vgl. Wildt, 2006, S. 7). Die Schliisselkompetenzen setzen
sich in ihrer Basis aus den vier verschiedenen Elementen der Sozial-, der Fach-, der
Methoden- und der Selbstkompetenz zusammen. Das Zusammenwirken dieser Kom-
petenzen kann dann die jeweils notwendige und in der Situation geforderte Handlungs-
kompetenz ermoglichen (vgl. ebd. S. 8).

Die unter Pkt. 3.4 aufgefiihrten Rollen beinhalten auch verschiedene Anforderungen
an Kompetenzen und Haltungen, welche durch die Inhaber der jeweiligen Rollen ein-

genommen und umgesetzt werden miissen. Innerhalb der verschiedenen
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Fallkonstellationen konnen hierdurch unterschiedliche Ausprigungen und damit ein-
hergehend unterschiedliche Anspriiche der jeweiligen Kompetenzen notwendig sein

(vgl. Tab. 2).

Rolle Exemplarische Kompetenzen/Fahigkeiten/Haltungen

e  Kompakte und verstindliche Kommunikation der Ausgangslage (Problem)

e  Bereitschaft zur Schilderung seiner ,,Auflen- und seiner Innenwelt* (vgl. Tietze,
Ratsuchende 2023, S.78)

Person e Formulieren einer ,,Schliisselfrage*

e Aufmerksames Zuhdren im Rahmen der Losungsphase

e Leitung und Moderation des Prozesses der Kollegialen Beratung

e  Aktives Zuhoren bei der Falleinbringung durch den Ratsuchenden

Moderator
e  Verantwortung fiir Struktur, Prozess inkl. Zeit
o
e Aufmerksames Zuhoren bei der Falleinbringung
e  Respekt vor der Perspektive des Fallgebers
Berater e  Offene Grundhaltung sowie Neugier

e Beherrschung und Anwendung von Fragetechniken

Tab. 2: Rollen in der Kollegialen Beratung

Das Einnehmen der unterschiedlichen Rollen kann somit zu einer sukzessiven Erwei-
terung der jeweiligen Kompetenzen aktiv beitragen. ,,So lassen sich Lerneffekte bei
allen Beteiligten auf allgemeiner Ebene z.B. in einer Erweiterung ihrer Fahigkeiten in
den Bereichen Moderation, Beobachtungs- und Analyseféhigkeit, Teamfahigkeit und
Empathie beobachten.” (Schmid et. al., 2019, S. 66) Somit kann die Umsetzung der
Kollegialen Beratung zur Erweiterung der individuellen und allgemeinen Kompe-
tenzauspragungen und der damit verbundenen Handlungskompetenz beitragen. Im
Kontext der damit einhergehenden Verantwortung kann Professionalitét erreicht und

weiter ausgebaut werden.

3.6.3 Vorteile fiir Organisationen

Organisationen, welche die Kollegiale Beratung als hilfreiches Instrument ansehen,

konnen ebenfalls auf verschiedenen Ebenen profitieren. Bei der Kollegialen Beratung
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handelt es sich um eine — im Vergleich — eher ,,kostengiinstige Personalentwicklung*,
da die Kosten zur Einfithrung und Umsetzung gegeniiber Prozessen, die einer perma-
nenten externen Begleitung bediirfen, geringer sind (vgl. Tietze, 2023, S. 26).

Die zuvor aufgefiihrten Entwicklungen in Bezug auf die einzelnen Teammitglieder als
auch auf das gesamte Team konnen sich langfristig als positive Faktoren fiir die Orga-
nisation herausstellen. Hier ist u.a. auch die (positive) Auswirkung auf die Mitarbei-
terzufriedenheit in Zeiten des wachsenden Fachkréiftemangels aufzufiihren, welche so-
mit Fluktuationen aus Unzufriedenheit entgegenwirken kann. Ergéinzend kdnnen {iber
das Angebot der Kollegialen Beratung im Zusammenhang mit anderen Mitarbeiterbe-
nefits die gesamte Attraktivitit des Arbeitgebers oder der Institution gesteigert wer-
den, was wiederum positive Auswirkungen auf das Recruiting entfalten kann. Weiter-
hin profitieren auch ,,Dritte” von den positiven Entwicklungen und von den individu-
ellen Losungen, welche iiber die Kollegiale Beratung erarbeitet werden. Diese Losun-
gen konnen direkte oder indirekte Auswirkungen auf jeweiligen Klienten haben und

tragen zu einer kontinuierlichen Professionalisierung der Arbeit bei.

3.7 Rahmenbedingungen/Voraussetzungen

Die Umsetzung der Kollegialen Beratung stellt unterschiedliche Anforderungen an die
Rahmenbedingungen und die Voraussetzungen. Wie unter Pkt. 3.4 bereits beschrie-
ben, ist neben der Freiwilligkeit zur Einnahme der Rollen innerhalb der Kollegialen
Beratung auch eine Bereitschaft zur grds. Einfithrung der Kollegialen Beratung not-
wendig, die bestenfalls als ,,evolutionér (bottom-up)*“ zu beschreiben ist (vgl. 5.1.3).
Weiterhin sollte eine gewisse Ndhe und Distanz der teilnehmenden Personen vorhan-
den sein, die idealerweise auf einer dhnlichen hierarchischen Ebene agieren. ,,Die Teil-
nehmer sollten sich nicht zu nahe mit denselben Projekten/Situationen befassen und
nicht zu nahe mit den im Fall beteiligten Personen zusammenarbeiten.* (Franz, 2010,
S. 68) Uber diese Form der Distanz zueinander kénnen sich Moglichkeiten erdffnen,
auch personen- und entwicklungsorientierte Aspekte der Ratsuchenden zu behandeln
(vgl. ebd. S. 69). In der beruflichen und organisatorischen Realitét ist ein dhnlicher
Erfahrungs- und Tétigkeitshintergrund sowie eine inhaltliche Distanz nicht immer zu
realisieren, so dass hier — auch innerhalb des TPP — zu dieser strukturellen Herausfor-

derung Transparenz hergestellt werden musste (vgl. Pkt. 4).
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Gewisse raumliche Anforderungen in Bezug auf das Setting der Kollegialen Beratung
sollten erfiillt sein. So sollte der ausgewéhlte Raum ruhig und storungsfrei sein und
dariiber hinaus geniigend Platz fiir die Teilnehmer als auch Material in Form von 1-2
Flipcharts bieten (vgl. Tietze, 2023, S. 65).

Der Zeitbedarf und der Turnus fiir die Kollegiale Fallberatung sind ebenfalls von di-
versen Faktoren abhingig, wie z.B. die Zeit, welche seitens der Organisation zur Ver-
fligung gestellt wird, die Zeit, welche die Mitarbeiter investieren mochten als auch die
Komplexitit der Fragestellung. In der Regel kann hier von einer zeitlich notwendigen
Ressource je nach gewihlter Ablaufstruktur zwischen 45 und 90 Minuten ausgegangen

werden (vgl. Schmid et. al., 2019, S. 20 ft.).

3.8 Abgrenzung zu Supervision und Coaching

Die Kollegiale Beratung besitzt in Anteilen Analogien zum Coaching und zur Super-
vision. Dennoch handelt es sich hier vom Setting sowie ausgehend von Struktur und
Prozess um ein eigenstindiges Format.

Durch ein Coaching — in Form eines Einzel- oder Gruppencoachings — sollen die
Handlungsmoglichkeiten der Cochees erweitert werden. ,,Coaching als Beratung geht
von der Vorstellung aus, dass Coaching im Gesprach zwischen Coach und Klienten
geschieht. In diesem Gespréch ereigne sich fiir den Klienten etwas fiir ihn Neues: Neue
Handlungsmoglichkeiten und ungewohnte Sichtweisen werden erdffnet, die das Han-
deln des Klienten in seiner wirklichen Welt zum Erfolg fiihren. (Loebbert, 2013,
S.17) Der strukturierte Interaktionsprozess zwischen Coach und Klient(en) im Rah-
men eines Coachings dient somit den Klienten dazu, Losungen und neue Sichtweisen
zu entwickeln. Klienten mit ihren Fragestellungen im jeweils individuellen beruflichen
Handlungsfeld suchen neben einer fachlichen Expertise nach neuen Sichtweisen,
Handlungsmustern und Ideen, um eine ,,Verbesserung der eigenen Systemsteuerung
(Loebbert, 2018, S. 22) zu erreichen.

Die Sichtweisen auf das eigene (berufliche) Handeln und dieses aus den verschiedenen
Perspektiven zu ergriinden ist ebenfalls ein Ziel der Supervision. ,,In der systemischen
Supervision wird ein Rahmen geschaffen, in dem SupervisandInnen ihre berufliche
Praxis reflektieren konnen.“ (Ebbecke-Nohlen, 2022, S. 25) In diesem Interaktions-
format, welches sich aus einer Person in der Rolle als Supervisor*in und mindestens

einem oder einer Gruppe von Supervisanden zusammensetzt, werden unterschiedliche
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Frage-/Themenstellungen aus dem beruflichen Kontext behandelt. Dabei unterstiitzt
die supervidierende Person in der ,,Beobachterposition zweiter Ordnung* die Supervi-
sanden dabei in die Reflektion zu gehen. Hierbei kdnnen die Wechselwirkungen als
auch eine alleinige Betrachtung der Person, der Rolle und der Organisation in den Fo-
kus genommen werden (vgl. Liischen-Heimer, 2019, S. 20 f).

Die beiden Formate der Supervision und des Coachings weisen somit einige Uber-
schneidungen in Bezug auf die Entwicklung neuer Sichtweisen und damit einherge-
hender Losungsansitze auf, sie unterscheiden sich jedoch auch in einem wesentlichen
Schliisselkriterium, wenn es um die Durchfiihrung geht. Coaching und Supervision
werden durch ausgebildete Personen (Coaches, Supervisoren) geleitet. Diese speziell
ausgebildeten Personen verfiigen iiber ein Methodenrepertoire und Kompetenzen, die
bei den handelnden Personen in der Kollegialen Beratung in dieser Auspragung haufig
nicht vorhanden sind. ,,Kollegiale Beratung kann daher professionelle Beratung nicht
ersetzen, wohl aber gut ergéinzen. Coaching, Supervision und externe Beratung werden
weiterhin bei vielschichtigen, langwierigen und komplexen Problemkonstellationen
notwendig bleiben.* (Tietze, 2023, S. 40)

Die Kollegiale Beratung tibernimmt und verfolgt in Anlehnung an Rogers (1998, S.
26) ebenfalls das Ziel eine Art ,,Hebammenfunktion einzunehmen, jedoch sollen die
Klienten tiiber strukturierte Teilprozesse dazu befdhigt werden, eigene und autonome

Losungen aus der Gruppe heraus zu entwickeln.

3.9 Grenzen der Kollegialen Beratung

Die Kollegiale Beratung hat neben der ihr zugehdrenden Moglichkeiten zur 16sungs-
orientierten Problembearbeitung jedoch auch Grenzen in ihrer Umsetzung. Diese
Grenzen liegen beispielsweise in der Bearbeitung von Organisationsfragen, bei der
Bearbeitung von Konflikten und Spannungen zwischen Gruppenmitgliedern oder bei
der Bearbeitung von privaten und personlichen Themenfeldern der jeweiligen Teil-
nehmer (vgl. Tietze, 2023, S. 34 f.). In diesen aufgefiihrten Themenfeldern sind grds.
andere Settings zu wihlen, um konstruktive und tragfidhige Losungen fiir das jeweilige
Problem oder Anliegen zu finden.

Ebenfalls ist gem. Tietze (2023) von der selbstgesteuerten Losungsfindung iiber die
Kollegiale Fallberatung ,,(...) abzuraten, wenn alle Teilnehmer gleichermallen vom

Problem betroffen sind. Die Beratung wiirde dann extrem schwierig, weil Berater und
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Moderator ihre Rollen nicht mit dem nétigen Abstand ausfiillen konnen. Fiir solche
Situationen muss ein anderes Forum zur Bearbeitung des Problems gewéhlt werden,
unter Umstdnden moderiert von einem externen Berater. (...)* (ebd., S. 34).

Sofern eine Gruppe aus sich heraus Fragestellungen bearbeitet, welche in derselben
Weise auch die Gruppe betreffen, sind die Ziele der Kollegialen Beratung (vgl. Pkt.
3.5) in Form von neuen Losungsrdumen und Sichtweisen vergleichsweise schwer zu
erreichen. ,,Zum Funktionsprinzip professioneller Beratung gehort es, die Wahrneh-
mung des Beratungsnehmers mit der Wahrnehmung des zuhérenden Beraters in Kon-
takt zu bringen. Aus dieser Differenz, aus diesem Abgleich entstehen neue, verénderte
Sichtweisen eines Problems* (Franz, 2010, S. 39). Die notwendige Distanz zum Fall-
geschehen kann daher so weit reduziert sein, dass die Findung von Losungsideen in
der jeweils vorhanden subjektiven Denkkonstruktion zum Fall und der damit verbun-
den Frage nicht addquat moglich ist. ,,Auf dem Weg zu einer mit dem Ratsuchenden
gemeinsam erarbeiteten Losung muss nicht selten die Wirklichkeitsgewohnheit des
Ratsuchenden so weit gestort werden, dass neue Sichtweisen und Perspektiven mog-
lich und sichtbar werden.* (Schmid et. al., 2019, S. 58) Dadurch, dass alle Personen
interdependent mit dem Fall verbunden sind, kann die subjektive Konstruktion somit
in groBen Anteilen der kollektiven Denkkonstruktion entsprechen, was in der Konse-
quenz den Losungsraum sehr stark limitiert.

Die Umsetzung von ,,Follow-Up’s“, wo die behandelten Themenstellungen und die
damit verbundenen und durch den Fallgeber umgesetzten Losungsideen in ihrer Wir-
kung riickwirkend betrachtet werden, kann eine wichtige Lernerfahrung fiir das zu-
kiinftige Handeln darstellen (vgl. Franz, 2010, S. 88 f.). Diese Lernkurve als auch das
Interesse an der Entwicklung und der spateren Wirkung von entwickelten Losungshy-
pothesen kann ebenfalls abhandenkommen, da alle an der Kollegialen Beratung betei-
ligten Personen gleichermallen im Anschluss an die Kollegiale Beratung fiir die Um-
setzung verantwortlich sein kdnnen.

,.Die Mitglieder des Teams werden mit zunehmender Ubung ihr eigenes und sicheres
Gefiihl dafiir entwickeln, welche Anliegen sich mit Hilfe der Kollegialen Beratung
angemessen bearbeiten lassen und welche nicht. (Tietze, 2023, S. 72) Wenn ein
Thema zu komplex wird, sollte ein externer Coach oder Berater genutzt werden. Somit
sollte sich ein Team in Bezug auf die eigenen Kompetenzen bei der Bearbeitung des

Problems nicht iiberschétzen und externe Begleitung als legitimes Mittel betrachten.
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4 Theorie- und Praxisprojekt (TPP)

Im folgenden Abschnitt soll das Theorie- und Praxisprojekt (TPP) als durchgefiihrtes
und abgeschlossenes Forschungsvorhaben beschrieben werden. Das umgesetzte TPP
verfolgte somit in verschiedenartiger Weise, von der operativen Umsetzung bis hin zur
Evaluation der wahrgenommenen Veridnderung im Sinne eines Pre-Post-Vergleiches,
eine Basis fiir die vorliegende Untersuchung zu bilden. Alle notwendigen Schritte wa-
ren zuvor mit der Leitungsebene abgestimmt, so dass der Autor die entsprechende Le-

gitimation fiir die umzusetzenden Phasen hatte.

4.1 Bedarfserhebung - Ziele

Die Initiative zur Einfilhrung der Kollegialen Beratung i.S. einer Absichtsbildung war
beim kooperierenden Triger zu verorten. Der Kontakt zum kooperierenden Triger ist
iiber Dritte hergestellt worden. Motive fiir die Einfithrung der Kollegialen Beratung
sind beim Triger u.a. in den zuvor beschriebenen Skonomischen und personellen
Spannungsfeldern zu begriinden (vgl. Pkt. 2.4/2.5). Den mitarbeitenden Personen soll
iiber das bzw. die neuen eingeflihrten Formate der Kollegialen Beratung Hilfe zur
Selbsthilfe in Form einer fundierten 16sungsorientierten Methode und der damit ver-
bundenen Struktur zur Verfiigung gestellt werden. Weiterhin sollen die bisher fiir diese
Aufgabe der Team-Beratung ausgebildete Personen entlastet werden, um hier auch im
Kontext eines priorisierten und effektiveren Personaleinsatzes zu agieren. Somit soll
die Kollegiale Beratung einen zeitlichen und inhaltlichen Raum erdéffnen, welcher zur
Erhaltung einer gesunden Arbeitseinstellung sowie der hieriiber gestérkten Leistungs-

bereitschaft dient.

“The transtheoretical model (TTM) provides: a Absichts

<losigkeit

framework for understanding the mechanisms that

are hypothesized to mediate intentional change Absichtsbildung
(processes); a temporal ordering of sequence of
events in changing an established pattern (stages);
measures that are sensitive to the earliest signs of
change (decisional balance); and a means of tailor-
ing education and intervention approaches to the
level of readiness for change.”

(PrOChaSka’ 2000, S. 78) Abb. 9: Transtheoretisches Modell (eigene Darstel-

lung in Anlehnung an Prochaska)
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Analog zum Transtheoretischen Modell (TTM) der Verdnderung war der Schritt in die
,»Absichtsbildung® vollzogen worden. Die weiteren Prozessschritte in Form der ,,Vor-
bereitung® und ,,Umsetzung* sollten im Rahmen des TPP umgesetzt werden. Am Ende
sollte somit im Idealfall ein ,,Riickfall* vermieden und die dauerhafte ,,Aufrechterhal-
tung® der neuen Intervention in Form der selbstgesteuerten Problembearbeitung liber

die verschiedenen Formen der Kollegialen Beratungsformate stehen (vgl. Abb. 9).

4.2 Kollegiale Blitz-Beratung als Innovation

Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung und der Umsetzung des TPP in Zusam-
menarbeit mit dem kooperierenden Trager sollte neben der Implementierung der all-
gemeinen Kollegialen Beratung auch ein weiterer innovativer Ansatz durch den Autor
entwickelt und den Mitarbeitern angeboten werden. Da die Kollegiale Blitz-Beratung
somit eine neue entwickelte innovative Form der Kollegialen Beratung aus Sicht des
Autors darstellt und diese fiir das Verstindnis der weiteren Abhandlung von Bedeu-
tung ist, soll dieses Format kurz und knapp und dennoch im notwendigen Umfang
beschrieben werden.

Die unter Pkt. 3 beschriebene Kollegiale Beratung unterliegt immer auch einer ,,idea-
len Welt“, wo Ratsuchende die notwendigen Rahmenbedingungen in Form von Per-
sonen, Raum, Material und Zeit vorfinden. In der beruflichen Realitit kann es jedoch
auch immer wieder auf Basis eines zeitokonomischen Spannungsverhiltnisses dazu
kommen, dass einer oder mehrere dieser ideellen Rahmenfaktoren nicht vorhanden
sind und daher eine ,,vereinfachte Durchfiihrung* der Kollegialen Beratung sinnvoll
erscheinen konnte. Vor diesem Hintergrund wurde den Mitarbeitern ein Konzept und
somit eine Moglichkeit an die Hand gegeben, um einerseits die Kollegiale Beratung
im Rahmen der Teambesprechungen zeitlich zu verkiirzen und ggf. die Anzahl der
Themen zu erhdhen. Andererseits sollte den Mitarbeitern im Falle einer hohen Dring-
lichkeit/Wichtigkeit ein Ablaufschema fiir die innovative Kollegiale Blitz-Beratung
zur Verfligung gestellt werden, welche von der Konzeptionsidee auch in Form eines
Selbstcoachings umgesetzt werden kann.

Die Kollegiale Blitz-Beratung als innovativer entwickelter Anteil des TPP soll von der

Idee her als eine Art strukturierte Beratung ,,Zwischen Tiir und Angel” umgesetzt
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werden konnen, wenn der Ratsuchende hinsichtlich einer kurzfristigen Fragestellung

eine schnelle Losungsfindung bendtigt.

4.2.1Zeit-Okonomische Faktoren

Der kooperierende Triger der Kinder- und Jugendhilfe unterliegt — wie viele weitere
Trager der Jugendhilfe — den 6konomischen GesetzméBigkeiten und muss daher mit
den knappen vorhandenen finanziellen Ressourcen wirtschaften (vgl. Pkt. 2.4). Unter
anderem haben die Verdnderungen im Bereich der finanziellen Ressourcen hier vor
Ort dazu gefiihrt, dass die professionell und durch Psychologen angeleitete Beratung
der Teams zuriickgefahren wurde. Bislang wurden die Teams in ihren wdchentlichen
Besprechungen immer auch durch einen Team-Berater (Psychologen) bei der Bearbei-
tung fachlicher Fragestellungen im Kontext der betreuten Klienten unterstiitzt. Diese
Unterstiitzung erfolgt fortan lediglich in einem zeitlich weiter ausgedehnten Rhyth-
mus. Auch vor diesem Hintergrund soll die Implementierung der Kollegialen Beratung
eine neue Form der ,,Hilfe zur Selbsthilfe bieten.

Die in der Literatur beschriebenen zeitlich notwendigen Ressourcen zur Durchfiihrung
einer Kollegialen Beratung liegen — auch in Abhédngigkeit von der jeweiligen Umset-
zungsform — zwischen 45 und 90 Minuten (vgl. Schmid et. al., 2019, S. 20 ff.). Sofern
hierdurch eine entsprechende Umgestaltung des Prozesses eine Verkiirzung der Kol-
legialen Beratung innerhalb der Teambesprechung mdglich sein sollte, kdnnten sich
hieraus Potenziale fiir eine erhohte Anzahl (Quantitét) der Kollegialen Beratungen er-
geben. Die handlungsleitende Pramisse aus Sicht der umsetzenden Personen sollte hier
jedoch immer die Erreichung guter Ergebnisse (Qualitit) im Rahmen der Kollegialen
Beratung bleiben, um die Akzeptanz und Offenheit fiir diese Methode dauerhaft zu

wahren.

4.2.2 Struktur — Idee — Einsatzszenarien

Die Kollegiale Blitz-Beratung und die damit verbundene Struktur ist dahingehend aus-
gerichtet, mit wenigen Ressourcen (Personal/Zeit) in Verbindung mit einem einfach
aufgebauten Prozess nach dem KISS-Prinzip (Keep it short and simple) neue Losun-
gen zu entwickeln. Ein vorstrukturiertes Ablaufschema diente den Teammitgliedern

dazu, die vier Phasen und deren Zeitrahmen zu visualisieren (vgl. Tab. 3).
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Konzeptentwurf — Kollegiale Blitz-Beratung

Phasen

Kernpunkte

Zeit

Phase 1
Bewertung der
Dringlichkeit

Der Ratsuchende soll dazu angeregt werden, sein Prob-
lem in Bezug auf die Dringlichkeit zu skalieren.
Weiterhin konnen bspw. Fristen aufgenommen wer-
den, um die Dringlichkeit noch einmal an konkreten
Daten festzumachen und zu visualisieren.

2 Minuten

Phase 2
Falldarstellung

Die Darstellung des Problems soll hier erfolgen.

Im besten Falle erfolgt durch die Darstellung des Prob-
lems selbst schon eine Sortierung/Kliarung, da dies
schon ein wichtiger Beratungseffekt sein kann (vgl.
Tietze, 2023, S. 81 f.)

Ein oder mehrere Berater horen in dieser Phase dem
Ratsuchenden mit einer entsprechenden Neugier zu.
Am Ende formuliert der Ratsuchende seine Schliissel-
frage, zu der er mittels der ausgewéhlten Methode wei-
tere Losungen/ Hypothesen wiinscht und erfasst diese
an zentraler Stelle.

5 Minuten

Phase 3
Verstiandnisfragen

Der oder die Berater haben nun die Moglichkeit im An-
schluss an die Darstellung des Problems i.V.m. der
»Schliisselfrage* Verstdndnisfragen i. S. eines gelenk-
ten Interviews zu stellen.

Der Ratsuchende beantwortet die Verstéindnisfragen
kurz und knapp.

Hierbei handelt es sich um einen dialogischen Prozess.

3 Minuten

Phase 4
Hypothesen/Lsungen
[ ]

Der oder die Berater entwickeln auf Basis der Falldar-
stellung, der ,,Schliisselfrage™ und der generierten In-
formationen aus der Phase 3, entsprechende Losungen
und Hypothesen mittels der gewéhlten Methode.
Diese Losungen und Hypothesen konnen fiir den Rat-
suchenden kurz und knapp schriftlich festgehalten wer-
den.

Der Ratsuchende hort der Losungs- und Hypothesen-
bildung interessiert zu.

5 Minuten

Oko-Check/
KRAFT

Der Ratsuchende kann die benannten Hypothesen/Lo-
sungsoptionen mittels einer ,zirkuldren Sonne*
(Rechtliches, Finanzen, Zeit, ...) einem Oko-Check
unterziehen.

Weitere Schritte konnen iiber die KRAFT-Methode
strukturiert werden

Bei Bedarf
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e Entscheidungsfindung zu weiteren Vorgehensweisen
¢ Umgang mit verdnderten Verhaltensweisen von Klienten

e Schwierigkeiten im Umgang mit Klienten

Somit soll die Kollegiale Blitz-Beratung ein ergéinzendes anlassbezogenes Angebot
zur reguliren Kollegialen Beratung darstellen bei dem die Rahmenbedingungen und
Voraussetzungen sowie die notwendigen zeitlichen Ressourcen geringer ausfallen

(vgl. Pkt. 3.7).

4.2.3 Kritische Analyse zur Kollegialen Blitz-Beratung

Das aufgefiihrte Schema der Kollegialen Blitz-Beratung als entwickelter innovativer
Anteil des TPP bietet nicht nur Stirken und Chancen, sondern impliziert auch Schwié-
chen und Risiken.

Von Spiegel (2021, S. 217) beschreibt hier zur Herangehensweise: ,,Methodisches
Handeln erfordert, erst das Problem zu untersuchen und dann die passende Lésung zu
konstruieren.” Der innovative Anteil der Kollegialen Blitz-Beratung sollte daher pri-
mér ein Zeit-/Effizienz-Problem auf verschiedenen Ebenen bedienen und hierfiir eine
,konstruierte Losung bereithalten, die in Bezug auf deren Praktikabilitit und Wir-
kung tiber eine Selbstevaluation untersucht werden soll.

Die notwendigen Ressourcen (Personal, Zeit, Raum, ...) stehen teilweise ad hoc nicht
in einem fiir die Umsetzung einer regulidren Kollegialen Beratung in ausreichendem
MafBe zur Verfiigung, so dass die zum jeweiligen Zeitpunkt vorhandenen Ressourcen
bestmoglich genutzt werden miissen. Am Ende einer Kollegialen Blitz-Beratung soll
somit unter den gegebenen Rahmenbedingungen/Ressourcen eine Erweiterung der in-
dividuellen Losungsoptionen stehen, auch wenn diese in ihrer quantitativen und qua-
litativen Auspragung, an die einer reguldren Kollegialen Beratung nicht heranreichen
konnen. Der Leitgedanke fiir die Kollegiale Blitz-Beratung sollte hier das Pareto-Prin-

zip bilden.

,,Paretos Theorie beruht auf der Beobachtung, dass 20 % des Gesamtauf-
wands fiir 80 % der Ergebnisse verantwortlich sind.“ (Delers et. al., 2018,
S. 11)
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Sofern aus Sicht des Ratsuchenden iiber eine Kollegiale Blitz-Beratung mit reduzier-
ten Ressourcen in Form von Personal und Zeit dennoch neue und unbekannte Lésungs-
/Handlungsoptionen herausgearbeitet werden konnen, die ohne eine Umsetzung eines
Beratungsformates nicht vorhanden gewesen wéren, konnte dies einen positiven Ein-
fluss auf den weiteren Prozess haben. Die Kollegiale Blitz-Beratung ist somit zeitlich
flexibel und mit wenigen Ressourcen (bis hin zum Selbstcoaching) umsetzbar. Der
Prozess als solches wird aufgrund der erh6hten Geschwindigkeit und der geringeren
Anzahl beteiligter Personen, der reduzierten Rollen und Methodenvielfalt jedoch nicht
die teilweise notwendige Tiefe erreichen, wie es liber die regulire Kollegiale Beratung

moglich wire.

5  Aufbau der Forschung

Im folgenden Abschnitt soll der Aufbau der Forschung, der Forschungsausschnitt und
die damit relevanten Rahmenfaktoren beschrieben werden. Hierdurch soll Transpa-
renz dazu hergestellt werden, wie der zeitliche Ablauf geplant und umgesetzt wurde,
wie der kooperierende Trager der Kinder- und Jugendhilfe strukturiert ist, welche

Teams beteiligt wurden und welche Formen der Evaluation gewihlt wurden.

5.1 Kooperierender Trager der stationdren Jugendhilfe

Die bislang aufgefiihrten Punkte beschreiben primir im Allgemeinen die Arbeitsin-
halte, die Rahmenbedingungen und somit auch die sich hieraus potenziell ergebenden
Spannungsfelder in der Kinder- und Jugendhilfe aus einer iibergeordneten und globa-
len Perspektive. Da es sich bei der Untersuchung nicht um eine breitflichige Analyse
handelt, sondern vielmehr um ein lokal begrenztes Projekt, wurde hier die Kooperation
mit einem freien Trager der Kinder- und Jugendhilfe eingegangen (vgl. Pkt. 4.1). Beim
kooperierenden Triager handelt es sich um eine Kinder- und Jugendhilfeeinrichtung
mit langjahriger Erfahrung. Der freie Tréger ist ein eingetragener Verein und befindet
sich in kirchlicher Tragerschaft, was somit das Menschenbild der Mitarbeiter in Bezug
auf die betreuten Klienten iiber das christliche Menschenbild prégt. Die Klienten wer-

den in verschiedenen Betreuungs- und Wohnformen hinsichtlich deren Problem- und
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Ausgangslagen begleitet, um eine ,,individuelle orientierte Atmosphére von Behei-
matung, Sicherheit und Entlastung® zu schaffen.

Die mitarbeitenden Personen als auch die Heranwachsenden sind in unterschiedlichen
Teams und Gruppen iiber die verschiedenen Standorte des Trégers organisiert. Neben
der Arbeit in den stationdren Gruppen sind auch weitere Stakeholder, wozu Pflegefa-
milien zdhlen, wo Heranwachsende in ihrer Entwicklung professionell begleitet wer-
den.

Die Vielzahl von Kindern, Jugendlichen und jungen Volljahrigen werden aufgrund
verschiedener Ausgangslagen iiber den Trager betreut. Hierzu zihlen die unter Pkt.
2.1 aufgefiihrten rechtlichen Rahmenbedingungen/Tatbestinde wie Vernachldssigung,
Gewalt (psychisch, physisch, sexuell), psychisch kranke Eltern, Alkohol-/Drogen-
problematiken der Eltern sowie Auffélligkeiten der Klienten selbst, die iiber Jugend-
amt und Familiengericht zu einer Heimerziehung nach §34 SGB XIII fithren konnen.
Die Unterbringung als solche ist in Gruppen aufgebaut, wobei jede Gruppe in einem
eigenen Haus an dem jeweiligen Standort untergebracht ist. Das Zusammenleben bie-
tet einen strukturierten Alltag und ist {iber entsprechende Gruppenregeln organisiert.
Die Betreuung findet {iber ein Bezugsbetreuersystem statt. Besuche der Herkunftsfa-
milie sind ebenfalls moglich. Der Schulbesuch als auch die Freizeitgestaltung auf3er-
halb der Einrichtung werden ebenso organisiert und angeboten. Uber regelmiBige Hil-
feplangesprache (HPG) werden die jeweiligen Entwicklungen begleitet.

Die Arbeit der bezugspddagogischen Mitarbeiter setzt sich je nach Zielgruppe aus vie-
len unterschiedlichen Teilaufgaben (Erziehung, Férderung, Tagesstrukturierung, Be-
gleitung, Versorgung, Elternarbeit, ...) mit den damit jeweils verbundenen Herausfor-
derungen zusammen. Weiterhin wird von den Mitarbeitern eine hohe Flexibilitit in
Bezug auf deren Arbeitszeiten verlangt, welche im Schichtdienst organisiert sind. Ne-
ben der Dokumentation und dem Berichtswesen werden wochentliche Teamsitzungen
abgehalten, um hier zu den Klienten als auch zu internen/externen Prozessen innerhalb

des gesamten Teams in den Austausch zu kommen.

5.1.1 Teamausschnitte

Bei den im Rahmen der Einfilhrung ausgewdihlten drei Teams handelt es sich um
Teams, die ihren jeweiligen Sitz am Hauptstandort des kooperierenden Trégers haben.

Zwei der Teams mit jeweils neun und zehn Teammitgliedern sind in der stationidren
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Jugendhilfe titig und betreuen die jeweils zugeordneten Personen-/Wohngruppen, die
sich in Alter und Biografie unterscheiden, in den dazugehdrigen Héusern auf dem Ge-
linde. Die Betreuung erfolgt im Schichtdienst, um hier bei etwaigen Problemlagen vor
Ort fiir die jungen Menschen ansprechbar zu sein. Das dritte Team mit sieben Team-
mitgliedern ist in der Familienberatung verortet und hat das jeweilige Arbeitsfeld pri-
mér auflerhalb des Hauptstandortes in den jeweiligen Familien.

Wenngleich sich die jeweiligen Zielgruppen, die Arbeitsorte und die Arbeitszeiten der
Teams durchaus unterschiedlich darstellen, so bestand die Gemeinsamkeit bei den drei
Teams jedoch in der Umsetzung der regelmiBigen Teamsitzungen. Bei den beiden
Teams der stationédren Jugendhilfe finden die Teamsitzungen mit allen Mitgliedern an
einem Mittwoch mit einer Zeitressource von rund vier Stunden statt. Die Teamsitzun-
gen der Familienberatung finden mit einer identischen zeitlichen Ressource immer an
einem Donnerstag statt. Bei den Teamsitzungen handelt es sich somit um das einzige
Zeitfenster, wo moglichst viele Teammitglieder zusammenkommen, um auf der einen
Seite organisatorische Themenfelder zu bearbeiten und auf der anderen Seite auch in-

haltliche Fragestellungen zu diskutieren.

5.1.2 Zeitplan und Durchfithrungszeitraum

Die Umsetzung und Begleitung des TPP erfolgte iiber einen Zeitraum von rund zehn
Monaten zwischen August 2023 und Mai 2024. Gegliedert wurde der Ablauf durch

08/2023 verschiedene inhaltliche Etappen und
Austausch mit den

v lichen bei . .

kooperierenden Trager zur Meilensteine. Im Rahmen der Ab-
Konkretisierung der Umsetzung
und Auswahl der Teams

sichtsbildung und Umsetzungspla-

10/2023 - 11/2023 . . .
Pre-Befragung der nung standen vorrangig Organlsat()rl-
teilnehmenden Teams iiber
einen standardisierten

Fragebogen sche Aspekte sowie die Kldrung von

- Erwartungen und Mdglichkeiten in
Einflhrung der Teams in die .
Kollegiale Beratung im Rahmen ~ deT Umsetzung im Zentrum, welche

der Dienstbesprechungen

mit den verantwortlichen Personen

Begieltung dhe Taarns bl dor auf Leitungsebene erdrtert wurden.
Umsetung der Kollegialen
Beratungen In diesem Zusammenhang wurden

bis 0372024 postsefragung 1€ dr€l zuvor benannten Teams fiir

mittels Fragebogen

Bis 05/2024 Post-Befragung die operative Umsetzung in den Fo-

mittels Interviews

Abb. 10: Zeitlicher Ablauf Forschungsvorhaben kus fiir den weiteren Projektablauf

40



Philipp (Johannes) Terhart Masterarbeit

genommen. Im weiteren Verlauf folgte im September eine erste Befragung der teil-
nehmenden Teams mittels des zuvor entwickelten Pre-Fragebogens (vgl. Anl. Pkt.
10.2.1). Die Einfithrung der Kollegialen Beratung in den jeweiligen Teams {iber ent-
sprechende Workshops wurde im November umgesetzt. Zeitlich haben sich hier Span-
nungsfelder i.V.m. den strukturellen Rahmenbedingungen der Teams und der damit
verbundenen Teamsitzungen ergeben. Die umgesetzten Einflihrungsworkshops wur-
den jeweils durch eine Durchfithrungsbefragung abgeschlossen (vgl. Pkt. 10.2.2).
Innerhalb des Einfiihrungszeitraums wurde den Teams ergidnzend das Angebot unter-
breitet, dass eine spétere reale Kollegiale Beratung durch den Autor begleitet werden
kann, um hier fiir Riickfragen zu Struktur und Prozess auf der Metaebene zur Verfii-
gung zu stehen. Hierdurch sollten die Wirkungs- und Handlungsziele erreicht werden
(s. Pkt. 5.1.4). Im weiteren Verlauf wurde fortan das Ziel verfolgt, dass die Teams
innerhalb der Teambesprechungen im Umsetzungszeitraum die Kollegiale Beratung
eigenverantwortlich umsetzen. Ein innovativer Anteil in Form der Kollegialen Blitz-
Beratung (s. Pkt. 4.2) wurde ebenfalls eingefiihrt und kann ergénzend situativ sowie
auf den konkreten Anlass bezogen auch auflerhalb der Teambesprechungen eingesetzt
werden.

Im Miérz 2024 hat dann eine abschlieBende Befragung mittels eines standardisierten
Post-Fragenbogens stattgefunden. Mit Hilfe dieser Pre-, Postbefragung und einer
Durchfiihrungsbefragung wurde die Datenbasis fiir eine Evaluation gelegt. Uber Inter-
views bis zum Mai 2024 sollten weitere Informationen zur Evaluation erhoben wer-

den.

5.1.3 Verdnderung durch Einfiihrungsworkshops

Die Verdnderungsinitiative im Sinne eines Changemanagements des kooperierenden
Tréagers, seinen Mitarbeitern eine Methode und die damit verbundenen Ressourcen an-
zubieten, um die personelle und organisatorische Entwicklung zu férdern ist von einer
positiven Grundhaltung geprigt. ,,Change Management (CM) bzw. Verdnderungsma-
nagement ist die gezielte Steuerung eines Prozesses zur nachhaltigen und tief greifen-
den Veridnderung von Unternehmen, mit dem Ziel der wirtschaftlichen Leistungsstei-
gerung und der Konkurrenzfahigkeit. Ein weiteres Ziel des Change Managements ist
es, die avisierten Verdnderungen moglichst schnell und effektiv umzusetzen.* (Nie-

meyer, 2013, S. 37)“ Somit sollten in Form von insgesamt drei einheitlichen
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Einflihrungsworkshops die beiden Kollegialen Beratungsformate vorgestellt und in die
Teams eingefiihrt werden. Hierdurch sollte zum einen eine theoretische Basis zu den
Kollegialen Beratungsformaten gelegt werden und die notwendigen Kenntnisse, Me-
thoden und Techniken vermittelt werden. Zum anderen sollte die praktische Umset-
zung einer Kollegialen Beratung anhand einer realen Fragestellung aus dem jeweiligen
Team durchgefiihrt werden. Durch eine erste praktische Umsetzung im Rahmen der
Einflihrungsworkshops sollten die zuvor erdrterten Inhalte in die vorhandene Arbeits-
/Lebenswelt und der damit verbundenen Herausforderungen der Teammitglieder
transferiert werden. Erste Losungen sollten entwickelt werden, um die Kollegiale Be-
ratung mit einer positiven Wahrnehmung sowie einer positiven Form der Selbstwirk-
samkeit im Team zu verkniipfen.

Vom organisatorischen und prozessualen Aufbau handelt es sich bei der Einfiihrung
der Kollegialen Beratungsformate um eine revolutiondre Form der Veridnderung ,,von
oben“ (Top-Down) mit externer Begleitung, wihrenddessen es sich bei einer evoluti-
ondren Verdnderung um eine Verdnderung handelt, wo die Mitarbeiter durch ihre Ini-
tiative (Bottom-Up) aus sich selbst heraus an der Umsetzung beteiligt sind. Die unter-
schiedlichen Ausgangslagen und Herangehensweisen (Top-Down / Bottom-Up) haben
Auswirkungen auf die Akzeptanz und den Erfolg der Verdnderung, so dass ,,Riick-
kopplungsschleifen* forderlich sind (s. ebd., S. 41 ff). Flankiert wurden die Einfiih-
rungsworkshops daher durch das Angebot, im weiteren Umsetzungszeitraum fiir
Riickfragen zur Verfligung zu stehen, um hier bei autfkommenden Fragen oder Unsi-
cherheiten zu unterstiitzen. Neben situativen Fragestellungen wurde den Teams ein
Angebot zum fachlichen Austausch angeboten, um hier zu potenziell aufgekommenen

Fragestellung via ZOOM in den Austausch zu kommen.

5.1.4 Handlungs- und Wirkungsziele

Im Rahmen der Umsetzung und TPP sollten verschiedene Ziele angestrebt werden.
Wesentliches Ziel sollte die Bestimmung und Erkenntnis zu forderlichen Strukturen
bei der Implementierung und damit einhergehenden dauerhaften Umsetzung der Kol-
legialen (Blitz-)Beratung sein. Fiir die Einfiihrung und Implementierung der Kollegi-
alen Beratung in den drei Teams standen folgende Wirkungsziele im Fokus, welche
iiber die Handlungsziele weiter konkretisiert werden (vgl. v. Spiegel, 2021, S. 200 f.).
Die Teammitglieder sollten die Methodik der Kollegialen Beratung als auch der
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Kollegialen Blitz-Beratung verstehen und zukiinftig in der Lage versetzt sein, diese
eigenstindig umzusetzen (Wirkziele). Im Rahmen der dazugehdrigen Handlungsziele

standen folgende Aspekte im Fokus:

e Die Beratungsformate sollen als unterstiitzendes Format im beruflichen Kon-
text wahrgenommen werden.

e Die Struktur, der Prozess und die Ziele sollen so vermittelt werden, dass ein
Verstindnis fiir die Beratungsformate bei den Mitarbeitern vorhanden ist.

¢ Die Rollen und deren Aufgaben sollen verstanden werden.

e Uber die Vermittlung der Inhalte soll ausreichend Sicherheit und Vertrauen
gewonnen werden, um die Kollegiale Beratung eigenstidndig umzusetzen.

e Die Mitarbeiter identifizieren berufliche Handlungsfelder, in welchen die Kol-
legialen Beratungsformate eine Hilfestellung bieten kdnnen.

e Die Mitarbeiter erweitern durch die Umsetzung der Kollegialen Beratung ihr
Methodenwissen.

e Die Mitarbeiter sind gelibt im Perspektivwechsel und der Generierung neuer
Losungsfelder und profitieren hierbei von bislang unbekanntem Wissen (Wis-
senstransfer/Blinde Flecken) der anderen Personen.

e Die Organisation steigert durch die Implementierung der Kollegialen Beratung
ihre Attraktivitit fiir die (potenziell neuen) Mitarbeiter in einer VUCA-Ar-

beitswelt

5.1.5 Kritische Prozessanalyse

Das Projekt ist zum Zeitpunkt der Erstellung der Masterarbeit abgeschlossen. Die Ein-
fiihrungsworkshops mit den drei beteiligten Teams konnten im November 2023 um-
gesetzt werden, um hier die Kollegialen Beratungsformate vorzustellen und einzufiih-
ren. Kritisch war beziiglich der Einfiihrung, dass das organisatorische Problem der
knappen zeitlichen Ressourcen, welches u.a. durch die Einfiihrung der Kollegialen Be-
ratung gemildert werden soll, sich auch im Kontext der Einfiihrung als solches be-
merkbar gemacht hat. Die Zeitfenster von rund 2,5 — 3 Stunden pro Team wurden im
November als kompakt wahrgenommen, jedoch mussten die Teams neben der Einfiih-

rung auch noch das operative Geschehen in der jeweiligen Teamsitzung behandeln.
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Die Einfiihrungsworkshops wurden in den November und somit aktiv auflerhalb der
Herbstferien gelegt, um eine hohe Anwesenheit zu ermdglichen. Weiterhin ist der No-
vember statistisch ein Monat, in dem tendenziell wenige Personen ihren Haupturlaub
legen®. AuBere Einflussfaktoren, wie Urlaubszeiten, krankheitsbedingte Abwesenhei-
ten, Bereitschaftsdienste in den Wohngruppen oder Personalfluktuationen haben den-
noch heterogene Ausgangslagen in den drei Teams erzeugt, so dass nicht alle Team-
mitglieder zeitgleich erreicht worden sind. Die nicht anwesenden Teammitglieder
konnten sich das Wissen iiber die Handouts und iiber die Multiplikatorenfunktion der
anwesenden Teammitglieder einholen. Diese potenziellen Auswirkungen wurden da-
hingehend mitgedacht, dass hier weitere Workshopformate fiir abwesende Personen
angeboten werden. Jedoch war dies fiir den Autor aufgrund der zeitlichen Lage der
Teambesprechungen in Verbindung mit der eigenen beruflichen Tétigkeit, des flan-
kierenden Studiums, der rdumlichen Distanz sowie der damit notwendigen Zeitres-

sourcen im entsprechenden Durchfiihrungszeitraum nicht umsetzbar.

5.2 Evaluation

Die Einfiihrung der Kollegialen Beratungsformate im Kontext des umgesetzten Pro-
jektes wurde durch eine Evaluation begleitet. Bei einer Evaluation handelt es sich um
einen Prozess ,,(...), wo ein Bewertungsvorgang methodisch systematisiert wird mit
Ziel, ein verbessertes Handlungswissen fiir die Praxis bzw. flir Entscheidungen in der
Praxis zu gewinnen.” (Merchel, 2019, S. 14) Somit steht die systematisierte Gewin-
nung von neuen Erkenntnissen im Fokus, um diese praxisorientiert zu verwerten, wozu
es die Festlegung von Kriterien und Maf3staben benétigt. Der gesamte Vorgang unter-
liegt hierbei einem ,,hohen sozial dynamischen Potenzial®, welcher bei der Gestaltung
des Prozesses zu beriicksichtigen ist. Die durch den Prozess gewonnenen Informatio-
nen werden dann fortan unter Beriicksichtigung der Kriterien zu ,,Daten®, welche im
weiteren Verlauf der Interpretation ,,Lernprozesse* initiieren konnen (vgl. ebd., S. 15
ff).

,Gegenstinde™ der Evaluation kdnnen alle Themenfelder sein, wo materielle und im-
materielle Einfliisse und deren Auswirkungen auf eine vorherige Ausgangslage ge-

messen und bewertet werden. Hierzu konnen u.a. folgende Gegenstinde und

2 https://de.statista.com/statistik/daten/studie/1043362/umfrage/umfrage-zum-beginn-des-
haupturlaubs-der-deutschen-nach-monaten/
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Konstellationen zéhlen: Politikevaluation, Programmevaluation, Personalevaluation,
Organisationsevaluation und Produktevaluation (vgl. ebd., S. 25 f.).

Das vorliegende Forschungsprojekt ist schwerpunktméBig der Programmevaluation
zugehorig. Die Einfilhrung der Kollegialen Beratungsformate kann als ein Angebot
einer neuen Intervention flir die partizipierenden Teams verstanden werden, woriiber
die entsprechenden Rahmenbedingungen, die Umsetzung als auch die Ergebnisse und
Effekte bewertet werden. Lediglich bei der Kollegialen Blitz-Beratung und die mit
diesem Prozess einhergehende schematische und inhaltliche Aufbereitung (vgl. Tab.
3) konnte in Anteilen einer Produktevaluation unterzogen werden, wenn der Fokus auf
das haptische Handout und dessen Aufbereitung gerichtet wiirde (vgl. ebd., S. 26 f.).
Bei der Form und Vorgehensweise der Evaluation lassen sich zwei Evaluationstypen
unterscheiden. Die interne Evaluation legt den Fokus auf die Lernfunktion und der
Selbstreflexion des jeweiligen Handelns, wihrenddessen die externe Evaluation an
eine externe evaluierende Instanz gebunden ist und einen distanzierteren Blick ein-

nimmt (vgl. Abb. 11).

Im Alitag der
evaluierten
Einrichtung

eingebunden

Vom Alitag
distanzierte
Evaluations-
forschung

Differenzierung zwischen
methodischen Arrangements in
der Evaluation

Externe Evaluation mit wachsender
Selbst- Interne Externe Distanz zu den Akteuren und gerninger
evaluation Evaluation Evaluation werdendem Enfluss dieser Akteure auf
das Evaluationsdesing

\ J/

Abb. 11: Methodische Arrangements von Evaluation (in Anlehnung an Merchel, 2019)

Hier liegen der Fokus und der Vorteil u.a. auf externe Maf3stéibe und einer damit ein-
hergehenden Vergleichbarkeit von Leistungen, um den Evaluant ein ,,Feedback auf
Basis professioneller AuB3enansicht zu geben.*. Interne und externe Evaluation kann
hierbei in Form der Selbst- oder Fremdevaluation durchgefiihrt werden und wird im
Kontext von sozialen Einrichtungen als positives Konstrukt wahrgenommen (vgl.
Béttcher, 2008, S. 892).

Die jeweilige Auswahl bei der Evaluationsform ist in Bezug auf deren Chancen und

Risiken im Vorfeld der Untersuchung abzuwigen. Eine externe Evaluation bietet die
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Chance, dass mit der vorhandenen Distanz und Neutralitdt Fragen gestellt und weiter-
verfolgt werden. Hierdurch kénnen vorhandene ,,Blinde Flecken* offengelegt werden
oder ,,interne soziale Arrangements‘ ausgeblendet werden. Die Evaluationsergebnisse
haben durch ihre unabhédngige Erhebung, Verarbeitung und Bewertung eine hohe
Glaubwiirdigkeit. Gleichermaflen kann eine externe Evaluation aufgrund ihrer fehlen-
den fachlichen Einblicke in die Organisation sowie in das Wirkungsfeld als kritisch
von den Evaluanten betrachtet werden (vgl. Merchel, 2019, S. 46 ff.).

Aufgrund der Stichprobengrof3e in Form der drei Teams und den dazugehorigen Team-
mitgliedern (s. Pkt. 5.1.1) wurde eine quantitative Evaluation {iber eine schriftliche
Befragungsform gewéhlt. Begriindet ist dieses — auf die schriftliche Befragung fokus-
sierte — quantitative Vorgehen der schriftlichen Evaluation gegeniiber einer rein qua-
litativen Vorgehensweise in Form von breitgefacherten Interviews iiber die beschrank-
ten zeitlichen Ressourcen auf Seiten der drei Teams, des Autors als auch der zu tiber-
briickenden rdumlichen Distanz. Weiterhin wird dieses Vorgehen ,,(...) in etwas mehr
als einem Dirittel aller sozial-, gesundheits- und wirtschaftswissenschaftlichen Arbei-
ten Befragungen eingesetzt. Dabei dominieren schriftliche Befragungen gegeniiber In-
terviews.” (Lehmann, 2022, S. 25)

Im Vorfeld wurde daher ein (standardisierter) Fragebogen konzipiert, welcher an die
drei Teams inklusive eines ,,Einleitungstextes (s. ebd. S. 94 i.V.m. Pkt. 10.2.1) ver-
schickt wurde. Die Vorteile bei dieser Form der Befragung liegen vor allem darin, dass
hier die Anonymitéit gewahrt bleibt, die befragten Personen Zeit fiir die Beantwortung
ohne Beeinflussung haben und keine hohen Kosten fiir den Initiator der Befragung
damit verbunden sind. Weiterhin konnte davon ausgegangen werden, dass im Rahmen
des Vorhabens und der Zusammenarbeit mit dem kooperierenden Tréger als auch der
Teams von einer hohen Riicklaufquote ausgegangen werde konnte (vgl. ebd., S. 26).
Die befragten Personen sind dem ,,operativen Bereich* zu zuordnen (vgl. ebd., S. 73).
Sie bilden somit eine ,,Abhéngige Stichprobe®, die zu verschiedenen Zeitpunkten be-
fragt wurde (vgl. Steiner, 2021, S. 19).

Der Fragebogen wurde dahingehend aufgebaut, dass die befragten Personen unter-
schiedliche Formen von Fragen und Antwortoptionen vorfinden sollten. Hierdurch
sollte auch das Interesse an der Bearbeitung hochgehalten und ein vorzeitiger Ausstieg
aus der Befragung vermieden werden.

Somit waren die Antwortmdglichkeiten unter anderem in Nominal- und Ordinalskalen

aufgebaut. Auch waren die Antwortformate offen, dichotom und polynom vertreten
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(vgl. Lehmann, 2021, S. 90 f.). Primér- und Sekundérfragen sollten zu entsprechenden
Items je nach Antwort der befragten Personen weitere und vertiefende Informationen
hervorbringen (vgl. ebd., S. 100 ft.).

Neben Intervallskalen wurden auch Ratingskalen verwendet. Bei der gewidhlten Form
der Ratingskala handelt es sich um eine ,,Biopolare Ratingskala®, wo jeweils auf bei-
den Seiten die gleiche Anzahl von Kategorien vorhanden ist. Bei der Etikettierung
wurde neben der Option der numerischen und grafischen Variante, die Option der ver-
balen Etikettierung gewdhlt (vgl. Steiner, 2021, S. 24 f. / S. 55 f.). Abgeschlossen
wurden die jeweiligen Befragungen mit einer Codierung, um hieriiber bei Bedarf eine
entsprechende Zuordnung der Fragebogen zu entsprechenden Clustern vornehmen und
somit vergleichen zu konnen (vgl. Lehmann, 2022, S. 115 ff.).

Die Antwortmdglichkeiten und auch die verbalen Etikettierungen wurden in Werte
iiberfiihrt, so dass im weiteren Verlauf eine Auswertung der schriftlichen Befragungen
mittels verschiedener Softwaregestiitzter Verfahren erfolgen kann. Hierzu zdhlen
,Excel, XLSTAT, AMOS, SPSS und Stata“ (s. ebd. S. 26).

Die quantitative Selbstevaluation war somit zeitlich in drei Teilsegmente aufgebaut.
Uber die teilstrukturierten Fragebogen wurde eine Vollerhebung iiber die drei betei-
ligten Teams und der zum jeweiligen Zeitpunkt teilnehmenden Teammitglieder ange-
strebt, um umfassende Informationen und Erkenntnisse zum Verlauf und den Entwick-
lungen zu erhalten. Gemall Bottcher (2008, S. 891) und Merchel (2019, S. 41 f.) kann
hier von einer ,,summativen Evaluation* gesprochen werden, welche im Kontext von
Einflihrungsprozessen neuer Programme {iber verschiedene Zeitpunkte haufig ange-
wandt wird.

,»Sobald Zahlbegriffe und deren In-Beziehung-Setzen durch mathematische Operatio-
nen bei der Erhebung oder Auswertung verwendet werden, sei von einer quantitativen
Analyse zu sprechen, in allen anderen Fillen von qualitativer Analyse. (Mayring,
2022, S. 17) Ergénzend zu den drei schriftlichen und quantitativen Befragungen
konnte mit einem Team der stationdren Jugendhilfe und jeweils einer Person aus einer
Wohngruppe und der Pflegeelternberatung noch ein ,,freie bzw. unstrukturierte Befra-
gung® umgesetzt werden. Uber dieses Format stand der Gewinn von Informationen
zum bis dato erfolgten Prozessablauf im Fokus (vgl. Lehmann, 2022, S. 31). Dieser
qualitative Ansatz soll ein besseres Verstindnis zu den inhaltlichen und strukturellen
Prozessen herstellen, um diese aus Sicht der handelnden Akteure ,,nacherleben zu

konnen (vgl. Mayring, 2022, S. 19). Mithilfe dieser Informationen und Daten soll die
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Interpretation der mit der Forschung einhergehenden Fragestellungen und Hypothesen
unterstiitzt werden (vgl. ebd. S. 25).

Die drei gefiihrten Interviews bilden hier das Ausgangsmaterial fiir die Analyse (vgl.
ebd. S. 53 ff.). Die Teilnahme an den Interviews geschah freiwillig und mit Zustim-
mung der Teilnehmer. Uber die Struktur von einem Teaminterview und zwei Einzelin-
terviews in den jeweiligen beruflichen Fachdisziplinen der stationédren Jugendhilfe und
der Pflegeelternberatung sollten vielfdltige Einblicke und Erfahrungen erhoben wer-
den. Die Interviews wurden via Video- und Telefonkommunikation durchgefiihrt und
aufgezeichnet (vgl. Pkt. 10.1). Das vorhandene transkribierte Material soll im weiteren
Verfahren einer Analyse unterzogen werden, um hier den jeweiligen Kategorien ent-
sprechende Paraphrasen zu zuordnen. Diese Paraphrasen werden dann iiber Abstrak-

tion und Reduktion auf den jeweiligen Kern gebiindelt (vgl. ebd. 64 ft.).

Kritische Selbstreflexion:

Im Rahmen des durchgefiihrten Projekts liegt eine Evaluation vor, welche eigenstén-
dig durchgefiihrt wurde. Eine externe Fremdevaluation in Gestalt einer quantitativen
als auch qualitativer Erhebung wére grundsitzlich erstrebenswert gewesen. Durch die
hierdurch erwachsende Distanz wiren beispielsweise Faktoren und EinflussgroBen der
,»Sozialen Erwiinschtheit” (Social Desirability) gemindert und die Objektivitit erhoht
worden, denn ein ,,(...) sozialwissenschaftliches Interview ist bekanntlich kein neut-
raler Prozess, (...)* (Stocké 2004, S. 303). Diese sind im Rahmen der vorliegenden
Selbstevaluation nicht direkt messbar, sind jedoch mitzudenken, wenn es um die In-
terpretation und Diskussion der Ergebnisse geht. Aufgrund der finanziellen und zeitli-
chen Ressourcen ist eine solche Form der Evaluation fiir den Autor jedoch nicht um-
setzbar gewesen.

Weiterhin wurden im Zusammenhang des angestrebten Durchfiihrungszeitraums zur
Einfiihrung der Kollegialen Beratungsformate des kooperierenden Trégers und der
zeitlich-rdumlichen Moglichkeiten des Autors aufgrund des berufsbegleitenden Studi-
ums und der rdumlichen Distanz lediglich drei Interviews mit den verschiedenen Ad-
ressaten gefiihrt. Dariiber hinaus wire eine Durchfithrung von Interviews im Vorfeld
des Einflihrungsprozesses in Erginzung zu den am Ende gefiihrten Interviews eine
Moglichkeit gewesen, sich weitere Erkenntnisse zu Hypothesen und Kontextfaktoren
einzuholen, welche tiber die quantitative Befragung hinaus mit in die Forschungsarbeit

hitten einflieBen konnen.
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Die quantitativen Befragungen wurden im Paper-Pencil-Format durchgefiihrt. Mit die-
ser Form der Durchfiihrung kann es dazu kommen, dass Fragen nicht oder unvollstén-
dig beantwortet werden, was bei einer Online-Befragung iiber die verwendete Soft-
ware ausgeschlossen werden kann. Die Ubertragung der Befragungsergebnisse und
damit einhergehende Fehler konnte bei einer Online-Befragung ebenfalls ausgeschlos-
sen werden. Weiterhin konnten die Ergebnisse direkt in eine der Auswertungssoftware
wie bspw. SPSS iiberfiihrt werden, wodurch eine noch detailreichere Auswertung —

und Priifung der Validitdt — als die tiber das hier gewiahlte Excel-Format hinaus geht.

6  Evaluationsergebnisse und Erkenntnisse

Steiner (2021, S. 31) beantwortet die Frage nach der Evaluation mit ,,Evaluation, das
ist die Uberpriifung der Wirksamkeit von Projekten, Prozessen oder sozialen Interven-
tionen®. Im folgenden Abschnitt sollen daher die erhobenen Evaluationsergebnisse
dargestellt werden. Diese beziehen sich auf die Ausgangslage und die betrachtete Ko-
horte von Personen und den damit verbundenen Merkmalen. Weiterhin werden die
evaluierten Daten zu den Kollegialen Beratungsformaten, deren Wahrnehmung und
deren Bewertung aufgezeigt. Die Daten werden dabei in Form von verschiedenen Di-
agrammen (Kreis, Stab, Kurve, ...) dargestellt, um hiermit auf ,,(...) einen Blick [zu

zeigen], worum es geht (...)* (Lehmann, 2022, S. 128).

6.1 Allgemeine Strukturdaten

Die vorliegenden Evaluationsergebnisse haben sich iiber insgesamt drei schriftliche
Befragungen der drei partizipierenden Teams ergeben. Die befragte Kohorte von ins-
gesamt 27 Personen setzt sich aus den jeweiligen strukturellen und personellen Merk-
malen in Anlehnung an die Gesamtgruppe aller beschéftigten Personen in der Kinder-
und Jugendhilfe zusammen (vgl. Pkt. 2.5). So sind 70 % befragten Personen weiblich
und 30% mainnlich. Ebenfalls handelt es sich um eine Personengruppe, bei der rund
60 % im Alter zwischen 16-30 Jahren sind und weitere 33 % sich im Alter zwischen
31-50 Jahren befinden, sowie 7% zwischen 51-70 Jahre alt sind. Von diesen Personen
verfligen rund 88 9% iiber ein abgeschlossenes Studium als hochsten Bildungsab-

schluss, wovon fiinf Personen ergénzend iiber eine abgeschlossene Berufsausbildung
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verfligen. Eine Person verfligt iiber eine abgeschlossene Berufsausbildung und weitere
zweil Personen durchlaufen ein Freiwilliges Soziales Jahr (FSJ). Die wochentlichen
Arbeitszeitvolumina teilen sich fast paritdtisch auf, so dass 48 % zwischen 15-30
Std./Woche und 52 % zwischen 30-40 Std./Woche in den beiden Organisationsformen
Familienberatung (22 %) und stationdre Jugendhilfe (74 %) arbeiten. Eine Person
konnte hier iiber die Befragung keiner der beiden Organisationseinheiten zugeordnet

werden (vgl. Abb. 12).

Sonstige Abteilung === 1
Stationdre Jugendhilfe 20
Familienberatung m——

Arbeitszeit: 30-40 14
Arbeitszeit: 15-30 13

Sonstiges/FS] mmmmmm 2
Studium 24
Berufsausbildung m——

Alter 51-70 )

Alter 31-50 9
Alter 16-30 16
Weiblich 19
Mannlich 8
Gesamt 27
0 5 10 15 20 25 30

Abb. 12: Mitarbeiterstrukturen der partizipierenden Teams

Die drei schriftlichen Befragungen (im weiteren Verlauf mit A, B und C gekennzeich-
net) wurden insgesamt zu unterschiedlichen Zeitpunkten innerhalb des Projekts durch-
gefiihrt (vgl. Abb. 10). Nicht alle 27 Personen haben an allen drei Befragungen teilge-
nommen. Hier hat sich aufgrund von Abwesenheiten, deren Griinde im Rahmen der
Untersuchung nicht erhoben wurden, eine Teilnahmequote zwischen 59-70 % tiber die

drei Befragungen A bis C ergeben (vgl. Abb. 13).

30 100%
25 70% 67% 80%
20 —_— 59%
15
16
- 400

10 o

5 20%

0 0%

Gesamt Befragung A Befragung B Befragung C

Abb. 13: Partizipation an schriftlicher Befragung
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Eine kontinuierliche Teilnahme zu den drei Zeitpunkten der Befragung erfolgte von
insgesamt acht Personen. Als ursédchlich fiir die Tatsache, dass nicht alle Teammitglie-
der an allen Befragungen/Terminen teilnehmen konnten, ist mit der krankheits- oder
urlaubsbedingten Abwesenheit sowie der durchgéingigen Besetzung der Wohngruppen
zu begriinden. Diese Personengruppe wird im Folgenden mit dem Merkmal ,,Kontinu-
itdtsgruppe (KG)“ versehen. Hierdurch kann bei den skalenbasierten Riickmeldungen
eine separate und erginzende Auffiihrung dieser Personengruppe erfolgen, um mdogli-
che Unterschiede in Form einer Kontrollgruppe zur Gesamtgruppe darstellen zu kon-
nen (vgl. Abb. 14).

Sonstige
Stationare Jugendhilfe
Familienberatung
Arbeitszeit 30-40
Arbeitszeit 15-30
Studium
Beufsausbildung
Alter 51-70

Alter 31-50

Alter 16-30
Weiblich

Ménnlich

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Gesamtgruppe ™ Kontinuitatsgruppe

Abb. 14: Strukturdaten zur Kontinuitéitsgruppe (KG)

Im Vergleich der zur mengenmiBig umschlieBenden Gesamtgruppe (GG) ergeben sich

fiir die Kontinuitdtsgruppe folgende Charakteristika:

(1) Weibliche und méannliche Personen sind in gleicher Anzahl vertreten.

(2) In der Alterskohorte zwischen 16-30 Jahren sind im Verhiltnis weniger Personen
vertreten, wahrenddessen in der Alterskohorte zwischen 31-70 Jahren mehr Perso-
nen vertreten sind.

(3) Es handelt sich ausschlieBlich um Personen mit einem Studium. Eine alleinige oder

vorherige Berufsausbildung liegt nicht vor.
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(4) Der Anteil der Personen mit einer Arbeitszeit zwischen 15-30 Stunden ist geringer,
wihrenddessen der Anteil mit einer Arbeitszeit zwischen 30-40 Stunden hdher

ausfallt.

Abschliefend kann festgestellt werden, dass die Verteilung zwischen der stationidren
Jugendhilfe und der Familienberatung in der Kontinuititsgruppe dem Verhéltnis der
Gesamtgruppe entspricht. Die Kontinuitdtsgruppe setzt sich aus einer rein akademisch
gepragten Gruppe zusammen, deren Alter und Arbeitszeit im Verhéltnis hoher als bei

der Gesamtgruppe ist, wihrenddessen eine geschlechtlich gleiche Verteilung besteht.

6.2 Ausgangsanalyse (Befragung A)

Im folgenden Abschnitt soll der Fokus auf die Ausgangslage und der damit verbunde-
nen ersten Befragung A gelegt werden. Die aufbereiteten Daten und Erkenntnisse die-
nen im weiteren Verlauf der Forschung als erste Messgroen, um Verdnderungen in-
nerhalb und zum Abschluss des Einflihrungsprozesses beschreiben und diskutieren zu

konnen.

6.2.1 Erfahrungen/Verdanderungsbereitschaft und Erkenntnisse

Kenntnisse zum Konzept (X -0,31), der Struktur/Prozess (X -0,68) als auch die einzu-

nehmenden Rollen (X -0,47) innerhalb der Kollegialen Beratung waren tendenziell
nicht bekannt. Uber die drei Fragen (A.1.1 — A 1.3) haben durchschnittlich 50,9 % der
Befragten angegeben, dass ihnen diese nicht vertraut sind. Durchschnittlich jeweils
24,7 % nehmen hier eine neutrale Position ein oder geben an, dass ihnen (Teil-)Inhalte

vertraut sind (vgl. Tab. 4).

Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) -3 -2 -1 0 1 2 3

All Mir ist das Konzept der Kollegialen Beratung be- 0 6 3 3 2 2 !
reits vertraut: X =-0,31| (darunter KG x = -0,12)

Al2 Mir ist die Struktur/Prozess der Kollegialen Bera- 0 ° ! 3 3 0 !
tung bereits vertraut: X = -0,68 | (darunter KG X = -0,5)

Al3 Mir sind die verschiedenen einzunehmenden Rol- 0 ° ! 4 2 ! 2
len innerhalb der Kollegialen Beratung bekannt: X = -0,47 | (darunter KG X = -0,5)
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‘ Prozentuale Verteilung tiber Al.1 bis A1.3 50,9 % ‘ 24,7 % 24,7 %
10 9 9
8
6
mA11 6 5 5
4
Alz 4 3 3
2 2 2 2
Al3 I 11 1 11
il n
0 [ |
-3 -2 -1 0 1 2 3

Tab. 4: Befragung A — Al1.1 bis A 1.3

Von den befragten Personen geben 13 Personen (68,5 %) an, dass sie noch keine Be-
riihrungspunkte mit der Kollegialen Beratung hatten, wihrenddessen 6 Personen (31,5
%) diese schon einmal in einem anderen Kontext umgesetzt haben. Bei diesen Perso-
nen konzentrieren sich die Erfahrungen mit 62,5 % auf das Studium und 37,5 % der
Erfahrungen wurden bei anderen Arbeitgebern oder im Kontext eines sonstigen An-
lasses gemacht. In den jeweiligen Teilbereichen wurde die Kollegiale Beratung mit
87,5% positiv wahrgenommen. Negative Erfahrungen wurden nicht gemacht (vgl.

Tab. 5).

Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) Ja Nein

Ich habe die Kollegiale Beratung schon einmal in ei-
AlS 6 13
nem anderen Kontext umgesetzt:
.o Al1.5.1 Ausbildung/ | A 1.5.2 Anderer | A1.5.3 Sonstiger

Mehrfachnennung moglich Quote Studium A ‘Anlass
negativ 0% 0 0 0
neutral 12,5 % 1 0 0
positiv 87,5 % 4 2 1

Tab. 5: Befragung A - A 1.5

Weiterhin steht eine breite Mehrheit der Befragten beruflichen Verdnderungen grund-
satzlich positiv gegeniiber. Auch nimmt eine Mehrheit der Teammitglieder den eige-

nen Arbeitsplatz als einen Ort des Lernens wahr (vgl. Tab. 6).

Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) -3 -2 -1 0 1 2 3

0 0 0 0 3 7 9

Ich stehe beruflichen Verdnderungen innerhalb mei-
ner Arbeit grundsitzlich offen gegeniiber:

A23
X =2,31| (darunter KG X = 2,38)

Ich nehme meinen Arbeitsplatz als Ort des Lernens 0 ‘ 0 ‘ 0 ‘ ! ‘ 4 ‘ ! ‘ !

e wabhr:

X = 2,05 | (darunter KG X = 2,38)
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10

S
7 7 7
6
mA23 4
4 3
A25
1
0 0 0 0 0 0 0
0
1 2 3

-3 -2 -1 0

[oe]

N

Tab. 6: Befragung A - A 2.3/ A 2.5

Erkenntnisse:

Hinsichtlich der Erhebung zu den vorhandenen Erfahrungen bei den Teammitgliedern
lasst sich erkennen, dass die Kollegiale Beratung mit ihren Facetten einer Mehrheit
der befragten Personengruppe zum Eingang der Forschungsarbeit wenig oder gar nicht
bekannt war. Dort wo Personen bereits Berithrungspunkte zur Kollegialen Beratung
hatten, sind diese eher positiv belegt. Die Bereitschaft die Kollegiale Beratung zu er-
lernen und umzusetzen kann {iber die positive Resonanz hinsichtlich der Verdnde-
rungsbereitschaft und Wahrnehmung des eigenen Arbeitsumfeldes als Ort des Lernens

abgeleitet werden.

6.2.2 Formelle und informelle Besprechungsformate

Den Teammitgliedern der drei Teams stehen unterschiedliche Besprechungsformate
zur Verfiigung. So wurden von allen befragten 16 Personen die Teambesprechung als
das zentrale Besprechungsformat benannt. Ergéinzend wurden von den 16 Personen
die Team-Supervision sowie von einer Person die Einzelsupervision benannt. Neben
den formellen Besprechungsformaten wurden alle Teammitglieder auch nach infor-
mellen Besprechungsformaten befragt. Hier gaben 15 Personen (79 %) an, dass aus
deren Sicht auch informelle Austauschrunden vorhanden sind, die sich beispielweise

im Rahmen von ,,Ubergaben® bis hin zu ,, Tiir-Angelgespriche* ergeben (vgl. Tab. 7).

Welche Austauschformate existieren aktuell in Th-

A4l rem Team? Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) Anzahl/Nennungen
4.1.1 | Teambesprechung 19

4.1.2 | Team-Supervision 16

4.1.3 | Einzel-Supervision 1

2x ,,Co-Beratung® / 1x ,,zeitweise Fallberatung zu aktuellen

4.1.4 | Sonstige: Themen*

A 6.3 Ja 15 Nein 4
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,,Ubergabezeiten“ / ,Befindlichkeiten/Riickmeldungen* /
,,Ubergaben* / ,,Zusammensitzen“ / ,,Ubergaben* / , Kollegi-
aler Austausch / ,,Biirogesprache® / ,.kl. Runde der Kollegen
untereinander® / ,,Biiro“ / ,,Pausengespriche” / ,,Ubergaben* /

,, Lur-Angelgespriche*

Existieren neben formellen auch informelle Aus-
tauschrunden in Threm Team?

Tab. 7: Befragung A - A 4.1/ A 6.3

Erkenntnisse:

Die Erhebung verdeutlicht, dass vor Umsetzung des Forschungsvorhabens und der da-
mit verbundenen Einfithrung einer neuen Beratungsmethode, diverse Austauschfor-
mate vorhanden sind. Diese teilen sich in formelle und informelle als auch zufillige
Austauschkonstellationen auf. Somit existiert bereits eine Vielzahl von vorgegebenen
und freien Anldssen zum Austausch. Die beiden Kollegialen Beratungsformate miis-
sen sich daher einerseits in das vorhandene System eingliedern und koénnen anderer-

seits auch dazu dienen, formelle und informelle Prozesse zu strukturieren.

6.2.3 Interesse — Erwartungen — Ressourcen

Innerhalb der Gesamtgruppe besteht bei einem iiberwiegenden Anteil von insgesamt
16 Personen (84,2 %) ein Interesse an der Einfilhrung und Nutzung der Kollegialen
Beratung. Die restlichen 3 Personen (15,8 %) stehen der Einfiihrung und Nutzung hin-
gegen neutral gegeniiber. In Bezug auf die Fragestellung, ob durch die Einfiihrung der
Kollegialen Beratung dauerhaft eher eine Entlastung als eine Belastung vorhanden ist,
stehen dieser Aussage 14 Personen (73,7 %) positiv sowie 5 Personen (26,3 %) neutral
gegeniiber. Wenn es um die Einbringung der fiir die Einfilhrung notwendigen Res-
sourcen wie Zeit und Engagement geht, wird dies von einer Person eher negativ, von
einer Person neutral und von 17 Personen (89 %) positiv gesehen, die erforderlichen

Ressourcen zu investieren (vgl. Tab. 8)

Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) -3 -2 -1 0 1 2 3
A2l Ich habe Interesse an der Einfithrung und Nutzung 0 0 0 3 3 3 8

der Kollegialen Beratung: %= 1,94 | (darunter KG X = 1,87)

Ich bin der Meinung, dass die Einfithrung der Kolle- 0 ‘ 0 ‘ 0 ‘ 5 ‘ 3 ‘ 7 ‘ 4
A 2.2 | gialen Beratung dauerhaft eher eine Entlastung als

eine Belastung fiir mich bedeutet: X = 1,52 | (darunter KG X = 1,87)

Ich bin bereit, die notwendigen Ressourcen (Zeit, 0 ‘ 0 ‘ 1 ‘ 1 ‘ 6 ‘ 7 ‘ 4
A 2.4 | Engagement, ...) zur Einfithrung und Nutzung der

Kollegialen Beratung zu investieren: X = 2,05 | (darunter KG X = 1,63)
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10

8

mA21
A22

-3 -2

5

3 33
A24 1 1
000 000 00
0
1 0 1

7 7

5
2

8
I44
3

Tab. 8: Befragung A-A2.1/A22/A24

In Bezug auf den Rhythmus bei der zukiinftigen Umsetzung der Kollegialen Beratung

liegt der Schwerpunkt mit 68,4 % bei einer Umsetzung alle 4 Wochen, wihrenddessen

sich jeweils 15,7 % fiir eine engere Taktung (alle 2 Wochen) bzw. einer zeitlich gro-

Beren Taktung (,,alle 6 Wochen* bis ,,alle 2 Monate*) aussprechen (vgl. Tab. 9).

In welchem Rhythmus sollte eine kollegiale Bera- _
A42 T T Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) Anzahl/Nennungen/Quote
4.2.1 | alle 2 Wochen 3 15,7 %
4.2.2 | alle 4 Wochen 13 68,4 %
,,alle 6 Wochen* / ,.alle 6 o
Ay | alle ‘Wochen*/ ,,alle 2 Monate* 15,7%

Tab. 9: Befragung A - A 4.2

Die Bewertung der Erwartungen zur Einhaltung eines entsprechenden Rhythmus wird

hingegen differenziert gesehen, wenngleich er durchschnittlich mit X 6,94 im oberen

Bereich der Skala liegt. Die Einhaltung des Zeitrahmens von ca. 45 — 60 Minuten pro

Kollegialer Beratung wird ebenfalls mit einem dhnlichen Durchschnitt (X 6,31) als

auch in einer dhnlichen Bandbreite bewertet (vgl. Tab. 10).

ratung ist aus meiner Sicht machbar:

X = 6,31 | (darunter KG X = 6,75)

=0 <
= (9]
Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) 'ug Al s|w|lo|]w|oa|8
(=]
Die Einhaltung eines regelméBigen Rhythmus bei 0 0 2 0 1 6 1 5 2 2
A 3.3 | der Umsetzung der Kollegialen Beratung ist aus mei-
e B et X = 6,94 | (darunter KG X = 6,75)
Die Einhaltung des Zeitrahmens (ca. 45 - 60 Min) ei- 0 0 3 2 2 4 1 2 4 1
A 3.4 | ner eigenstindig durchzufithrender Kollegialen Be-
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6
5
4 4
4 3
A34 2 2 2 2 2 2
2 1 11 1
00 00 . 0 . .
0 [ | [ |
6 7 8 9

1 niedrig 2 3 4 5 10 hoch

Tab. 10: Befragung A - A3.3/A 3.4

Die Thematik der ,,Zeitressource* wird im Kontext von potenziellen Hemmungen ge-
geniiber der Einfithrung der Kollegialen Beratung von 3 Personen (15,8 %) aufgefiihrt.
Dem gegeniiber stehen 15 Personen (84,2 %), bei denen keine Hemmungen gegeniiber

der Einfiihrung der Kollegialen Beratung existieren (vgl. Tab. 11).

Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) Ja Nein

Existieren bei Thnen Hemmungen in Bezug auf die
Umsetzung der Kollegialen Beratung?

A6.4 3 15

Zeitaspekt® / ,,Rollenklérung als eigener Fall* /

. . %
.l Wennije; vl ohe watenidas? ,,viele Themen/Termine / wenig Zeit im Team*

Tab. 11: Befragung A - A 6.4

Erkenntnisse:

Die Ausgangslage im Vorfeld der Einfiihrung kann als glinstig bezeichnet werden, da
eine Mehrheit der Personengruppe dem Einfiihrungsprozess positiv gegeniibersteht.
Weiterhin wird das Format der Kollegialen Beratung dauerhaft mit einer Entlastung
verbunden, so dass sich hieraus die Bereitschaft zur Investition notwendiger zeitlicher
Ressourcen ableiten ldsst. Diese Investition bezieht sich neben der Einfilhrung auch
auf die dauerhafte und regelmiBige Umsetzung der Kollegialen Beratungsformate mit
einem Schwerpunkt bei einem Vierwochenrhythmus. Auch Hemmungen gegeniiber
der Methode als solche als auch der Einsatz der notwendigen Ressourcen pro Kollegi-

aler Beratung wird tendenziell als eher unproblematisch wahrgenommen.

6.2.4 Anldsse — Inhalte — Methode — Wirkungen

Die Umsetzung einer Kollegialen Beratung bendtigt immer eine Fragestellung und so-
mit einen Anlass. Die iiberwiegende Mehrheit von rund 89 % der Befragten sieht hier
im beruflichen Kontext entsprechende Anlésse zu denen sie sich gerne (mehr) austau-

schen mochten. Dabei stehen mit einem Anteil von 66 % ,,Fallkonstellationen* im
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Fokus der handelnden Akteure sowie rund 29 % ,,Personliche Fragestellungen® und

rund 5 % ,,Sonstiges* wie z.B. ,,Krisen* (vgl. Tab. 12).

Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19))
N | K e e | | 0 | e |
6.1.1 | Fallkonstellationen 14 70 %
6.1.2 | Personliche Fragestellungen 6 30 %
6.1.3 | Sonstiges: . Krisen*

Tab. 12: Befragung A - A 6.1

Damit einher gehen die moglichen Themenfelder einer Kollegialen Beratung, wo sich

eine fast gleichméBige Verteilung liber die Bereiche ,,Entscheidungsfindung®, ,,Ideen-

findung®, ,,Besseres Fallverstdndnis“ und ,,Entlastender Austausch* ergibt (vgl. Tab.

13)
Wenn ich auf meine Arbeit blicke, wiirde ich mir u.a.
A 4.4 | fur folgende Themen eine Kollegiale Fallberatung Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) / Anzahl/Nennungen
wiinschen (Mehrfachnennung moglich):
4.4.1 | Entscheidungsfindung 20
15 15 15
15 12
4.4.2 | Ideenfindung
10
4.4.3 | Besseres Fallverstindnis 5
0
4.4.4 | Entlastender Austausch 4.4.1 4.4.2 4.4.3 4.4.4
4.4.5 | Weiterer Aspekte wiren: Perspektivwechsel
Tab. 13: Befragung A - A 4.4

Die Frage nach bekannten Methoden zur Bearbeitung von Themenfeldern innerhalb

einer Kollegialen Beratung wird durch die befragten Personen heterogen beantwortet.

Hier sind in den jeweiligen Anteilen 89 % das ,,Allgemeine Brainstorming® und 84 %

die ,,Hypothesenbildung zu Losungen® bekannt. Mit jeweils 32 % sind das ,,Affir-

ming* als auch das ,,Paradoxe Brainstorming* bekannt, wihrenddessen die iibrigen

Methoden einen Bekanntheitsgrad zwischen 10-15 % haben (vgl. Tab. 14).

Folgende Methoden, die beispielweise in einer Kolle-

A 4.5 | gialen Beratung eingesetzt werden konnen, sind mir Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) / Anzahl/Nennungen
bekannt (Mehrfachnennung méoglich):

4.5.1 | Allgemeines Brainstorming

4.5.2 | Erster kleiner Schritt

4.5.3 | Hypothesenbildung zu Losungen
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454 Schliisselfrage erfinden: "Was konnte die Schliissel- 18 17
o frage des Fallgebers (noch) sein? 16
455 Erfolgsmeldung: Wenn der Fall erfolgreich gelost 16
i wurde, was hat dazu beigetragen? 14
4.5.6 | Affirming (Wiirdigung der erbrachten Leistung) 12
. . 10
4.5.7 | Paradoxes Brainstorming (Kopfstandmethode)
8
6 6
4.5.8 | Entscheidungswaage 6
3 3.3
4 2 2
2
Actstorming: Was konnte der Fallgeber sagen,
459 . : 0
schreiben, tun, mailen, ...
&Y oY 6P o o of G o D

Tab. 14: Befragung A - A 4.5

Sofern eine Thematik im Rahmen einer Kollegialen Beratung behandelt wird, gehen
die befragten Personen von diversen positiven Effekten fiir die Arbeit mit den Kli-
ent*innen aus. Uber die verschiedenen Teilbereiche ergibt sich eine fast homogene
Verteilung. Als ein weiterer Aspekt wurde benannt, dass im Rahmen des Formats einer
Kollegialen Beratung auch ,,“leisere Teammitglieder* zu Wort kommen und sich so-

mit an der jeweiligen Problembearbeitung beteiligen (vgl. Tab. 15).

Welche positiven Auswirkungen auf die Arbeit mit
Ihren Klient*innen konnten sich bei der Umsetzung

A43 [ . S ) 1 o — Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) / Anzahl/Nennungen
nung moglich)?
4.3.1 | Mehr persénliche Ausgeglichenheit
P gee 20 15 15 15
15 12

4.3.2 | Vielfaltigere Sichtweisen auf einen Fall 10
4.3.3 | Schnellere Entscheidungsfindung 5

0
4.3.4 | Mehr Kreativitit 441 442 443 444
4.3.5 | Weiterer Aspekte wéren: ,,"leisere" Teammitglieder kommen zu Wort*

Tab. 15: Befragung A - A 4.3

Erkenntnisse:

Das berufliche Handlungsfeld der befragten Personengruppe und der damit verbunde-
nen Arbeitsbereiche der Pflegeelternberatung als auch der stationdren Jugendhilfe bie-
tet ausreichende Anldsse, um in den Austausch iiber die Kollegiale Beratung zu kom-
men. Dieser wird dann mit dem Wunsch nach einem gleichméBig hohen und breit ver-
teilten Bediirfnis nach Losungen verbunden, um damit die berufliche Handlungskom-
petenz in der jeweiligen Fallkonstellation zu erhalten oder zu verbessern. Die vorhan-

dene Methodenkenntnis fokussiert sich im Vorfeld der Einflihrung auf zwei Methoden,
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welche somit mit hoher Wahrscheinlichkeit bereits hdufiger in den vorhanden infor-

mellen und formellen Formaten umgesetzt oder vermittelt wurden.

6.2.5 Handlungskompetenz — Team-Lernen

Die Bewertung der eigenen beruflichen Handlungskompetenz und Féhigkeiten wird
von den befragten Personen auf einer Skala (1-10) bei einer Streuung zwischen dem

Wert 3 und dem Wert 9 durchschnittlich mit einer X 7,47 bewertet (vgl. Tab. 16).

2P <
- Q
Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) 'ag Q|| | wvw]| o~ % o | 2
(=]
0 1 0 0 2 6 5 5 0
A36 Meine aktuelle berufliche Handlungskompetenz / Fa-
| higkeiten schitze ich wie folgt ein:
X = 7,47 | (darunter KG X = 7,88)
7 6
6 5 5
5
4
A36 3 2
2 1
1 0 0 0 0 0
0
1 niedrig 2 3 4 5 6 7 8 9 10 hoch

Tab. 16: Befragung A - A 3.6

Die Frage (A 5.2) nach dem Vertrauen zu den jeweiligen Teamkolleg*innen wurde
von 84 % der befragten Teammitglieder im positiven Bereich eingeordnet. Die ver-
bleibenden 16 % haben hier eine neutrale Einordnung vorgenommen. Eine tendenziell
positive Einordnung mit rund 74 % ergibt sich ebenfalls bei der Fragestellung (A 5.4)
in Bezug auf die Auswirkungen der Kollegialen Beratung in Form von positiven
,Klimaeffekten* (Wir-Gefiihl /Verstidndnis / ...). Negative Tendenzen/Erwartungen
existieren hier nicht. Diese sind lediglich mit 5% bei der Frage (A 5.5) in Bezug auf
die Zustimmung zur Aussage ,,Kollegiale Beratung = Kollegiales Lernen* vorhanden.
Die weiteren Antworten verteilen sich von neutral (21 %) bis eher positiv (74 %) (vgl.

Tab. 17).
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Gesamtgruppe (GG / A (nmax=19)) -3 -2 -1 0 1 2 3
Ich habe ein grofies Vertrauen zu meinen Teamkol- 0 0 0 3 4 8 4
AS52 log*i .
cgrinnen: X = 1,68 | (darunter KG X = 1,5)
Ich gehe davon aus, dass die Kollegiale Fallberatung 0 ‘ 0 ‘ 0 ‘ 5 ‘ 5 6 ‘ 3
A 5.4 | zu positiven ,,Klimaeffekten (Wir-Gefiihl /Ver-
standnis / ...) im Team fiithren wird: X = 1,52 | (darunter KG X = 1,63)
ASS Ich stimme der Aussage ,,Kollegiale Beratung = Kol- 0 ‘ 0 ‘ ! ‘ 4 ‘ 4 ‘ 6 ‘ 4
lcgiales Ternent zu: %= 1,42 | (darunter KG X = 1,63)
? 8
8
7 6 6
6
mA52 > >
4 4 4 4 4
A54 4 3 3
A55 3
2 1
L' 000 000 00
0
-3 -2 -1 0 1 2 3

Tab. 17: Befragung A - AS5.2/A5.4/AS5.5

Erkenntnisse:

Die agierenden Personen in den verschiedenen Teams schreiben sich selbst eine Hand-
lungskompetenz im oberen Segment der Befragungsskala zu. Diese subjektive Selbst-
einschitzung lésst darauf schlielen, dass die Anzahl von beruflichen Herausforderun-
gen, welche bislang nicht in ausreichender Giite bewéltigt werden konnten, weniger
vorhanden und somit die Mehrheit der beruflichen Thematiken mit der vorhandenen
Handlungskompetenzen im Team bearbeitet werden konnten. Das Vertrauen der
Teammitglieder in das eigene jeweilige Team ist aufgrund der bisherigen Erfahrungen
ebenfalls mehrheitlich im positiven Bereich. Durch die Einfiihrung und Implementie-
rung der Kollegialen Beratung wird tendenziell von einer weiteren Verbesserung aus-
gegangen. Ferner wird die Kollegiale Beratung mit dem Austausch von Wissen und

somit einem individuellen Lerngewinn verkniipft.

6.3 Entwicklung (Befragung B/C)

Im folgenden Abschnitt soll die Entwicklung zwischen der Durchfiihrung (Befragung
B) und dem Abschluss (Befragung C) betrachtet werden, um hieriiber weitere Erkennt-

nisse zwischen diesen beiden Meilensteinen zu erhalten.
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6.3.1 Quantitative Umsetzung Kollegialer Beratungsformate

Im Rahmen der Abschlussbefragung gaben 55,5 % der befragten Personen an, dass sie
Gelegenheit hatten, die Kollegiale Beratung umzusetzen. Die verbleibenden 44,5 %
der befragten Personen gaben hingegen an, dass sie keine Gelegenheit zur Umsetzung
der Kollegialen Beratung hatten. Als Griinde wurden hier ,,fehlende Fallkonstellatio-
nen“ und ,,Unsicherheiten in der Umsetzung* aufgefiihrt. ,,Fehlende Zeit in den Team-

besprechungen* bildet mit 77 % hier einen Schwerpunkt (vgl. Tab. 18).

Hatten Sie bislang die Gelegenheit die Kollegiale Beratung im Team umzuset- | Gesamtgruppe (GG / C (nmax=18))
C4.1
zen? / Anzahl/Nennungen/Quote
4.1.1 |Ja 10 55,5%
4.2.1 | Nein 8 44,5 %
4.2.2 | Nein - Bei mir waren keine passenden Fallkonstellationen vorhanden 1 11%
4.2.3 | Nein - Bei existieren noch Unsicherheiten in Bezug auf die Umsetzung 2 22 %
404 Nein - Bislang war zu wenig Zeit fiir die Umsetzung in den Teambesprechun- 7 77%
gen vorhanden
8 7
6
=411 8 4

42.1 2

4.2.2 4.2.3 4.2.4

Tab. 18: Befragung C - C 4.1

Die Frage nach notwendigen Verdnderungen damit es zu einer Umsetzung der Kolle-
gialen Beratung kommt wurde ausgeglichen beantwortet. So wéren fiir 54,5 % ,,Mehr
Zeit in den Teambesprechungen notwendig. ,,Anfangs eine externe Begleitung/Mo-
deration® wiren aus Sicht von 45,5 % eine notwendige Verdnderung, um die Kollegi-

ale Beratung umzusetzen (vgl. Tab. 19).

Wenn bislang keine Umsetzung im Team erfolgte, was _
C 4.2 | miisste sich aus Ihrer Sicht verdndern, damit eine Umsetzung g (G6H © (e 1) f Al YNGR
.« gen/Quote
erfolgen konnte:
4.2.1 | Mehr Zeit in Teambesprechungen 6 54,5 %
4.2.2 | Anfangs eine externe Begleitung/Moderation 5 45,5 %

Tab. 19: Befragung C - C 4.2

Wenn es zu einer Umsetzung der Kollegialen Beratung gekommen ist, haben 40 %

angegeben, die Kollegiale Beratung einmal umgesetzt zu haben. Die verbleibenden 60
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% haben angegeben, dass sie die Kollegiale Beratung zweimal zwischen der Einfiih-

rung und der Abschlussbefragung umgesetzt haben (vgl. Tab. 20).

C43 Wenn eine Umsetzung im Team erfolgte; wie oft haben Sie bislang die Kol- Gesamtgruppe (GG / C (nmax=18)) /
) legiale Beratung bislang umgesetzt? Anzahl/Nennungen/Quote
43.1 | 1-mal 4 40 %
4.3.2 | 2-mal 6 60 %
4.3.3 | 3-mal 0 0%
C44 Wie wiirden Sie die durchschnittliche Dauer einer Kollegialen Beratung be-
) ziffern:
44.1 |ca.30Min 8 80 %
442 | ca.45Min 2 20 %
443 | ca. 60 Min 0 0%

Tab. 20: Befragung C-C4.3/C 4.4

Erkenntnisse:

Eine Moglichkeit zur Umsetzung der Kollegialen Beratung war im Befragungszeit-
raum nicht flir alle befragten Personen gegeben. Urséchlich hierfiir war weniger die
Ermangelung an Fallkonstellationen bzw. die fehlende Sicherheit in der Umsetzung
der Kollegialen Beratung gesehen. Vielmehr wurde primér die fehlende Zeitressource
in den Teambesprechungen als Hemmnis benannt, so dass sich dariiber ableiten lésst,
dass dieses Besprechungsformat als wesentlichen Raum fiir die Durchfiihrung der Kol-
legialen Beratung wahrgenommen wird. Neben der zeitlichen Ressource wird auch
eine externe Begleitung als hilfreich wahrgenommen, um hier in die Umsetzung zu
kommen, was darauf schlieen lassen konnte, dass ein externer Impuls als auch eine
strukturelle und prozessuale Flankierung zu Beginn einer Einfiihrungsphase angenom-
men werden wiirde. Sofern eine Umsetzung erfolgte, lag die zeitliche Ausgestaltung
mehrheitlich bei rund einer halben Stunde. Hieraus ldsst sich ableiten, dass einerseits
auf weniger zeitlich komplexe bzw. mehrheitlich bekannte Methoden zuriickgegriffen
wurden und die Losung der jeweilige Fallanfrage unter der gesamtheitlich knappen

zeitlichen Ressource im Fokus stand.

6.3.2 Konzept — Rollen — Interesse — Nutzung

Im Fragebogen B zum Ende der Einfiihrung der Kollegialen Beratung haben die be-
fragten Personen mit X 1,93 und X 2,00 angeben, dass ihnen das Konzept als auch die
damit verbundenen Rollen innerhalb der Kollegialen Beratung vertraut waren. Diese

Werte haben sich in Bezug auf die Vertrautheit des Konzepts (X 1,11) als auch der
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Vertrautheit der verschiedenen Rollen (X 1,00) im Fragebogen C abgesenkt (vgl. Tab.

21).
Gesamtgruppe (GG / B (max=16) / C (nmax=18)) SB3)-2]-110]|1|2(3
ojfofo0]O0o|4]9]3
B 1.1 | Mir ist das Konzept der Kollegialen Beratung bereits vertraut:
X = 1,93 | (darunter KG x =2,13)
L . . . . ojofo]|1|2]9]4
Bl2 Mir sind die verschiedenen Rollen innerhalb der Kollegialen Beratung nach der
T imEE S T % =2,00 | (darunter KG = 2,00)
. . . rjof1]|3(5]|5]3
Cl1 Mir ist das Konzept der Kollegialen Beratung nach vier Monaten der Umsetzung
Ve X = 1,11 | (darunter KG X = 1,00)
0 ‘ 2 ‘ 2 ‘ 15513
C 1.3 | Mir sind die verschiedenen Rollen innerhalb der Kollegialen Beratung vertraut:
X = 1,00 | (darunter KG x = 0,75)
10 99
mB11 °
6 55 55
mB1.2 4 4
4 3 3m33
mC1.1 2 2 2
2 1 1 11
C13 00g0 000 00 0 I I I I
. n n |
-3 -2 -1 0 1 2 3

Tab. 21: Befragung B/C-B1.1/B1.2/C1.1/C1.3

Damit einher gehen die Entwicklungen zwischen dem Interesse an der Nutzung (X

1,88), der Meinung, dass die Kollegiale Beratung dauerhaft eher zu einer Entlastung

als zu einer Belastung fiihrt (X 1,93) und der Bereitschaft die notwendigen Ressourcen

zur Einfilhrung und Nutzung der Kollegialen Beratung aufzubringen (X 1,68). Zum

Ende des Projektes war das Interesse an der weiteren Nutzung der Kollegialen Bera-

tung auf X 1,22 abgesunken. In Bezug auf die Bewertung des Nutzens in Form einer

spiirbaren Entlastung durch die Umsetzung der Kollegialen Beratung hat sich ein ne-

gativer Wert von X -0,83 eingestellt (vgl. Tab. 22).

Gesamtgruppe (GG / B (max=16) / C (1max=18)) SB3(-2)-1j01]2]3
. . . . ojo|lo0|2|3]6]S5
Mein Interesse an der Nutzung der Kollegialen Beratung ist weiter vorhanden/ge-
B13 . — —
stiegen: X = 1,88 | (darunter KG X =
2,13)
. . . 00‘0‘0 4‘9‘3
B 14 Ich bin der Meinung, dass die Einfithrung der Kollegialen Beratung dauerhaft
’ cher eine Entlastung als eine Belastung fiir mich bedeutet: X =1,93 | (darunter KG X =
2,25)
B15 Ich bin bereit, die notwendigen Ressourcen (Zeit, Engagement, ...) zur Einfiih- 00 ‘ 0 ‘ I ‘ ’ ‘ 2
’ rung und Nutzung der Kollegialen Beratung zu investieren: X = 1,68 | (darunter KG X =
1,87)
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Ccal Ich habe aufgrund der ersten Erfahrungen weiterhin Interesse an der Nutzung der ‘ ‘ ‘ ‘
’ Kollegialen Beratung: X = 1,22 | (darunter KG X =
1,88)
Ccao Durch die Umsetzung der Kollegialen Beratung hat sich bei mir eine spiirbare ‘ ‘ ‘ ‘ 0 ‘
’ Entlastung im Job ergeben: X =-0,83 | (darunter KG X =
0,25)
10
mB1.3 8
6 6
mBl4 5 5 5
4 4 4 4 4
EBLS 4 33 3
2 2 2 2
mCc21 1 1 I I I
0000 000 0000 IOI 0 I 0
€22 |
-3 -2 -1 0 1 2 3

Tab. 22: Befragung B/C-B13/B14/B15/C21/C2.2

Erkenntnisse:

Der Zeitraum von der praktischen Einfiihrung der Kollegialen Fallberatung bis zur
abschlieBenden Befragung zeichnet sich durchgéngig von einer eher negativ ausge-
richteten Entwicklung in unterschiedlich starker Auspriagung aus. Dies betrifft die In-
halte und die Vertrautheit mit dem Konzept gleichermal3en wie das Interesse und die
damit erhoffte Entlastung im Arbeitskontext. Hieraus kann in Teilen abgeleitet wer-
den, dass die (zusétzliche) zeitliche Ressource zur Umsetzung der Kollegialen Bera-
tung tendenziell auch eher als Belastung wahrgenommen wurde, was wiederum vor-
nehmlich negative Auswirkungen auf das Interesse an einer weiteren Nutzung als auch

Umsetzung der Kollegialen Beratung im Befragungszeitraum hat.

6.3.3 Anlasse — Inhalte — Methoden

Hinsichtlich der Anlésse, Inhalte und Methoden im Kontext der Kollegialen Beratung
hat sich in der abschlieBenden Befragung ein vielféltiges Ergebnis herausgestellt. So
waren bei den Anldssen das ,,Bessere Fallverstindnis“ (37,5 %), die ,,Jdeenfindung*
(29,1 %) und der ,,Entlastende Austausch* (25 %) die prigenden Motive. Die ,,Ent-
scheidungsfindung® (12,5 %) stand hierbei insgesamt weniger im Fokus der Teammit-
glieder. Bei den erzielten Ergebnissen und Erkenntnissen war hingegen die ,,schnellere
Entscheidungsfindung™ (33,3 %) benannt worden. Weiterhin waren ,,vielféltigere
Sichtweisen auf einen Fall“ (55,5 %) als auch mehr ,,Kreativitdt” (11,1 %) zu den Er-
gebnissen und Erkenntnissen zu zdhlen, wihrend ,,Mehr personliche Ausgeglichen-

heit* nicht aktiv wahrgenommen wurde (vgl. Tab. 23).

65



Philipp (Johannes) Terhart Masterarbeit

Wenn ich auf meine Arbeit blicke, wiirde ich
mir u.a. fiir folgende Themen eine Kollegiale
C4.5 R eris w%inschen (Mehrfachnennuﬁg Gesamtgruppe (GG / C (nmax=18)) / Anzahl/Nennungen/Quote
moglich):
4.5.1 | Entscheidungsfindung 12,5 % 10 K
8 7
6
4.5.2 | Ideenfindung 29,1 % 6
4 3
4.5.3 | Besseres Fallverstindnis 37,5 % 2
0
4.5.4 | Entlastender Austausch 25 % 451 452 453 454
Welche Ergebnisse und Erkenntnisse wurden
C 4.6 | tber die Kollegiale Beratung erzielt? (Mehr-
fachnennung moglich)
4.6.1 | Mehr personliche Ausgeglichenheit 0% 12 10
10
4.6.2 | Vielfiltigere Sichtweisen auf einen Fall 55,5% 8 6
6
4
4.6.3 | Schnellere Entscheidungsfindung 33,3% 2
2 0
0
4.6.4 | Mehr Kreativitat 11,1 % 461 462 463 4.64

Tab. 23: Befragung C-C4.5/C 4.6

Bei den eingesetzten Methoden innerhalb der Kollegialen Beratung hat sich im Ver-
gleich zu der ersten Befragung keine signifikante Verdnderung ergeben, so dass die
,Hypothesenbildung zu Losungen* (36 %) und das ,,Allgemeine Brainstorming (32

%) weiterhin dominieren (vgl. Tab. 24).

Welche Methoden haben Sie in einer Kollegialen
C 4.7 | Beratung eingesetzt? (Mehrfachnennung mog- Gesamtgruppe (GG / C (nmax=18)) / Anzahl/Nennungen
lich):
4.7.1 | Allgemeines Brainstorming 32%
. . o
4.7.2 | Erster kleiner Schritt 4% 10 9
8
4.7.3 | Hypothesenbildung zu Lésungen 36 % 8
Schliisselfrage erfinden: "Was konnte die Schliis- o
ol selfrage des Fallgebers (noch) sein? 12% 6
Erfolgsmeldung: Wenn der Fall erfolgreich ge- N
Sl 16st wurde, was hat dazu beigetragen? 0% 4 3 3
4.7.6 | Affirming (Wiirdigung der erbrachten Leistung) 12 % 2 1 1
0 0 0
4.7.7 | Paradoxes Brainstorming (Kopfstandmethode) 0% 0
- N M ¥ N O N ® O
4.7.8 | Entscheidungswaage 0% D
479 Actstf)rmlng: Was.konnte der Fallgeber sagen, 4%
schreiben, tun, mailen, ...

Tab. 24: Befragung C - C 4.7
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Erkenntnisse:

Die potenziellen Anldsse und Inhalte fiir die Einberufung und Umsetzung einer Kol-
legialen Beratung erscheinen heterogen, wenngleich ein besseres Fallverstindnis, die
Ideenfindung und ein entlastender Austausch im Vordergrund stehen und die Entschei-
dungsfindung eine nachrangige Rolle spielt. Hinsichtlich der Ergebnisse im Rahmen
einer Umsetzung dominieren die vielfdltigen Sichtweisen und die schnelle Entschei-
dungsfindung. Hieraus lésst sich tendenziell erkennen, dass die Entscheidungsfindung
eine eher untergeordnete Rolle bei der Initiative zur Umsetzung einer Kollegialen Be-
ratung gegeniiber dem Fallverstindnis spielt, jedoch bei den Ergebnissen einer Kolle-
gialen Beratung an Bedeutung neben den vielféltigen Sichtweisen gewinnt. Die hierbei
angewandten Methoden fokussieren sich auf das allgemeine Brainstorming und die
Hypothesenbildung zur Losung und somit auf Methoden, welche den Teammitglie-

dern (aus dem bisherigen Arbeitskontext) geldufig sind.

6.3.4 Klimaeffekte — Lernen

Die Frage nach der Erwartung von mdglichen und positiven Klimaeffekten wurde im
Rahmen der Einfithrung mit X 1,13 bewertet. Zum Ende des Projektzeitraums war die
erneute Frage nach moglichen und positiven Klimaeffekten fiir 80 % der Befragten
nicht zu beantworten, da sie sich noch nicht in der Lage sahen, dies abschlieBend ab-
zuschétzen. Drei Personen (20 %) konnten fiir sich positive Klimaeffekte zum Ende

des Projektzeitraums feststellen (vgl. Tab. 25).

Gesamtgruppe (GG / B (max=16) / C (1max=18)) SBl-2(-1)]0]1]|2]3
B 16 Ich gehe davon aus, dass die Kollegiale Fallberatung zu positiven ,,Klimaeffek- Clojoga 74t
ten* (Wir-Gefiihl /Versténdnis / ...) im Team fithren wird: %= 1,13 | (darunter KG X = 1,25)
C48 Die Umsetzung der Kollegialen Fallberatung hat aus meiner Sicht zu positiven
" |, Klimaeffekten (Wir-Gefiihl /Versténdnis / ...) im Team gefiihrt:
4.8.1 |JA 3 20 %
4.8.2 | NEIN 0 0%
4.8.3 | Kann ich aktuell noch nicht abschlieBend einschitzen 12 80 %
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8 7
6
4 4 =481 3
4 0
mB1.6 4.8.2

2 1 4.8.3 12

0 0 0
0 I

-3 -2 -1 0 1 2 3

Tab. 25: Befragung B/C-B 1.6 / C 4.8

Deutlich positiver wurde die Frage nach der Zustimmung ,,Kollegiale Beratung = Kol-
legiales Lernen* im Rahmen der Einfiihrung mit X 1,93 eingeschitzt. In der abschlie-
Benden Befragung stellte sich eine heterogene Bewertung ein, so dass 26,7 % weiter-
hin der Aussage zustimmen, wihrenddessen 20 % der Aussage nicht mehr zustimmen
und 53,3 % hier noch keine abschlieBend Einschédtzung vornehmen kénnen (vgl. Tab.

26)

Gesamtgruppe (GG / B (max=16) / C (1max=18)) SB3|-2(-1(0]1]2]|3

B 1.7 | Ich stimme der Aussage ,,Kollegiale Beratung = Kollegiales Lernen* zu:
X = 1,93 | (darunter KG X = 2,25)

Auf Basis der ersten Erfahrungen in der Umsetzung stimme ich der Aussage

(s ,.Kollegiale Beratung = Kollegiales Lernen* zu
49.1 |Ja 4 26,7 %
4.9.2 | Nein 3 20 %
4.9.3 | Kann ich aktuell noch nicht abschlieBend einschitzen 8 53,3 %
8 7-
6 . =491
4 3
EB1.7 2 49.2 8
2
0O 0 o0 I I 49.3 3
0
3 -2 -1 0 1 2 3

Tab. 26: Befragung B/C-B 1.7/ C 4.9

Erkenntnisse:

Der Abgleich der Erwartung bei der Bewertung von positiven Klima-Effekten konnte
durch die Teammitglieder am Ende des Projektzeitraums mehrheitlich noch nicht ab-
schlieBend bewertet werden, wenngleich eine erste Tendenz zu positiven Auswirkun-

gen zu erkennen ist. Die Anzahl der umgesetzten Kollegialen Beratungen und die
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damit verbundenen gemeinsamen Erfahrungen waren anscheinend noch zu gering, so
dass hier tendenziell von einem Effekt {iber einen ldngeren Zeitraum ausgegangen wer-
den kann. Analog dazu kann die gemeinsame Lernerfahrung iiber die Umsetzung der
Kollegialen Beratung ebenfalls mehrheitlich nicht abschlieBend bewertet werden,
wenngleich neben den vorliegenden positiven Wahrnehmungen auch negative Wahr-

nehmungen vorhanden sind.

6.4 Kollegiale Blitz-Beratung — Auswertung — Erkenntnisse

Im Zusammenhang mit dem Forschungsprojekt wurde die Kollegiale Blitz-Beratung
als innovativer entwickelter Teilaspekt eingebracht (vgl. Pkt. 4.2). Insgesamt haben
93,7 % der Teammitglieder in der Befragung zur Einfiihrung angegeben, dass sie sich
die Umsetzung der Kollegialen Blitz-Beratung sehr gut vorstellen konnen und die da-
mit verbundenen Methoden und Techniken ebenfalls mit 97,3 % als ausreichend be-

wertet werden (vgl. Tab. 27)

B31 Ich kann mir sehr gut vorstellen, die Kollegiale BLITZ-Be- | Gesamtgruppe (GG / B (nmax=16)) / Anzahl/Nennun-
) ratung in der tdglichen Arbeit umzusetzen: gen/Quote
311 |Ja 15 93,7 %
3.1.2 | Nein 1 6,3 %
B32 Die aufgefiihrten Methoden/Techniken der Kollegiale
) BLITZ-Beratung sind ausreichend:
321 |Ja 15 93,7 %
3.2.2 | Nein 1 6,3 %
B33 Die Kollegiale BLITZ-Beratung eignet sich aus meiner
) Sicht besonders fiir (Mehrfachnennung méglich):
. 15 14 14
3.3.1 | Entscheidungsfindung 22,9 %
11
332 | Ideenfindung 20,1% | 1° 8
. 5
3.3.3 | Besseres Fallverstiandnis 16,6 %
0
3.3.4 | Entlastender Austausch 29,1 % 331 332 333 334
3.3.5 | Weitere Aspekte wiren 2% ,.Zeitersparnis*

Tab. 27: Befragung B-B3.1/B3.2/B3.3

Bei den Zielsetzungen der Kollegialen Blitz-Beratung wurden im Rahmen der Einfiih-
rung die ,,Ideenfindung® (29,1 %), der ,,Entlastende Austausch* (29,1 %) die ,,Ent-

scheidungsfindung® (22,9 %) als primire Anldsse bewertet. Weiterhin wurde ein
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,Besseres Fallverstindnis* (16,6 %) und der Aspekt einer ,,Zeitersparnis* (2 %) wahr-
genommen (vgl. Tab. 27).

Umgesetzt haben die Kollegiale Blitz-Beratung 72,2 % befragten Personen. Bei den
verbleibenden 17,8 % kam es zu keiner Umsetzung, die mit ,,Fehlenden Fallkonstella-

tionen* und einer zu geringen ,,Zeit* begriindet wurde (vgl. Tab. 28).

C5.1 gitlt;;?éiiﬂig%gﬁ,gi?gﬁf; t(ileenl?(olleglale Gesamtgruppe (GG / C (nmax=18)) / Anzahl/Nennungen/Quote
5.1 Ja 72,2 %
5
51
5.2
13
5.2 Nein 17,8 %
501 Nein - Es waren keine Fallkonstellationen vorhan- 509 3
den
522 Nein - Unsicherheiten in Bezug auf die Umset- 0% 1
zung 0
0
5.2.3 | Nein - Zu wenig Zeit vorhanden 50 % 5.21 5.2.2 523

Tab. 28: Befragung C-C5.1/C 5.2

Bei der Bewertung der quantitativen Umsetzung haben 84,6% der befragten Teammit-
glieder angegeben, die Kollegiale Blitz-Beratung einmal umgesetzt zu haben. Weitere
15,4 % haben diese Form der Kollegialen Beratung zweimal umgesetzt. Bei den hin-
zugenommenen Personen zur Kollegialen Blitz-Beratung dominiert das ,,Gesamte
Team im Rahmen einer Teambesprechung® mit 69,3 %. Jeweils mit 7,7 % wurde eine
Person und zwei Personen hinzugezogen. Drei Personen wurden bei 15,3 % der Kons-

tellationen hinzugezogen (vgl. Tab. 29).

Cs53 Wenn eine Umsetzung im Team erfolgte; wie oft haben Sie bis- Gesamtgruppe (GG / C (nmax=18)) / An-
) lang die Kollegiale Beratung bislang umgesetzt? zahl/Nennungen/Quote
53.1 | l-mal 11 84,6 %
53.2 |2-mal 2 15,4 %

5.3.3 | 3-mal 0 0%
534 | _-mal 0 0%
Cs54 Wie viele Personen haben Sie zur Umsetzung der Kollegialen

) BLITZ-Beratung hinzugezogen? (Mehrfachnennung moglich)
54.1 1-Person 1 7,7 %
542 2-Personen 1 7,7 %
543 3-Personen 2 15,3 %
5.4.4 | Gesamtes Team im Rahmen einer Teambesprechung 9 69,3 %
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Tab. 29: Befragung C-C5.3/C5.4

Die tiber das Schema der Kollegialen Blitz-Beratung vorgegebene Struktur (vgl. Tab.
3) wurde von 75 % als hilfreich wahrgenommen. Die damit einhergehenden Informa-
tionen wurden zu 81,2 % als hilfreich wahrgenommen. Negative Wahrnehmungen wa-
ren nicht vorhanden und die jeweils verbleibenden 25 % und 18,8% konnten diese

Frage noch nicht abschlieBend beurteilen (vgl. Tab. 30).

Cs57 Haben Sie die vorgegebene Struktur auf dem Handout zur Kollegialen Gesamtgruppe (GG / C (nmax=18)) /
" | BLITZ-Beratung als hilfereich empfunden? Anzahl/Nennungen
5.7.1|Ja 12 75 %

5.7.2 | Nein 0
5.7.3 | Kann ich aktuell noch nicht abschlieBend einschétzen 4 25 %
Haben Sie die Informationen auf dem Handout zur Kollegialen BLITZ-Bera-
C5.8 . .
tung als hilfereich empfunden?
5.8.1|Ja 13 81,2 %
5.8.2 | Nein 0 0%
5.8.3 | Kann ich aktuell noch nicht abschlieBend einschitzen 3 18,8 %

Tab. 30: Befragung C-C5.7/CS5.8

Bei denen in der Kollegialen Blitz-Beratung behandelten Themenschwerpunkten wur-
den alle vorgegebenen Antwortoptionen ,,Entscheidungsfindung* (18,5 %), ,,Ideenfin-
dung® (25,9 %), ,,Besseres Fallverstindnis* (29,6 %) und ,,Entlastender Austausch
(22,2 %) benannt. Weiterhin wurde ,,Bindung & Beziehung® (3,7 %) als weiterer As-
pekt aufgefiihrt. Bei den Ergebnissen und Erkenntnissen wurden vor allem ,,Vielfalti-
gere Sichtweisen auf einen Fall* (50 %) und die ,,Schnellere Entscheidungsfindung*

(27,7 %) wahrgenommen (vgl. Tab. 31).

Welche Methoden haben Sie in einer Kollegialen _

€ BLITZ-Beratung eingesetzt? (Mehrfachnennung Sremmtme (GE © (e S A NGt
5.10 e gen/Quote
5.10.1 | Entscheidungsfindung 18,5 % 10 8

8 7

6

5.10.2 | Ideenfindung 259 % 6 5

4
5.10.3 | Besseres Fallverstandnis 29,6 % 2

0
5.10.4 | Entlastender Austausch 22,2 % 510.1 5102 5103 5104
5.10.5 | Weiterer Aspekte wéren: 3,7% ,,Bindung & Beziehung*
c Welche Ergebnisse und Erkenntnisse wurden iiber
511 die Kollegiale Beratung erzielt? (Mehrfachnennung

) moglich)

5.11.1 | Mehr personliche Ausgeglichenheit 11,1 %
5.11.2 | Vielfiltigere Sichtweisen auf einen Fall 50 %
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5.11.3 | Schnellere Entscheidungsfindung 27,7 % 10 ?

8

6 5

L) 2
5.11.4 | Mehr Kreativitat 11,1 % 2

0

5111 5112 5113 5114

5.11.5 | Weitere Aspekte wiren: 0%

Tab. 31: Befragung C - C5.10/ C 5.11

Bei den eingesetzten Methoden innerhalb der Kollegialen Blitz-Beratung hat sich {iber
die Befragung herausgestellt, dass die ,,Hypothesenbildung zu Lésungen* (40 %) und
das ,,Allgemeine Brainstorming® (45 %) analog zur reguldren Kollegialen Beratung

dominieren (vgl. Tab. 24 & Tab. 32).

Folgende Methoden, die beispielweise in einer
C 5.12 | Kollegialen Beratung eingesetzt werden konnen, Gesamtgruppe (GG / C (nmax=18)) / Anzahl/Nennungen/Quote
sind mir bekannt (Mehrfachnennung moglich):

5.12.1 | Allgemeines Brainstorming 45 % 9
10

5.12.2 | Kopfstandmethode 5% 8 8
5.12.3 | Hypothesenbildung zu Losungen 40 % 6
5.12.4 | Entscheidungswaage 5% 4
5.12.5 | Bauch-Herz-Kopf-Methode 0% 2 1 1 R 1 0
5.12.6 | Zirkulére Positionen einnehmen 0% 0

- NoaY D A% 9 o D
5.12.7 | Okocheck durch zirkuldre Sonne 5% NN NN 2NN NS

0 &Y Y Y Y Y Y Y Y

5.12.8 | Kraft-Methode fiir die néchsten Schritte 0%

Tab. 32: Befragung C - C 5.12

Erkenntnisse:

Die Bewertung der Kollegialen Blitz-Beratung im Zusammenhang mit der Einfiihrung
war in Bezug auf die Bereitschaft zur Umsetzung in Verbindung mit Methoden und
Techniken positiv belegt, um die jeweils angestrebten Ziele zu erreichen. Mehrheitlich
wurde die Kollegiale Blitz-Beratung (im Rahmen einer Teambesprechung) von den
Teammitgliedern umgesetzt. Hierbei wurde das Handout und die damit verbundenen
strukturellen und prozessualen Vorgehensweisen tendenziell als hilfreich empfunden.
Bei den hierbei umgesetzten Methoden und Zielen der Kollegialen Blitz-Beratung las-
sen sich Analogien zu der regulidren Kollegialen Beratung aufzeigen (s. Pkt. 6.3.3).
Zum Teil ldsst sich dariiber ableiten, dass die deutlich aufgezeigte Struktur des Hand-
outs einen hilfreichen Leitfaden bei der Umsetzung bilden kann. Weiterhin zeigt sich

auch, dass die Kollegiale Blitz-Beratung weniger im kleinen Kreis, sondern vielmehr
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im Rahmen einer Teambesprechung umgesetzt wurde, um hier iiber die Geschwindig-

keit des Verfahrens auch eine zeitliche Einsparung zu generieren.

6.5 Einfihrungsprozess

Der retrospektive Blick auf den gesamten Einfiihrungsprozess hat bei den befragten
Teammitgliedern ergeben, dass der Prozess zur Einfithrung fiir 58,8 % passend war.
Aus Sicht von 42,8 % war der Prozess zur Einflihrung nicht passend, da mehr Zeit (50
%) und/oder mehr Termine (37,5 %) notwendig gewesen wiren und ,,zu viel Vorge-
sprach® (12,5 %) vorhanden war. Die eingesetzten Medien (100 %) sowie die Mode-
ration und das Training (93,3 %) wurden positiv wahrgenommen, wenngleich auch
hier der Wunsch nach ,,Mehr Zeit fiir Methoden und Fragen* benannt wurde (vgl. Tab.
33).

cé War der Prozess zur Einfithrung der Kollegialen Beratung und der Gesamtgruppe (GG / C (nmax=18)) / An-

Kollegialen BLITZ-Beratung aus Ihrer Sicht passend? zahl/Nennungen/Quote
6.1 Ja 10 58,8 %
6.2 Nein 7 41,2 %
6.2.1 Nein - Mehr Zeit wire notwendig gewesen 4 50 %
6.2.2 Nein - Mehr Termine wére notwendig gewesen 3 37,5 %

,»zu viel Vorge-

6.2.3 Nein - (freie Angabe) 12,5 %

sprach”
C62 Die eingesetzten Medien (Power-Point; Flipchart; Handouts) sind
) nachvollziehbar aufgebaut?

6.2.1 Ja 14 100 %
6.2.2 Nein 0 0%
6.2.3 Was hitten Sie sich noch gewiinscht (freie Angabe)

Die Moderation/Training im Rahmen der Einfiihrung habe ich als
C6.4 o

hilfreich empfunden?
6.4.1 Ja 14 93,3 %
6.4.2 Nein 1 6,7 %
6.4.3 Was hitten Sie sich noch gewiinscht (freie Angabe) ~Mehr Zeit fiir Methoden und Fragen*

Tab. 33: Befragung C-C 6/C 6.2/ C 6.4

Erkenntnisse:

Fiir knapp die Halfte der jeweiligen Teammitglieder war der Einfiihrungsprozess nicht
passend gestaltet. Einerseits wurde angegeben, dass mehr Zeitressourcen bei der ersten
Einflihrung im jeweiligen Team notwendig gewesen wiren, andererseits wéren insge-
samt mehr Termine erforderlich gewesen. Tendenziell ldsst sich daraus ableiten, dass
das kollegiale Beratungsformat ein mehrstufiges Verfahren bei der Einfiihrung in vor-

handene Teams bendtigt. Das heterogene Vorwissen zur eingefiihrten Methode im
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Rahmen einer Einfiihrungsveranstaltung mit zeitlich vorgegebenen Ressourcen lédsst
somit tendenziell weniger die Erreichung eines gemeinsamen theoretischen Funda-
ments als auch die notwendige Sicherheit in der Umsetzung zu. Dies kann man eben-
falls iiber den Wunsch nach mehr Terminen und damit tendenziell einhergehenden

Einiibung der Umsetzung einer Kollegialen Beratung ableiten.

6.6 Qualitative Erhebung iiber Interviews

Erginzend zu den drei Befragungen hatte innerhalb des Projektablaufes ein Team ei-
nen Austauschbedarf zur bisherigen Umsetzung der Kollegialen Beratung angemeldet.
Weiterhin wurden zwei Interviews mit jeweils einer Person aus dem Bereich der Pfle-
geelternberatung und aus dem Bereich der stationdren Jugendhilfe durchgefiihrt (vgl.
Pkt. 10.1). Bei den getétigten Aussagen zur Einfiihrung und Umsetzung der Kollegia-
len Beratungsformate handelt es sich jeweils um subjektive Einschidtzungen der jewei-
ligen Personen. Diese Austauschformate zu den gemachten Erfahrungen wurden im
Rahmen einer qualitativen Inhaltsanalyse beleuchtet, um diese Erfahrungen zu wiirdi-

gen, zu nutzen und auf folgende Kernpunkte/-aussagen zu reduzieren (vgl. Tab. 34).

Reduktionen der gefiihrten Interviews

Kategorie

Team stat. Jugendhilfe
(s. Pkt. 10.1.1)

Elternberatung

(s. Pkt. 10.1.2)

Stat. Jugendhilfe
(s. Pkt. 10.1.3)

Rahmenbedingungen/ Strukturen

Zur Umsetzung der Kollegia-
len Beratung miissen die not-
wendigen Zeitressourcen und
entsprechende Fallkonstella-
tion vorhanden sein.

Durch die Beteiligung Dritter
in der Kollegialen Beratung,
kann iiber die hierdurch vor-
handene (professionelle) Dis-
tanz neue Sichtweise erzeugt
und der blinde Fleck reduziert
werden.

Zeitliche Freirdume und Struk-
turen miissen durch die Fiih-
rung ermdglicht werden, um
eine Umsetzung bei ange-
spannter Personaldecke und
volatilen Arbeitssituation zu
gewihrleisten.

Verantwortliche Personen bei
Einfiihrung und regelméafBiger
Umsetzung sind neben zeitli-
chen Ressourcen sowie die in-
haltlichen Kenntnisse zur Kol-
legialen Beratung notwendig,
um die Methode umzusetzen.

Zeitliche Ressourcen in Ver-
bindung mit einer flankieren-
den Begleitung sollten vorhan-
den sein, um eine Implementie-
rung der Kollegialen Bera-
tungsformate zu ermdglichen.

Motivation und Bereitschaft
zur Falleingabe durch Team-
mitglieder ist fiir eine Umset-
zung notwendig und sollte
keine Hemmschwelle sein.
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Kollegiale Beratung

Die Kollegiale Beratung struk-
turiert und verbessert den bis-
herigen Prozess, fiihrt effizient
zu neuen Erkenntnissen und
wird teilweise unterbewusst
eingesetzt.

Die Methode hat zeitlich struk-
turierend Wirkung, wenn diese
eigenverantwortlich eingefor-
dert wird und eine Sicherheit in
der Umsetzung vorhanden ist
und somit nicht auf vertraute
Alternativen zuriickgegriffen
wird.

Die regelmiBige Umsetzung
einer Kollegialen Beratung im
Gruppenalltag erscheint unrea-
listisch.

Kollegiale Blitz- Beratung

Das Ablaufschema der Blitz-
Beratung kann zeitlich ange-
passt und in Teilen auch intui-
tiv genutzt werden.

Die Kollegiale Blitz-Beratung
kann aufgrund ihrer einfachen
Struktur schnell umgesetzt
werden, um Losungen zu ent-
wickeln.

Die kollegiale Blitz-Beratung
wird in der Umsetzung auf-
grund geringerer zeitlicher
Ressourcen priferiert und da
Anteile aus bisherigen kollegi-
alen Austauschformaten intui-
tiv beherrscht werden.

Die Kollegiale Blitz-Beratung
wird gegeniiber der Kollegialen
Beratung als Methode weiter-
empfohlen.

Vorteile / Auswirkungen

Der Prozess der Kollegialen
Beratung hat den Vorteil, dass
ein wertungsfreies Sammeln
von Ideen/Hypothesen iiber
alle Teammitglieder hinweg er-
moglicht wird.

Die Kollegiale Beratung ist
eine strukturgebende Interven-
tion, um vorhandenes individu-
elles Wissen zum Vorteil uner-
fahrener Teammitglieder zu
teilen und bietet sich vor allem
dort an, wo noch weniger in-
tensiv methodisch gearbeitet
wird.

Kollegiale Beratungsformate
bringen fokussiert Struktur und
Bewusstsein fiir den Fall.

Die Kollegiale Beratung kann
sich langfristig positiv auf die
Arbeit mit Klienten auswirken.

Kollegiales Lernen fiir erfah-
rene und unerfahrene Personen
ist iber die Umsetzung mog-
lich und der unfachliche Blick
wird als Gewinn wahrgenom-
men.

Tab. 34: Reduktionen der gefiihrten Interviews

Erkenntnisse:

In Bezug auf die Rahmenbedingungen und die Strukturen, welche im Vorfeld einer

Implementierung als auch einer im weiteren Verlauf im Kontext einer regelméfigen

Umsetzung notwendig sind lassen sich folgende Kernpunkte herausarbeiten:

(1) Kenntnisse liber die Methode miissen vorhanden sein

(2) Ausreichende Zeitressourcen miissen gewéhrleistet sein

(3) Fiithrungspositionen miissen Einflihrung und Umsetzung unterstiitzen

(4) Eine anfangs flankierende Begleitung wird als hilfreich wahrgenommen

(5) Motivation und Bereitschaft zur Falleingabe miissen vorhanden sein

Im Rahmen des umgesetzten Forschungsvorhabens wurde die Kollegiale Beratung in

den Arrangements, wo sie umgesetzt wurde, als eine strukturierende Hilfestellung

wahrgenommen. Hierdurch wurde eine hohere Effizienz bei der Bearbeitung erreicht
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und neue Sichtweisen sowie damit einhergehende Losungsansétze hergestellt. Der
Zeitfaktor erscheint hier jedoch eine Schliisselposition einzunehmen. Wenn keine aus-
reichenden zeitlichen Ressourcen vorhanden sind, erfolgt der Riickgriff auf bislang
bekannte — und bewéhrte — Losungsstrategien aulerhalb der Methodik der Kollegialen
Beratung.

Im Gegensatz zur Kollegialen Beratung wird die Kollegiale Blitz-Beratung nicht nur
vor dem Hintergrund der einfachen Struktur positiv wahrgenommen, vielmehr bedient
sie in Teilen die zeitokonomische Herausforderung im betrachteten Handlungsfeld
(vgl. Pkt. 2.6). So erscheint der zeitliche Abwégeprozess zwischen Aufwand (Zeit)
und Ertrag (Losung) einem Verhiltnis nahe zu kommen, was eine Umsetzung in Ver-
bindung mit einer Empfehlung gegeniiber Dritten wahrscheinlich macht.
Abschlielend lassen sich fiir die Kollegialen Beratungsformate Vorteile und positive
Auswirkungen in verschiedenen Bereichen erkennen. So wird Kollegiales Lernen fiir
alle beteiligten Personen ermoglicht, indem alle Ideen und Hypothesen wertfrei und
strukturiert aufgenommen werden. Uber eine langfristige Umsetzung werden zudem
positive Auswirkungen auf die jeweils betreuten Klienten als moglich erachtet.

Im Vergleich der beiden fachlichen unterschiedlichen agierenden Teams der Pflege-
elternberatung und der stationdren Jugendlichen ldsst sich erkennen, dass die Kollegi-
alen Beratungsformate insgesamt als hilfreich wahrgenommen werden, wenn die not-
wendigen Rahmenbedingungen vorliegen. Bei den Teammitgliedern der Pflegeeltern-
beratung ist weiterhin ersichtlich, dass hier aufgrund der Zugangsvoraussetzung und
Zusatzqualifikation in Form von systemischen Fortbildungen tiber ein Methoden- und

Handlungsrepertoire verfiigt wird, auf welches bei Bedarf zurtickgegriffen wird.

7  Diskussion der Hypothesen und Riickschliisse

Im folgenden Abschnitt mochte der Autor die bisherigen theoretischen Informationen,
das Forschungsvorhaben und die damit verbundenen Erkenntnisse vor dem Hinter-
grund der beiden Forschungsfragen beleuchten. Hierdurch sollen Riickschliisse er-

moglicht und Folgerungen fiir zukiinftige Forschungsprojekte gewonnen werden.

Kritische Selbstreflexion: Einerseits kann im Rahmen der Diskussion als auch der

Riickschliisse zu den beiden Forschungsfragen (1) und (2) festgestellt werden, dass
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sich die Datenlage zur praktischen Umsetzung der Kollegialen Beratungsformate als
eingeschrinkt belastbar darstellt. Dies begriindet sich unter anderem in der quantitativ
geringen Umsetzung der Kollegialen Beratungsformate (vgl. Pkt. 6.3.1). Damit einher
geht, dass die Anldsse und die damit verbundene Bereitschaft zur Einbringung von
Fallkonstellationen in eine Kollegiale Beratung im evaluierten Zeitraum begrenzt war
(vgl. Pkt. 5.1.2). Der zeitliche Unterschied bei den jeweiligen Formen der Datenerhe-
bungen iiber Fragebogen und Interviews hat hier jedoch nicht zu einer quantitativ er-
hohten Umsetzung gefiihrt (vgl. Pkt. 6.3.1 C 4.3 i.V.m. Pkt. 6.6). Die strukturelle Rah-
mengebung durch den berufsbegleitenden Masterstudiengang implizierte weiterhin
eine zeitliche Begrenzung fiir das Forschungsprojekt. Andererseits konnen auch keine
Angaben dazu gemacht werden, wie hoch eine durchschnittliche Umsetzung der kol-
legialen Beratungsformate zu quantifizieren und anzusetzen wire, um hieriiber einen
Vergleich zum durchgefiihrten Forschungsprojekt herstellen zu kénnen, wenngleich
sich die befragten Personen eigenstéindig eine Umsetzungserwartung zu Beginn gege-

ben haben (vgl. Pkt. 6.2.3).

7.1 Hypothesen und Diskussion zur Forschungsfrage (1)

Im Kontext der Forschungsfrage (1) ,,Inwiefern verbessert die Kollegiale Beratung die
Handlungsfdhigkeit von Teams in der stationdren Jugendhilfe?* ist die Ausgangslage
von Teams in der stationdren Jugendhilfe und somit die Rahmung und das spezifische
Arbeitsfeld im Allgemeinen als auch im Speziellen zu beriicksichtigen.

Bei der stationédren Jugendhilfe handelt es sich um ein Arbeitsfeld, welches neben den
zeitlichen auch 6konomischen und personellen Spannungsfeldern ausgesetzt ist (vgl.
Pkt. 2.6). Innerhalb dieses globalen Spannungsfelds unterliegen die mitarbeitenden
Personen individuellen Herausforderungen, wo die Kollegiale Beratung eine Option
neben dem Coaching, der Supervision und der externen Beratung bilden kann, um zur
Bewiltigung der Herausforderung beizutragen (vgl. Pkt. 3.2 und Pkt. 3.8). Seitens des
kooperierenden Trigers und dessen Mitarbeiter wurde im Sinne eines teils evolutio-
ndren und revolutiondren eingeleiteten Changemanagements dieser Bedarf wahrge-

nommen (vgl. Pkt. 4.1 und 5.1.3).

Hypothesen zur Forschungsfrage (1):

Die Handlungsféhigkeit der Teams wird verbessert,
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1.1. durch die Vermittlung von Funktion, Struktur und Prozess der Kollegialen
Beratungsformate im Sinne einer selbstorgansierten Form der Problembear-
beitung.

1.2. durch die Bereitstellung der niederschwelligen Kollegialen Blitz-Beratung,
um kurzfristig und schnell Losungen zu dringlichen Fragen zu finden.

1.3. durch eine allgemeine Verbesserung der Handlungskompetenz iiber die Um-

setzung der Kollegialen Beratungsformate.

Hypothese (1.1): Von den befragten Teammitgliedern gaben 68,5% in der Eingangs-
befragung (A) an, dass ihnen die Kollegiale Beratung und die damit verbundene Struk-
tur und Rollen nicht vertraut sind, wihrenddessen die Kollegiale Beratung bei den
verbleibenden Teammitgliedern {iber vorherige Ausbildungen oder Tétigkeiten (ten-
denziell positiv) belegt ist. Insgesamt besteht bei 84,2 % eine positive Haltung und bei
15,8% eine neutrale Haltung gegeniiber der Einfiihrung der Kollegialen Beratungsfor-
mate (vgl. Pkt. 6.2.1 und 6.2.3). Durch den Einfiihrungsprozess der beiden Beratungs-
formate wurden die Struktur und die dazugehdrigen Rollen der Kollegialen Beratung

vermittelt und von den Teammitgliedern verinnerlicht (vgl. Pkt. 3.3, 3.4 und 6.3.2).

,,Ja, ist schon ein zeitlicher Vorteil im Vergleich zu dem, was wir sonst in der Teamsit-
zung haben. Keine Diskussionen iiber bestimmte Themen. (...) Und dabei deutlich effi-
zienter und zielgerichteter und weniger Schwafelei drum herum um das Thema, sondern

sehr konkret mit Hypothesenbildung, mit Ideen® (vgl. Pkt. 10.1.1, Z. 27 — 31).

Sofern diese vermittelten Inhalte nun zur Anwendung in den verschiedenen Teams
kommen, werden diese als forderlich und strukturierend aufgenommen gegeniiber den

bisher gewohnten Vorgehensweisen. (vgl. Pkt. 6.6).

Hypothese (1.2): Die Kollegiale Blitz-Beratung wurde von den Teammitgliedern ins-
gesamt positiv aufgenommen hinsichtlich des Aufbaus und den damit verbundenen
Materialien zum Ablauf, so dass diese auch kurzfristig eingesetzt werden kann (vgl.

Pkt. 7.4).

,,Na also, das war wirklich eine sehr klassische Biirosituation. Ich weil} gar nicht, worum

es konkret ging, ob es einen Anruf vom Jugendamt gab und daraus ergab sich dann ein
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Anliegen und dafiir wurde dann die Kollegiale Blitz-Beratung genutzt.“ (vgl. Pkt. 10.1.2,
Z.56—58).

Weiterhin ist zu erkennen, dass die Kollegiale Blitz-Beratung alternierend zur reguli-

ren Kollegialen Beratung im Rahmen von Teambesprechungen umgesetzt wurde.

,,Also erst mal wiirde ich sagen ,,Ja“, ist auf jeden Fall eine Alternative. Fiir uns ist ein-
fach der groBBe Unterschied, die der zeitlichen Ressource, dass man das halt in einer nor-
malen Teamsitzung, wo wir schon super viel auf der Agenda steht, eher anwenden kann

als die klassische, normale kollegiale Beratung.“ (vgl. Pkt. 10.1.3, Z. 94 — 97).

Insgesamt wurde der zeitliche Vorteil aus den zeitlich straffen und auf Geschwindig-
keit ausgelegten Konzept als wesentliches und positives Kriterium erkannt. Eine wei-
tere Umsetzung wird hier im Rahmen der stationdren Jugendhilfe als realistisch ange-
sehen, so dass hier eine Empfehlung ausgesprochen werden kann, wihrenddessen dies
bei der reguldren Kollegialen Beratung (aus zeitlichen Griinden) nicht vorgenommen

wird (vgl. Pkt. 6.6 / Tab. 34).

Hypothese (1.3): Die Selbsteinschitzung der eigenen Handlungskompetenz wurde
von den Teammitgliedern tendenziell im oberen Bereich der Skala gesehen (vgl.
6.2.5). Die Kollegiale Beratung als auch die Kollegiale Blitz-Beratung haben im Rah-
men ihrer jeweiligen Umsetzung schwerpunktméBig jeweils zu einer vielféltigeren
Sichtweise auf den Fall als auch zu einer schnelleren Entscheidungsfindung gefiihrt

(vgl. Pkt. 6.3.3 und 6.4)

,Ich glaube, dass so viele unterschiedliche Ideen in Richtung der Losung nicht aufge-
kommen wiren.* (vgl. Anl. Interview 1, Z. 81 — 82).
,,Ich meine, grundsitzlich profitieren die Kids ja davon, je reflektierter und unterschied-

licher und gleichméBiger wir arbeiten.“ (vgl. Pkt. 10.1.1, Z. 171 — 172).

Aufbauend auf den bisherigen Kompetenzen im beruflichen Handlungsfeld kann die
Umsetzung der Kollegialen Beratung zu einer Erweiterung potenzieller Losungsfelder

und Sichtweisen beitragen.

In der Gesamtschau der Erkenntnisse in Bezug auf die Forschungsfrage (1) und den

damit verbundenen Hypothesen kann grundsétzlich eine positive Antwort gegeben
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werden. Die Methode der Kollegialen Blitz-Beratung kann die Handlungsféhigkeit
von partizipierenden Individuen als auch von gesamten Teams grundsitzlich verbes-
sern. Durch die mit den Kollegialen Beratungsformaten inhérent verbundene Struktur
werden die vorhandenen und knappen zeitlichen Ressourcen effizient genutzt. Dabei
werden Losungsraume zu der jeweiligen Fragestellung ergriindet, die zuvor auf Basis
der eigenen Kompetenzen und Kenntnisse so nicht gefunden worden wiren. Damit es
zu einer Umsetzung der Kollegialen Beratungsformate kommen kann, sind jedoch ne-
ben den Falleingaben, der Kenntnisse iiber Struktur und Prozesse und damit einherge-
hender Methoden auch die notwendigen zeitlichen Ressourcen vorzuhalten. Wenn
diese zeitlichen Ressourcen nicht vorhanden sind, kann davon ausgegangen werden,
dass die Fragestellungen, welche in einer Kollegialen Beratung behandelt werden wiir-
den, liber andere und bislang bewihrte Wege gelost werden. Ob und wie die hier ge-
nerierten Resultate von den Losungen einer Kollegialen Beratung abweichen, kann

abschliefend nicht beurteilt werden.

7.2 Rickschliisse und Diskussion zur Forschungsfrage (2)

Im Zusammenhang mit der Forschungsfrage (2) ,,Inwiefern erleben die Mitarbeiten-
den durch die Formen der Kollegialen Beratung positive Einfliisse auf ihre Tétigkeit
(im Team)? ergeben sich ebenfalls Hypothesen, welche im Kontext der erlangten Er-

kenntnisse ndher beleuchtet werden sollen.

Hypothesen zur Forschungsfrage (2):
Positive Einfliisse auf die Tétigkeit und eine Verbesserung der Zusammenarbeit im

Team werden erreicht, durch

2.1 die Anregung eines Kollegialen Lernens und dem damit verbundenen Wis-
senstransfer unter den Mitarbeitern auch im Kontext von Personalfluktuatio-
nen.

2.2 Entstehende ,,positive Klimaeffekte® im Team im Zusammenhang mit der
Umsetzung Kollegialer Beratungsformate.

2.3 die Schaffung eines Formtes fiir einen entlastenden Austausch/Beratung.
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Hypothese (2.1): Die Umsetzung von Kollegialen Beratungsformaten impliziert den
Austausch von Ideen und Wissen und kann somit zu einem Kollegialen Lernen beitra-
gen (vgl. Pkt. 3.6.1). Im Rahmen des umgesetzten Forschungsprojekts zeigte sich je-
doch ein gemischtes Bild, so dass hier die Kollegiale Beratung durchaus als Format
zum ,,Kollegialen Lernen* wahrgenommen wird, sich die Erwartungen jedoch nur in

einem geringeren Mal3e erfiillen lieBen (vgl. Pkt. 6.3.4).

,Das glaube ich schon, dass man natiirlich auch immer voneinander lernt, dass dafiir
auch noch mal der Rahmen geschaffen wird. Das ist auch immer wieder auch diese Ef-
fekte gibt, dass es Ubertragungsmomente gibt, die man auch auf eigene Fille oder viel-
leicht auch ein paar, die man vielleicht auch vorher gar nicht so Schirm hat, aber die
dann auch im Prozess noch mal kommen. Da auch fiir sich schon mal Antworten findet.
Das heil3t, ich glaube, dass nicht nur die Person, die eine Frage, die ein Thema eingibt,
dadurch Mehrwert hat, sondern auch alle anderen handelnden Personen. (vgl. Pkt.
10.1.2, Z. 215 - 220)

Die umsetzenden Teams haben die Kollegialen Beratungsformate innerhalb der jewei-
ligen Teamstrukturen umgesetzt. Innerhalb dieser Teamstrukturen ist bereits Wissen
zum fachlichen Handlungsfeld und den damit verbundenen Klienten und Systemen
vorhanden. Eine Erweiterung dieses Wissens konnte somit durch Personen aul3erhalb
dieses Wirkungskreises erzeugt werden, da hierdurch neben neuen Sichtweisen auch

neues Wissen eingebracht werden konnte.

,»(-..) aus einem anderen Team der nochmal ganz unvoreingenommen, vielleicht noch
mal andere Denkansétze reinbringt, wo wir dann vielleicht betriebsblind sind oder auf
dem Schlauch stehen. (...)*“

(vgl. Pkt. 10.1.1, Z. 122 — 123)

[Thema Wissenstransfer] ,,Ja, sehe ich. Weil ich glaube, dass grundsétzlich ja bei uns
ist es gibt da ja Praktikanten, Studenten, ich sage mal alle ungelernten Krifte, die bei
uns hier arbeiten im Team, am Vorbild lernen und ja auch viel dadurch, dass sie ja
auch mit in der Teamsitzung mit drinsitzen, bei uns auch viel Praxis praxisnah ja mit-
bekommen und auch lernen. Dadurch die Situation gut gelost werden konnen. Und ich
glaube, dass auch der Ertrag der kollegialen Blitz-Beratung einen positiven Effekt bei
denen hitte. Ja, glaube ich. Ja.*

(vgl. Pkt. 10.1.3, Z. 148 — 152)

[Teilnahme Dritter und anderer Teams] “Auf jeden Fall, weil ich glaube, dass gerade
der unvoreingenommene und unfachliche Blick ja hiufig auch noch mal andere Sicht-

weisen erdffnet. Und ja ich glaube, dass das schon auch hilfreich sein kann.*
(vgl. Pkt. 10.1.3, Z. 157 — 159)

Sofern hier innerhalb der Organisationen Handlungsrdaume gefunden werden, um

teamiibergreifende Kollegiale Beratungsformate zu etablieren, konnten hierdurch
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positive Effekte in Bezug auf das gemeinsame Lernen erzielt werden. Weiterhin
konnte hieriiber eine bessere Vernetzung als auch Verstidndnis fiir die Arbeit der an-
grenzenden Teams erzeugt werden, um als gesamte Organisation die qualitative Hand-
lungsfahigkeit zu verbessern. Sofern es zu internen Personalwechseln kommen sollte,
bleibt das Wissen der Organisation teamiibergreifend erhalten, um davon weiterhin zu
profitieren. Auch externe Personalwechsel im Sinne eines On-/Off-baording konnten

hierdurch ein vernetztes Lernen und Wissen profitieren.

Hypothese (2.3): Durch die Implementierung und Umsetzung der Kollegialen Bera-
tungsformate sollen sich ,,positive Klimaeffekte® im Sinne einer besseren internen Zu-
sammenarbeit einstellen und somit die Teams in ihrer jeweiligen Phase des Teamkreis-
modell nach Tuckman weiterbefordern (vgl. Pkt. 3.6.1). Eine gute Vertrauensbasis un-
ter den Teammitgliedern war bereits eingangs der Einfiihrung der Kollegialen Bera-
tungsformate gegeben (vgl. 6.2.5/ A 5.2). Die Erwartungen der jeweiligen Teams, im
Rahmen der Umsetzung (weitere) positive Effekte zu erfahren, war im Vorfeld als
auch im Rahmen der Einfiihrung vorhanden (vgl. Pkt. 6.2.5/ A 5.4 und 6.3.4 / B1.6).
Weiterhin wurde die Erwartung geduBert ,,“leise* Teammitglieder kommen zu Wort*
was somit eine positive Auswirkung auf das einzelne Teammitglied hat und somit auch

das gesamte Team davon profitiert (vgl. Pkt. 6.2.4 / A 4.3.5).

,»(...) Und ich glaube, das ist schon ein Mehrwert, dass man viel sammeln kann ohne das
es direkt bewertet wird und ohne das man direkt in eine Diskussion geht ,,Ja, dass sehe
ich aber anders.* oder ,,Passt ja gar nicht* Ich glaube, dass war schon mal ein Mehrwert,
dass man erstmal gesammelt hat und viele Sichtweisen aus dem groflen Team erstmal

zusammengetragen hat.“ (vgl. Pkt. 10.1.1, Z. 91-95)

In diesem Zusammenhang befordert die Struktur der Kollegialen Beratungsformate
auch das neutrale wertfreie Sammeln von Ideen und Sichtweisen, ohne in eine Diskus-
sion mit entsprechenden Positionen zu gehen. Auch hier konnen erste Ansétze fiir ,,po-
sitive Klimaeffekte* in den jeweiligen Teams gesehen werden, wenngleich eine ab-
schlieBende Beurteilung der Frage fiir 80% der befragten Personen am Ende des Ein-
fithrungszeitraums noch nicht moéglich war. Neben dieser neutralen Bewertung wurden
durch 20% der Teammitglieder ,,positive Klimaeffekte* im Team erkannt, was somit

eine erste positive Tendenz darstellt (vgl. Pkt. 6.3.4).
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Hypothese (2.3): Die Kollegialen Beratungsformate schaffen einen Raum fiir einen
entlastenden Austausch und Beratung, wovon die jeweiligen Teammitglieder und so-
mit das gesamte Team und die Organisation profitiert. Bislang waren die Teammit-
glieder immer ein Format gewohnt, in dem im Sinne einer externen Beratung durch
Psychologen der Organisation eine Hilfestellung geleistet wurde, welche fortan in der
Giite und dem bisherigen Rhythmus nicht mehr umsetzbar war (vgl. Pkt. 4.2.1). Die
Kollegiale Beratung grenzt sich von anderen Beratungsformaten wie Supervision und
Coaching dahingehend ab, dass keine externe hierfiir speziell ausgebildete Person hin-
zugezogen wird (vgl. Pkt. 3.8). Im Kontext der Kollegialen Beratungsformate steht
vielmehr die , Hilfe zur Selbsthilfe* im Fokus, welche auch historisch zu deren Ent-
wicklung beigetragen hat (vgl. Pkt. 3.1). Dieses Konzept der ,,Hilfe zur Selbsthilfe*
iiber die Kollegiale Beratung wurden von den Teammitgliedern auch in den ersten
beiden Befragungen dahingehend bewertet, dass hierdurch tiberwiegend eine Entlas-
tung entsteht und keine Belastung wahrgenommen wird (vgl. Pkt. 6.2.3 / A2.2 und Pkt.
6.3.2 /B 1.4). In der abschlieBenden Betrachtung und Befragung zum Ende des For-
schungsvorhabens haben die Teammitglieder jedoch eher eine Belastung als eine Ent-
lastung fiir sich wahrgenommen (vgl. Pkt. 6.3.2 / C 2.2). Dies kann darin begriindet
liegen, dass neben den knappen zeitlichen Ressourcen auch noch die selbstindige in-
haltliche Vorbereitung und Durchfiihrung unter Kenntnis aller Strukturen, Prozesse

und Rollen einer Kollegialen Beratung vorgenommen werden miissen.

,,Erste Erfahrung war, man muss sich schon sehr, gut planen, um das iiberhaupt zu in-

tegrieren. (...)“ (vgl. Pkt. 10.1.1, Z. 1)

,»(...) Es miisste jemanden geben, der sich zum Verantwortlichen erklért, den Hut auf-
setzt, zu sagen: ,,S0, und das ist eine Methode, die wollen wir auch regelméBig nutzen
und anwenden.* Da braucht es einen Teil an Verantwortungsiibernahme. (...) Und dann
braucht's natiirlich auch ein Gegeniiber. Das sagt, ja, die Methode ist mir vertraut. (...)
Und ich glaube, das braucht einfach auch regelméfige Wiederholungen. Und ich glaube,
iiber diese Wiederholungen wird man auch sicherer in der Anwendung. (...)* (vgl. Pkt.
10.1.2, Z. 83 - 89)

,,Ja, das ist wo man wirklich sagt und da ist die Fiille zeitlich begrenzt. Also wie viel
Zeit hat man wirklich in einer Teamsitzung, um sich dann auch mal dieses Zeitfenster
dafiir zu nehmen? Da merke ich in vielen Bereichen. Gibt so viele Dinge, die in der
Priorisierung vielleicht obenauf liegen, wo einfach auch schlicht und ergreifend die Zeit
fehlt.“ (vgl. Pkt. 10.1.2, Z. 234 - 237)
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Sofern diese Sicherheit in der Umsetzung als auch die vorhandenen Strukturen in Form
von Zeit und Verantwortlichkeit nicht vorhanden sind, wird die Durchfiihrung als sol-
che eher als eine Belastung wahrgenommen werden. Dies kann in der Konsequenz
dazu fiihren, dass auf die bislang bewidhrten Losungswege/-mittel zuriickgegriffen

wird.

Abschliefend kann die Forschungsfrage (2) dahingehend beantwortet werden, dass die
Kollegiale Beratung die Zusammenarbeit in den Teams verbessern kann, wenn die
hierfiir notwendigen Rahmenbedingungen vorhanden sind. Durch eine kontinuierliche
und bestenfalls auch teamiibergreifende Anwendung als auch durch externe Personen
(Praktikanten, Studierende, ...) konnen neue Sichtweisen und Losungsideen generiert
und vorhandenes Wissen im Sinne eines Wissenstransfers geteilt werden. Vor allem
der Wissenstransfer kann die Teams gegeniiber interner und externer Personalfluktu-
ationen ,,resilienter” machen und somit die Zusammenarbeit langfristig auf dem not-
wendigen Niveau absichern. Weiterhin kann die Kollegiale Beratung einen Beitrag zu
einer weiteren positiven Teamentwicklung beitragen, da durch deren Struktur alle
Teammitglieder gleichermaflen an den jeweiligen Beratungsprozessen partizipieren
konnen und hierdurch eine noch bessere gegenseitige Wertschétzung entstehen kann.
Die Verbesserung der Zusammenarbeit kann durch die Kollegiale Beratung auch ge-
hemmt werden. Diese Hemmung tritt vor allem dann ein, wenn die ausreichenden Res-
sourcen in Form von Zeit, Kenntnissen und Verantwortlichkeiten zur Durchfiihrung
der Kollegialen Beratungsformate nicht vorhanden sind. Dann wird die Umsetzung
der Kollegialen Beratung vielmehr als Belastung, denn als Entlastung wahrgenom-
men, was die zuvor beschriebenen positiven Effekte gleichermaBlen einschréinkt. So-
fern hier dauerhaft addquate Strukturen vorgehalten werden und die Implementierung
der Kollegialen Beratung iiber einen langeren Zeitraum — als der des Forschungspro-
jekts — mit einer kontinuierlichen externen fachlichen Moderation fiir Riickfragen und
Reflexion vorgenommen wird, kdnnen positive Effekte im Sinne einer besseren Zu-

sammenarbeit erzielt werden.
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8 Fazit

Der Titel der Masterarbeit ,,Moglichkeiten und Grenzen Kollegialer Beratungsformate
im Kontext zeitbkonomischer Herausforderungen in der Kinder- und Jugendhilfe* im-
pliziert schon erste Erkenntnisse, welche dem Autor innerhalb des Prozesses zu teil
wurden. Im Rahmen des umgesetzten Forschungsprojekts war es somit ein Anliegen,
unterschiedliche Ziele zu erreichen, Entwicklungen zu untersuchen und zu evaluieren.
Einerseits sollte das libergeordnete Ziel in Bezug auf die Wahrnehmung, Einflihrungs-
kriterien und Wirksamkeit der Kollegialen Beratung sowie zum beschriebenen inno-
vativen Ansatz einer Kollegialen Blitz-Beratung in den Blick genommen werden. Aus
Sicht des Autors handelte es sich hierbei um einen sehr gewinnbringenden und berei-
chernden Prozess, welcher wiederum aus unterschiedlichen Teilprozessen bestand.
Hier bildete die Auseinandersetzung mit dem zuvor fast ginzlich unbekannten beruf-
lichen Handlungsfeld der Jugendhilfe und den damit einhergehenden Recherchen und
Austauschformaten den Einstieg. Im weiteren Verlauf stand die Entwicklung eines in-
novativen Ansatzes der Kollegialen Beratung im Fokus, um hier dem zuvor eruierten
Bediirfnis nach einer 16sungsorientierten Methode vor dem Hintergrund des zeitlichen
Spannungsfeldes gerecht zu werden. Die hier entwickelte Kollegiale Blitz-Beratung in
ein Theorie- und Praxisprojekt (TPP) einzubetten und dessen Umsetzung mit Dritten
mit den damit einhergehenden inhaltlichen, strukturellen und zeitlichen Herausforde-
rungen anzugehen, bildete einen weiteren Prozessschritt. Die Evaluation der verschie-
denen zeitlichen und inhaltlichen Entwicklungsschritte als auch deren Auswertung
und Diskussion im Rahmen dieser Arbeit umfasste eine weitere Erfahrung.

Die Kollegialen Beratungsformate konnen neue Méglichkeiten fiir Organisationen und
deren Mitglieder schaffen, um hier in den verschiedenen Handlungsfeldern einen
Raum zu geben, um strukturiert und zeitlich effizient Wissen und Ideen auszutauschen.
Diese zeitliche Investition kann sich somit langfristig zu einem Gewinn auszahlen,
wenn es darum geht fiir die Mitarbeiter attraktive Rahmenbedingungen vorzuhalten,
was im Rahmen eines sich weiter verschiarfenden Fachkriaftemangels zu einem wich-
tigen Schliisselfaktor werden kann. Weiterhin profitieren die jeweiligen Klienten in-
direkt von neuem Methoden- und Handlungswissen der agierenden Personen, was im
besten Fall zu einer Win-Win-Situation fiihren kann.

Vor dem Hintergrund der zeitlichen und 6konomischen Grenzen ist eine jeweils indi-

viduelle Balance zu finden, so dass Kollegiale Beratungen aus Sicht der Leitungsebene
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als auch der operativ arbeitenden Ebene nicht als Belastung, sondern vielmehr als Ge-
winn gesehen wird. Damit geht die Frage einher, ob der zeitliche Umfang und der
strukturelle Ablauf einer Kollegialen Beratung immer den bisher iiblichen Umfang
bedarf. Die Implementierung und die damit verbundenen ersten Erfahrungen iiber die
Kollegiale Blitz-Beratung weisen erste Tendenzen auf, dass hier iiber ein zeitlich ge-
strafftes Format durchaus eine partizipierende und geordnete Struktur zur Verfiigung
gestellt werden kann, welche zu neuen Losungsrdumen fiithren kann. Somit erscheint
auch hier das Finden einer Balance erstrebenswert, wenn es darum geht, zwischen ei-
ner umfanglichen und einer gestrafften Variante je nach Fallkonstellation und vorherr-
schenden Rahmenbedingen zu wéhlen.

Sofern die Entscheidung zur Einfiihrung der Kollegialen Beratungsformate getroffen
wurde, sollten hierfiir ausreichende zeitliche Ressourcen zur Verfiigung gestellt wer-
den, um hier {iber den damit einhergehenden Prozess des Change-Managements ein
gutes Fundament zu legen. Die Begleitung dieses Einflihrungs- und Umsetzungspro-
zesses sollte durch externe Personen vorgenommen werden, um nicht in zuvor ge-
wohnte Strukturen zuriickzufallen. Weiterhin konnte hierdurch im Rahmen der Ein-
fiihrungszeit seitens der umsetzenden Personen eine Fokussierung auf die Umsetzung
der Kollegialen Beratung als Methode gelegt werden und bei aufkommenden Frage-
stellungen die Experten im Rahmen der Einfithrung konsultiert werden. Durch eine
solche Einfiithrungsbegleitung durch entsprechende Experten konnte {iber den hierfiir
gewdhlten Zeitraum einerseits ein Handlungsdruck zur Umsetzung und andererseits
eine Entlastung in Bezug auf Struktur und Prozess erzeugt werden, was optimaler-
weise in einer schleichenden Verstetigung miindet.

Die Thematik und der damit verbundene innovative Anteil des TPP in Form der Kol-
legialen Blitz-Beratung erscheint aus Sicht des Autors ein Element, welches weiterhin
vertieft in den Blick genommen werden konnte. Hierdurch konnten weitere Erkennt-
nisse gesammelt werden, da der zeitokonomische Faktor auch in vielen anderen Be-
rufsfeldern ebenfalls von Relevanz ist. Somit konnten sich auch hier eventuell weitere
Ansatzpunkte zur Implementierung und Umsetzung aullerhalb der Jugendhilfe erge-
ben.

Abschlielend bleibt aus Sicht des Autors festzuhalten, dass die mit der Entwicklung
des Forschungsvorhabens verbundenen Aufgaben, die Umsetzung in Zusammenarbeit
mit dem kooperierenden Trager der Jugendhilfe und die Erstellung der Masterarbeit

eine Bereicherung dargestellt haben. Diese Bereicherung setzt sich u.a. aus diversen
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fachlichen Elementen zusammen, wenn es um den inhaltlichen Aufbau und die pro-
zessorientierte Strukturierung der Umsetzung geht. Auch die wissenschaftliche Auf-
arbeitung bildete hier die Mdglichkeit den eigenen Wissenshorizont zu erweitern. Dies
bezieht sich auf die positiven Aspekte und Erfolge, die sich wahrend der Umsetzung
des Forschungsvorhabens und der Masterarbeit generierten. Dies gilt gleichermal3en
aber auch fiir die negativen Aspekte und die Misserfolge, die sich im Rahmen der
Umsetzung einstellten und somit gleichermaflen in die vorhandene Lernkurve einflie-
Ben.

Fiir die Bereitschaft und das damit verbundenen Vertrauen des kooperierenden Tragers
soll an dieser Stelle noch einmal ein besonderer Dank ausgesprochen werden. Die je-
weiligen Austauschformate und die damit einhergehenden vielen gemeinsamen Stun-
den in diesem Handlungsfeld waren von einer grolen Offenheit und Wertschédtzung

getragen.
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10  Anhang

Die Inhalte der Punkte 10.1, 10.2 und 10.4 wurden aus Datenschutzgriinden ent-

fernt.

10.1

10.1.1

10.1.2

10.1.3

10.2

10.2.1

10.2.2

10.2.3

10.2.4

10.2.5

10.2.6

Qualitative Inhaltsanalyse der Interviews

Interview 1: Teaminterview (02/2024)

Interview 2: Elternberatung (05/2024)

Interview 3: Wohngruppe (05/2024)

Fragebogen — Anschreiben — Rohdaten

Fragebogen A und Anschreiben

Fragebogen B

Fragebogen C und Anschreiben

Rohdaten zu Fragebogen A

Rohdaten zu Fragebogen B

Rohdaten zu Fragebogen C
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10.3 Kollegiale Blitz-Beratung (Anleitung/Schema)
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Erlauterungen zur Kollegialen Blitz-Beratung

Theorie- und Praxisprojekt (TPP) - BMC-Studiengang - FH-Miinster - P. Terhart (Stand 11.09.23)

des Aufwands 80% des Ertrags erreicht werden kann. Hi
terminierte umfassende Kollegiale Beratung umgesetzt werden.

Die Kollegiale Blitz-Beratung soll ein Format bieten, um bei Themenfeldern und Problemen mit hoher Dringlichkeit eine Erweiterung der
vorhanden Lésungsideen mit begrenzten Mitteln (Zeit/Berater*innen) zu erméglichen. Leitgedanke soll hier das Pareto-Prinzip sein, wo mit 20%

fiir sehr |

Tt Hier sollte - wenn mdglich - eine

Alleine

Zwei Pers.

. Mehr Pers.
=

SeS
-l |

Gesprachsregeln Im Rahmen eines Selbst- | Struktur und Prozess umsetzen und einhalten.
Coachings sollte der Prozess
schriftlich bearbeitet und die | pje Moderation wird durch einfe Kollegiale-(Blitz)- *i
: . giale-(Blitz)-Berater*in
Moderation Struktur eingehalten werden. | qbermommen.
Rahmenbedingungen Ein ruhiger ungestorter Ort / Insgesamt rund 15-20 Minuten Zeit einplanen

Losungsorientierte und
offene Grundhaltung am
Beispiel des 9-Punkte-
Problems und eine Neugier
fiir die Schliisselfrage und
das dazugehorige Problem

Linien zu ohne den Stift .

Geht der Problemldser davon aus, dass die Losung
innerhalb des durch die Punkte gegebenen Quadrats
gefunden werden muss kommt es zu keinem Ergebnis.
Die Losung liegt auBerhalb des durch die Punkte
begrenzten Quadrats in den noch unbekannten
Loésungsraumen.

Das 9-Punkte-Problem besteht darin, die 9 Punkte mit 4

Meth

oden und Techniken fiir die Kollegiale Blitz-Beratung

Ausgangslage

Umsetzung

Brainstorming

e Die ratsuchende Person mochte Ideen
und Handlungschritte fiir das Problem
entwickeln.

* Eine Vielzahl von potenziellen Optionen
und Impulsen ist gewlinscht.

* So viele Ideen/Impulse/Handlungsschritte wie mdglich in
kurzer Zeit sammeln und aufschreiben.

* Ratsuchende Person hért nur zu, hinterfragt/wertet nicht.

* Am Ende kann die ratsuchende Person fiir sich passende
Optionen fiir sich sortieren und mitnehmen.

Kopfstandmethode

*Bisherige Ideen waren erfolglos oder
sind zum Teil des Problems geworden.
*Die ratsuchende Person sieht sich in
einer  personlich  herausfordernden

Situation.

*So viele Ideen/Impulse wie mdéglich in kurzer Zeit
sammeln und aufschreiben, um die Situation zu
verschlimmern. Die werden dann ins Positive umgekehrt.

* Am Ende kann die ratsuchende Person fiir sich passende
Optionen sortieren und mitnehmen.

Entscheidungen:

* Die ratsuchende Person kann aktuell fiir
sich keine zufriedenstellende
Entscheidung treffen.

eEs wird folgende Abwé&gung durch die Kollegialen
Berater*innen bei den Optionen vorgenommen:

* Nachteile des
akt. Verhaltens

* Vorteile des
akt. Verhaltens

Diverse
Hypothesen entwicklen

Motive und Zusammenhange sowie die
Entstehung des Problems
undurchsichtig.

Entscheidungswaage *Die Entscheidungsoptionen sind « Nachteile einer e briBile i
bekannt oder nach der Umsetzung einer Veranderung Verénderung
Bauch-Herz-Kopf-Methode (Kollegialen) Beratung neu — -
aufgekommen. * Was sagen die drei Organe zu den Handlungsoptionen:
e Der ratsuchenden Person erscheinen * Kollegiale Beraterinnen schildern ihre Hypothesen (mind.

zweil) zum dargestellten Fall und notieren Stichpunkte.
Hierbei werden vor allem das Verhalten, die Beziehungen
und die Gefiihle in den Blick genommen.

Zirkulére Positionen
einnehmen (auch fiir ein
Selbstcoaching ohne
Berater*innen moglich)

—
* Weitere Sichtweisen sind von Interesse.

eEin zirkulérer Blick soll durch die
Berater*innen (bzw. Ratsuchende
Person im Selbstcoaching)

eingenommen werden.

*Welche weiteren zirkuldren Personen werden als
potenzielle Ratgeber zu der Frage wahrgenommen?

DIN-A4-Blatt

Okocheck iiber
Zirkuldre Sonne

1) Die ratsuchende Person erstellt eine "Sonne" auf einem

2) Die einzelnen Sonnenstrahlen werden mit wichtigen
Aspekten und Themen (Rechtliches, Finanzen, Zeit,
Personal, ...) belegt.

3) AnschlieRend gleicht die ratsuchende Person die
gewahlte Lésung mit jedem Sonnenstrahl ab

eWas konnte/n die zirkuldre/n Person/en zu der
vorliegenden Schliisselfrage sagen und entwickeln?
= Die nachsten Schritte kénnten dann
S liber KRAFT-Methode gegliedert
t werden:
é E: K - Konkrete néchste Schritte
¥ & R - Realistisch und erreichbar
£ A - Attraktiv und motivierend
£ F - Féhigkeiten und Ressourcen
u‘; T - Terminiert und kleine Schritte

10.4

Einfiihrungsworkshops (Prisentation)
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