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Einleitung

Das hessische Landesprogramm QuABB (Qualifizierte Ausbildungsbegleitung in

Betrieb und Berufsschule) verfolgt das Ziel, Ausbildungsabbriiche im dualen

System zu verhindern. Um den Fortgang der Ausbildung zu sichern, unterstiitzt
QuABB Auszubildende, ausbildende Betriebe und Berufsschulen, wenn in der

dualen Ausbildung Schwierigkeiten auftreten. Die Ausbildungsbegleiterinnen

und Ausbildungsbegleiter, die im Rahmen von QuABB arbeiten, sind das

Unterstiitzungssystem fiir Ausbildungen in der Krise und kooperieren mit allen

Beteiligten, um tragféhige Losungen zu entwickeln.

QuABB, das vom Land Hessen geférdert wird, ist nicht das
einzige Programm in Hessen, das die duale Ausbildung
unterstiitzt. Die unterschiedlichen Programmtrager und
Akteure arbeiten alle eng verzahnt zusammen. Diese Ko-
operation ist bei QUABB in den Qualitatsstandards festge-
schrieben: Die Agenturen fiir Arbeit mit ihren MaBnahmen,
die Industrie- und Handelskammern und die Handwerks-
kammern sowie andere Programme mit ihren Aktivitdten
bilden zusammen eine vielfaltige Unterstlitzungsstruktur.
Durch Abstimmungen und Ubergabe von Fillen kann
sichergestellt werden, dass Ratsuchende die bestmdgliche
Begleitung erhalten.

Die Agenturen fir Arbeit bieten durch geeignete Trager
ausbildungsbegleitende Hilfen (ABH) an, die Fachtheorie
und Fachpraxis vermitteln, aber auch bei Sprachproble-
men oder Problemen im Betrieb und in anderen Lebens-
bereichen unterstiitzen. Die Agentur fiir Arbeit finanziert
ebenfalls die Begleitung benachteiligter Jugendlicher bei
der Integration in eine betriebliche Ausbildung durch die
assistierte Ausbildung (AsA). Eine weitere MaBnahme der
Agentur fur Arbeit ist das Forschungs- und Entwick-
lungsprojekt ,Praelab” zur Pravention von Ausbildungs-
abbriichen durch frihzeitige individuelle Beratung mit
Hilfe innovativer Instrumente.

Im Rahmen eines Programms des Bundesministeriums fur
Bildung und Forschung stellt die Initiative VerA Jugend-
lichen mit Schwierigkeiten in Ausbildung oder Berufs-
vorbereitung ehrenamtliche Expertinnen und Experten zur
Seite, die Fachkenntnisse vermitteln und auBlerhalb der
Schul- und Arbeitszeiten als Ansprechpartner und An-
sprechpartnerinnen zur Verfiigung stehen.

Eine zentrale Funktion haben die Ausbildungsberatungen
der Kammern, die mit ihrem qualifizierten Fachpersonal
eine Anlaufstelle fiir alle an der Berufsausbildung Beteilig-
ten darstellen.

Neben QuABB fordert das Hessische Ministerium fiir Wirt-
schaft, Energie, Verkehr und Wohnen in diesem Feld auch
kleine Betriebe (bis zu 50 Mitarbeitende) mit einem spezi-
ellen/eigenen Programm bei der Verbesserung ihren Aus-
bildungen und Ausbildungsbedingungen. Das Ministeri-
um hat auBerdem das Programm ,Wirtschaft integriert”
aufgesetzt, das Frauen und Mannern mit Sprachforder-
bedarf den Weg zum Berufsabschluss erleichtert.



QuABB hat seine Schwerpunkte in der Pravention, der
Intervention und der Netzwerkarbeit.

Ziel der Prdvention ist es, ein ,Frihwarnsystem” ein-
zurichten, das die beteiligten Institutionen in ein lokales
Praventionssystem einbindet. Instrumente, die auf getes-
teten Frihwarnindikatoren basieren, sollen es den Akteu-
ren und Akteurinnen ermdglichen, frilhe Anzeichen fir
Krisen in der Ausbildung zu erkennen und rechtzeitig auf

sie zu reagieren.

Intervention umfasst die Beratung und die Begleitung der
Auszubildenden durch die Ausbildungsbegleiter und Aus-
bildungsbegleiterinnen. Diese nehmen unterschiedliche
Funktionen wabhr: Sie vermitteln Informationen, gestalten
die Beratungsprozesse, sind Vertrauenspersonen, Coaches
oder Konfliktmoderatorinnen und Konfliktmoderatoren
und vermitteln die Jugendlichen bei Bedarf an andere
lokale Unterstiitzungs- und Beratungsangebote.

Netzwerkarbeit ist als eine notwendige Querschnitts-
aufgabe zu verstehen, die fir eine erfolgreiche Pravention
und Intervention unabdingbar ist. Unterstiitzungsange-
bote missen erfasst, Kooperationen gekniipft und Zustan-
digkeiten, Strategien und MaBnahmen mit allen beteilig-
ten Akteuren und Akteurinnen auf strategischer und
operativer Ebene abgestimmt werden, um QuABB erfolg-

reich umzusetzen.

Die Beratung junger Menschen, die von einem Ausbil-
dungsabbruch bedroht sind, stellt hohe Anforderungen an
die Professionalitdt der Beratenden, denn jeder Beratungs-
anlass ist ebenso einzigartig wie die Auszubildenden und
wie jede Beratungsfachkraft. Die Koordinierungsstelle des
Landesprogramms QuABB unternimmt kontinuierliche
Anstrengungen, um die Qualitdt und Professionalitat zu
sichern und weiterzuentwickeln. Dazu gehort auch die
personenbezogene Beratungszertifizierung der Ausbil-
dungsbegleitungen bei Weiterbildung Hessen e.V.

Unter dem Titel ,Flihren und Motivieren in der betrieb-
lichen Ausbildung” wurde 2015 von QUABB eine Samm-
lung von Informationen und Materialien fiir auszubildende
Betriebe sowie ein ,Spicker” fiir Ausbilder als Handlungs-
hilfe fiir akute Krisen” als kondensierte Fassung veroffent-
licht. Die Publikationen enthalten Vorschldge zur Gestal-
tung der betrieblichen Ausbildung und zum Umgang mit
Problemen.

Auch die vorliegende Methodensammlung behandelt zen-
trale Fragestellungen aus der Arbeit der Ausbildungs-
begleitung. Sie umfasst Methoden, die sich fiir die Bera-
tung und Begleitung junger Menschen in der beruflichen
Ausbildung als besonders geeignet erwiesen haben, und
demonstriert das anhand von Praxisbeispielen.

Diese kombinierten Darstellungen von Methoden und
Praxisbeispielen zeigen anschaulich, welche Problem- und
Lebenslagen eine Ausbildung erschweren und wie die Aus-
bildungsbegleiter und Ausbildungsbegleiterinnen an der
richtigen Stellen helfen kénnen.

Die Methodensammlung richtet sich an alle Fachkréfte,
Akteure und Akteurinnen sowie Institutionen, die es mit
jugendlichen Auszubildenden zu tun haben. Die Metho-
den lassen sich aber auch libertragen in andere Kontexte
und fir alle diejenigen Angebote nutzbar machen, die Ju-
gendliche beim hiufig prekiren Ubergang zum Erwachse-
nenalter unterstiitzen und begleiten.



Methoden in der
Ausbildungsbegleitung

Die Praxis zeigt, dass alle Auszubildenden mit einer jeweils
einzigartigen Situation in die Beratung von QUABB kom-
men. Jeder Beratungsanlass und jedes Beratungsgesprach
ist dementsprechend individuell. Um die Auszubildenden
addquat begleiten zu kdnnen, bendtigen Ausbildungsbe-
gleiterinnen und Ausbildungsbegleiter als Bestandteil ih-
rer fachlichen, sozialen und personalen Kompetenz auch
eine solide Methodenkompetenz. Zwar ist methodische
Beratungskompetenz bereits eine Voraussetzung fir die
Arbeit als Ausbildungsbegleitung, aber die berufliche Pra-
xis zeigt auch, dass die Methodenkompetenz sich an die
sichtbar werdenden Bedarfe und Bediirfnisse der Auszubil-
denden anpassen beziehungsweise zielgruppenspezifisch

weiterentwickeln muss.

In dieser ,Handlungshilfe” geht es genau darum. In ihr sind
19 Methoden zusammengestellt, die sich fir die Beratung
und Begleitung junger Menschen in der beruflichen Aus-
bildung besonders eignen. In ihrer Vielfalt bieten sie die
Méoglichkeit zur weiteren Entfaltung der eigenen Bera-

tungskompetenz.

Alle Methoden werden in einem einheitlichen Format

beschrieben:

B Zundchst wird die Methode in Form einer
Kurzbeschreibung charakterisiert und ihre Herkunft
kurz skizziert.

B Dann werden die Ziele der Methode beschrieben.

B Mit dem Beratungsformat wird deutlich gemacht,
ob sich die Methode fiir Einzelarbeit und/oder fiir die
Arbeit in der Gruppe eignet.

® Die Rahmenbedingungen beinhalten Informationen
iber die Durchfiihrungsdauer, die fiir die Durch-
fihrung der Methode benétigten Ressourcen und den
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung.

® Bei der Einschdtzung des Schwierigkeitsgrades wird
von einer abgeschlossenen padagogischen Quali-
fikation ausgegangen. Es erfolgt nur dann ein Hinweis
auf spezifische Kenntnisse und Techniken, wenn die
Methode liber das allgemeine padagogische
Repertoire hinausgehende Kompetenzen erfordert.

B Anschlieend folgt eine ausfiihrlichere Beschreibung
der Methode, die auf ihre Vorteile und die spezielle
Verwendungssituation eingeht.

® FEin Praxisbeispiel erldutert die Anwendung der
Methode durch die Ausbildungsbegleitung anhand
einer typischen” Beratungsfrage eines Auszubildenden
oder einer Auszubildenden.

® Hinweise auf Literatur schlieBen die Beschreibung ab.

Im Anhang findet sich zuséatzlich eine Matrix, der zu ent-
nehmen ist, welche Methoden sich besonders fiir welche
Beratungsthemen eignen. Eine ausfiihrliche Darstellung
des Beratungsprozesses bietet die Handreichung ,Aus-
bildungsabbriiche vermeiden. Beratungsleitfaden fir die
qualifizierte Ausbildungsbegleitung” (2016).



Aktives Zuhoren

B Aktives Zuhoren

Kurzbeschreibung

Das Aktive' oder empathische Zuhoren ist ein Teilbereich des auf C.R. Rogers basierenden
Konzepts des empathischen Verstehens.? Die Beratungsperson in der Ausbildungs-
begleitung wendet die Methode und die mit ihr verbundenen Techniken an, um die
Perspektive und den Bezugsrahmen der oder des Ratsuchenden zu verstehen, eine ver-
trauensvolle Kommunikation aufzubauen und sie oder ihn im Rahmen des Prozesses zur
besseren Selbstwahrnehmung und zur eigenstandigen Einstellungs- und Verhaltensverdn-
derung zu befdhigen. Damit ist das aktive Zuhdren nicht allein ein Instrument der besseren
Kommunikations- oder Interaktionsgestaltung, sondern ein wichtiger Baustein fiir eine
gelingende Beratungsbeziehung zwischen Ausbildungsbegleitung und Ratsuchenden.

Ziel der Methode

Die Gesprachsmethode des Aktiven Zuhérens dient dazu,

® in der Beratung gegenseitiges Vertrauen aufzubauen,

m die Sichtweise des oder der Ratsuchenden und auch seine, beziehungsweise ihre
Jversteckten und impliziten Botschaften” wahrzunehmen (Schulz von Thun),

die Selbstwahrnehmungsfahigkeit und Problemldsefahigkeit
der oder des Ratsuchenden zu fordern,

Entwicklungsprozesse des oder der Ratsuchenden zu ermdglichen.

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: (iber den gesamten Beratungsprozess

Bendotigte Ressourcen: keine zusatzlichen Ressourcen notwendig
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Kenntnisse zu Grundlagen und Techniken der
Kommunikation und der personenzentrierten Gesprachsfiihrung? sind notwendig.

1 Aktives oder empathisches Zuhoren grenzt sich vom bloBen Zuhéren, das passiv und ,nebenbei” passiert, durch die innere
empathische Gestimmtheit des Zuhorenden und dadurch, dass der Zuhérende diese Gestimmtheit im Gespréch signalisiert, ab.

2 Durch das empathische Verstehen wird eine Gesprachs- und Beziehungssituation mit den Merkmalen der Wertschatzung, Kongruenz
und des empathischen Zuhoérens geschaffen.

3 Zudiesem Thema gibt es eine Vielzahl von Weiterbildungen, die von unterschiedlichen Tragern angeboten werden. Einen Eindruck
von den praktischen Verfahrensweisen geben auch die Praxis- und Ubungsanteile bei Weinberger, Sabine: Klientenzentrierte Gespréchsfiihrung,
14, Uberarbeitete Auflage, Weinheim, Basel, 2013.



Aktives Zuhoren

Beschreibung der Methode

Das Konzept des Aktiven Zuhdrens wird heute in vielen pro-
fessionellen und padagogischen Zusammenhdngen in ver-
schiedener Intensitdt verwendet. So ist es einerseits eine
allgemeine Methode der Kommunikations- und Interakti-
onsgestaltung mit bestimmten erlernbaren Gesprachstech-
niken, die fiir jeden Lebenskontext geeignet ist.* Anderer-
seits ist es ein notwendiger Bestandteil der beraterischen
oder therapeutischen Kommunikation, die sich auf der
Grundlage der von Rogers konzipierten klientzentrierten
(nicht-direktiven) Gesprachsfiihrung und durch die Arbeit
weiterer Kommunikationsforscher wie Schulz von Thun®
und Thomas Gordon® entwickelt und differenziert hat.

Als Gesprachstechnik angewandt, dient es zur Vermei-
dung von Missverstandnissen, fordert eine positive, em-
pathische und wohlwollende Gesprachsatmosphare, tragt
dazu bei, dass der Gesprachspartner oder die Gesprachs-
partnerin seine beziehungsweise ihre Gedanken und
Gefihle ausdriickt und kann zur Versachlichung bei Kon-
fliktgesprachen beitragen (gewaltfreie Kommunikation).

Das beraterische Konzept des empathischen Zuhdrens
baut auf den Prinzipien der Wertschadtzung, der Kongruenz
und des empathischen Verstehens im Gesprach auf. Fiir die
Ausbildungsbegleitung bedeutet das, die Ratsuchende oder
den Ratsuchenden als Person unbedingt zu akzeptieren so-
wie ernst zu nehmen und darauf zu vertrauen, dass der oder
die Ratsuchende in dem Beziehungs- und Gesprachsange-
bot in die Lage versetzt wird, eigene Probleml&sungen zu
entwickeln. Die Beratungsperson sollte keinen ,Problem-
klau” betreiben und echte Du-Botschaften aussenden.’

Das Konzept des Aktiven Zuhorens setzt bei den Bera-

tungsfachkraften voraus:

B dem oder der Ratsuchenden offen, interessiert und
zugewandt zu begegnen,

B sich in den Ratsuchenden beziehungsweise die
Ratsuchende hineinzuversetzen und zu versuchen,
seine beziehungsweise ihre Sichtweisen zu verstehen,

B mit allen Sinnen zuzuhoren, ohne Bewertungen
vorzunehmen und ohne Ratschlédge zu erteilen,

B sich auf die Ratsuchende beziehungsweise den Rat-
suchenden zu konzentrieren und Stérfaktoren
auszublenden.

Das féllt unter Umstédnden gerade Personen in helfenden
Berufen schwer, die gewohnt sind, auf den Appellaspekt
einer Nachricht zu reagieren,® und setzt auch voraus, dass
die Beratenden ihr Gesprdchsverhalten systematisch

reflektieren.

Um dem Gesprachspartner oder der Gesprachspartnerin
beim Zuhéren empathische Gestimmtheit zu signalisieren,
sind folgende non-verbale Signale niitzlich:
B Augenkontakt zu halten,
B zu nicken,
® sich der oder dem Ratsuchenden zuzuwenden,
zum Beispiel sich nach vorn zu beugen,
B ein interessierter Gesichtsausdruck.

4 Schon Carl R. Rogers erweiterte den Anwendungsbereich seines Konzepts von der nicht-direktiven Beratung beziehungsweise Psychotherapie
auf alle Menschen in den verschiedensten Lebensbereichen, was sich auch in der spater von ihm vorgenommenen begrifflichen Differenzierung
zwischen klientenzentriert” und, personzentriert” ausdriickte, vgl. Weinberger 2013, S. 22f. Sein Ansatz (beziehungsweise auf diesem basierende
Weiterentwicklungen) hat Eingang gefunden in verschiedene padagogische Kontexte, in die Personalentwicklung, Fiihrungskrafteschulung und
ins Coaching. Auch in der gewaltfreien Kommunikation wird auf Konzept und Technik des Aktiven Zuhoérens zurtickgegriffen.

5 Friedemann Schulz von Thun entwickelte das Modell der vier Aspekte/Seiten der Kommunikation: der Appell, die Selbstoffenbarung,
die Beziehungsebene und der Sachinhalt, vgl. Schulz von Thun, Friedemann: Miteinander reden Bd. 1: Stérungen und Klarungen,
Allgemeine Psychologie der Kommunikation, Reinbek bei Hamburg, 1981.

6 Thomas Gordon libertrug Aspekte von Rogers Konzept und Theorie auf soziale Gruppen (Familie, Schule, Manager) mit besonderem
Augenmerk auf die Losung von Konflikten, gewaltfreie Kommunikation und Erziehung. Vgl. Gordon, Thomas: Familienkonferenz, S. 61-108,
Hamburg, 1997.

7 Mit,Problemklau” meint Bay ein Verhalten, bei dem die Beratungsperson vorschnell Ldsungen présentiert, statt der beziehungsweise dem Rat-
suchenden Zeit zu geben, selbst eine Losung zu entwickeln (vgl. Bay, Rolf H.: Erfolgreiche Gespréache durch aktives Zuhoren, S. 32, 9. Auflage, Tu-
bingen, 2018.

8 Vgl.Weinberger 2013, S. 44.



Aktives Zuhoren

Verbale Signale lassen sich einteilen in

m AuBerungen, die Interesse signalisieren: Die Beratungs-
person kann durch Bestatigungslaute wie zum
Beispiel ,aha”,,mhm? ,ach so" ,ja" signalisieren, dass er
oder sie aufmerksam zuhort,

m AuBerungen, die die sprechende Person bitten, etwas
genauer zu beschreiben, oder zur Vermeidung von
Missverstandnissen inhaltliche Nachfragen stellen. Die
Beratungsperson kann nachfragen, ob sie die Aussage
richtig verstanden hat, zum Beispiel ,Habe ich das rich-
tig verstanden? Sie sagten, dass ..."

Die Beratungsperson kann Unklares kldaren: zum Beispiel
,Sie haben gesagt,,der Ausbildungsbetrieb’ Meinen Sie da-
mit [hren Ausbilder?”

Die Beratungsfachkraft kann die Aussage des oder der Rat-
suchenden mit eigenen Worten wiederholen beziehungs-
weise umschreiben (paraphrasieren), kann dabei Ergén-
zungsfragen stellen oder das Gesagte zusammenfassen.
Diese Techniken beziehen sich auf die Inhaltsebene von
Kommunikation, sind also primdr sachbezogen.

Im Sinne Rogers kommt dem Aufgreifen des emotionalen
Gehalts des Gesagten eine hohe Bedeutung zu. Dieses
NVerbalisieren” sollte moglichst auf der Sprachebene des
oder der Ratsuchenden erfolgen, auf Fremdworter und
viele Substantive verzichten sowie eher Adjektive, Verben
und Adverbien gebrauchen, die lebhafter und ndher am
Gefiihlsausdruck sind. Sinnvoll ist es auch, AuBerungen mit
Synonymen aufzugreifen und das bevorzugte ,Reprasen-
tationssystem” der oder des Ratsuchenden zu erkennen
und dann in diesem System zu kommunizieren, also
GefiuihlsduBerungen entweder auditiv, visuell oder kinds-
thetisch auszudriicken.?

9 Vgl.Weinberger 2013, S.43 f.

Praxisbeispiel

Eine Auszubildende sucht auf Empfehlung des Berufs-
schulklassenlehrers das Beratungsbiro der Ausbildungs-
begleitung auf. Sie berichtet, ihr Lehrer habe sie aufgrund
ihrer zunehmenden Fehlzeiten angesprochen und ge-
beten, eine Beratung in Anspruch zu nehmen. Noch bevor
die Auszubildende wirklich im Raum angekommen ist,
liefert sie der Beraterin Erklarungen fiir ihr Verhalten und
stellt Besserung in Aussicht.

Die Beraterin verlangsamt den Gesprachsverlauf und be-
ginnt zunachst einen Smalltalk mit der Auszubildenden:
,Schon, dass Sie den Weg in mein Biiro gefunden haben ...
Nehmen Sie doch Platz... Kann ich hnen etwas anbieten?
..." etc. Die Beraterin baut dariiber Kontakt auf, koppelt an,
stellt eine angenehme Atmosphére her, um ,miteinander
warm zu werden”. Als aktive Gastgeberin erzahlt die Bera-
terin auch von sich: Sie stellt ihre Tatigkeit und Aufgaben
kurz vor und erldutert Arbeitsweisen, wie zum Beispiel Hilfe
zur Selbsthilfe. Bei dem Hinweis der Beraterin auf ihre
Schweigepflicht wird die Auszubildende hellhorig. Sie fragt
nach und nimmt eine interessierte Haltung und aufmerk-

same Sitzposition ein.

Die Beraterin bemerkt in ihrem emphatischen Zuhéren die
veranderte Korperhaltung und reagiert darauf. Sie ver-
starkt ihre Aussage und sichert ausdriicklich Vertraulichkeit
zu. Die Auszubildende fragt nach, was das bedeutet. Die
Beraterin umschreibt die Frage und beantwortet sie, indem
sie ihre Verschwiegenheit — insbesondere auch gegentiiber
dem Lehrerkollegium - garantiert. Die Ratsuchende méch-
te etwas Uber den Umfang der Verschwiegenheit wissen.
Die Beraterin erwdhnt explizit den Namen des Klassen-
lehrers, der die Beratung empfohlen hat, der aber auch
unter das Verschwiegenheitsgebot fallt. Die Beraterin
macht auBerdem deutlich, nicht vom Klassenlehrer beauf-
tragt zu sein, und betont die Freiwilligkeit, auf der die
Gespréche basieren, und dass sie auf die Schilderung der
Auszubildenden gespannt ist.
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Damit sind bei der Auszubildenden die Tiiren fiir eine Zu-
sammenarbeit mit der Ausbildungsbegleiterin geoffnet.
Nun wird noch der Zeitrahmen fiir das Erstgesprach verein-
bart. Die Beraterin fragt nach, welche Erwartungen die
Auszubildende an die Beratung hat. Ihr Anliegen ist es, zu-
kinftig punktlich zu Unterrichtsbeginn in die Berufsschule
zu kommen und somit weitreichende Folgen (eine zweite
betriebliche Abmahnung wegen Fehlzeiten) zu vermeiden.
Die Auszubildende entscheidet sich flir ein weiteres Be-
ratungsgesprach am folgenden Tag, fiir das dann eine
weitergehende Problemexploration und Zielkldrung vor-

gesehen ist.

Das aktive Zuhoren ist flir das einzelne Gesprach zwischen
Ratsuchendem oder Ratsuchender und Ausbildungs-
begleitung eine Methode, die das Verstehen des bezie-
hungsweise der Ratsuchenden fordert. Sie ist auch dann
einsetzbar, wenn Ratsuchende auf Positionen beharren,
die fir die Ausbildungsbegleitung nicht nachvollziehbar
sind. Mit dem aktiven Zuhoren kann ein emotionaler Im-
puls gesetzt werden, der Bewegung in die Sichtweisen der
Ratsuchenden bringt. Fir die Etablierung und Aufrecht-
erhaltung einer beraterischen Beziehung zwischen Ratsu-
chenden und Ausbildungsbegleitung ist die Methode un-
verzichtbar, braucht aber auch Zeit, denn sie flihrt nicht im
»Schnelldurchlauf” zu Lésungen.
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Beobachtungs- und Handlungsaufgaben

Beobachtungs-
und Handlungsaufgaben

Kurzbeschreibung

Die Arbeit mit Beobachtungs- und Handlungsaufgaben stammt aus der 16sungs-
fokussierten Kurztherapie.'® Die Ratsuchenden erhalten ,Hausaufgaben’, die bis zum
nachsten Beratungstermin bearbeitet werden sollen. Diese Aufgaben kdnnen darin
bestehen, das eigene Verhalten oder die Verhaltensweisen anderer in einer bestimmten
Situation genau zu beobachten und zu analysieren oder neue Verhaltensweisen in einer

bestimmten Situation auszuprobieren.

Ziel der Methode

Die Methode dient dazu,
m detaillierte Informationen tiber die Problemsituation beziehungsweise
die Lebenssituation des oder der Ratsuchenden zu gewinnen,

die Bereitschaft zur aktiven Mitwirkung der Ratsuchenden oder
des Ratsuchenden zu UGberpriifen und Verbindlichkeit in der Zusammenarbeit
herzustellen,

die Selbstwahrnehmung, Motivation und Eigenverantwortlichkeit
des oder der Ratsuchenden zu fordern,

individuelle Handlungsspielraume aufzuzeigen,

den Ratsuchenden oder die Ratsuchende aus einer passiven Opferrolle
in eine aktive, gestaltende Rolle zu bringen.

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: je nach Aufgabe
Bendotigte Ressourcen: je nach Aufgabe
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: gering

10 Die I6sungsorientierte Kurztherapie ist von Steve de Shazer und Insoo Kim Berg entwickelt worden.
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Beobachtungs- und Handlungsaufgaben

Beschreibung der Methode

Die Methode ist besonders geeignet, wenn zusatzliche
Informationen notwendig sind, um die Problemsituation
zu verstehen. Auszubildende, die selbst etwas fiir die Pro-
blemldsung tun wollen, nehmen diese Aufgaben gern an.

Die Ausbildungsbegleitung erldutert Art, Umfang und
Nutzen der Aufgabe und holt das Einverstandnis des oder
der Ratsuchenden ein. Danach werden gemeinsam die De-
tails besprochen.

Bei der Auswahl der individuellen Aufgabenstellung be-
folgt die beratende Person die von Steve de Shazer auf-
gestellten Metaregeln: ,Wenn etwas funktioniert, mach
weiter so. Wenn etwas nicht funktioniert, mach etwas
anderes!™"

AuBerdem spielt auch der Entwicklungsstand des oder der
Auszubildenden eine entscheidende Rolle. De Shazer un-
terscheidet in diesem Zusammenhang drei Entwicklungs-
phasen Ratsuchender: Besucher, Klagender, Kunde be-
ziehungsweise Besucherin, Klagende, Kundin.

1. In der ersten Entwicklungsphase zédhlen die Rat-
suchenden zu den so genannten Besucherinnen oder
Besuchern. Diese wissen in der Regel noch nicht genau,
ob sie etwas dandern mochten und was, fiihlen sich
allerdings in ihrer momentanen Lebenssituation —
angesichts zunehmender Probleme in der Ausbildung
- nicht mehr wohl. Hier empfiehlt es sich zu versuchen,
Lésungen fiir gegenwartige Probleme zu erarbeiten.
Dabei ist von komplexen Handlungsaufgaben ab-
zusehen. Durch die Erfahrung, dass Veranderungen
moglich sind, entwickelt sich der,Besucher” oder die
,Besucherin”in Richtung des zweiten Stadiums.

2. In der zweiten Entwicklungsphase haben die Rat-
suchenden bereits eine deutliche Vorstellung ihres
Ziels, zum Beispiel wollen sie den Abbruch der Ausbil-
dung vermeiden, sehen sich aber in einer passiven Op-
ferrolle und klagen tiber den aktuellen Zustand, in dem
sie sich gefangen flihlen. Hier kann es hilfreich sein,
diesen so genannten Klagenden in der Einzelberatung
Fragen nach Problemlésungen in der Vergangenheit zu
stellen, die auf gegenwartige Situationen Ubertragbar
sind, und ihnen damit deutlich zu machen, dass es be-
reits Situationen im Leben gab, die sie souveran und
aktiv gemeistert haben. Klagende erhalten hdufig eine
Beobachtungsaufgabe.

3. Ratsuchende in der dritten Entwicklungsphase
gehoren zu den so genannten Kundinnen beziehungs-
weise Kunden. Sie kennen ihr Ziel, haben eine differen-
zierte Vorstellung von ihrem Zielzustand und duf3ern
Uberlegungen, wie sie ihn erreichen kénnen. Sie sind
in der Lage, nicht nur ihre Gefiihle zu beschreiben, son-
dern auch Handlungen abzuleiten. Daher bekommen
sie eine Handlungsaufgabe.

Die Ratsuchenden konnen alle drei Stadien durchlaufen,
fur die sie unterschiedlich lange brauchen. Der Entwick-
lungsschritt von Unkenntnis Uber einen Verdnderungs-
bedarf bis hin zu einer Zielvision und zu entsprechenden
Handlungsvorstellungen kann sich sogar innerhalb einer
einzigen Sitzung vollziehen.

11 Vgl. de Shazer, Steve / Dolan, Yvonne: Mehr als ein Wunder: Die Kunst der I6sungsorientierten Kurzzeittherapie, S. 23 ff,,

6. Auflage, Heidelberg, 2018.



Beobachtungs- und Handlungsaufgaben

Praxisbeispiel

Der Auszubildende hat in der Berufsschule Arger, weil er
des Ofteren zu spat zum Unterricht gekommen ist. Er ist
zudem der Meinung, dass die anderen Schiiler und Schiile-
rinnen nicht so stark wie er vom Berufsschullehrer gemaB-
regelt worden sind, und fiihlt sich ungerecht behandelt. Im
Gesprach mit der Ausbildungsbegleitung ist er nicht be-
reit, von dieser Position abzugehen, sondern beharrt auf
seinen Einschatzungen. Darum schldgt ihm die Aus-
bildungsbegleitung vor, zwischen den Beratungsterminen
eine Beobachtungsaufgabe zu erledigen.

Der Auszubildende wird gebeten, sich eine Woche lang
genau in einer Tabelle zu notieren, wann er zu spat in die
Berufsschule kommt und wann er plinktlich zu Unterrichts-
beginn da ist.

Der Auszubildende hat die Aufgabe in der Zeit bis zum
nachsten Beratungstermin erfillt. Dabei ist ihm bewusst
geworden, dass er wirklich ofter zu spat kommt, als er
dachte, wenn auch oft nur ein paar Minuten. Auf Nachfrage
der Ausbildungsbegleitung rdumt er ein, dass er verstehen
kann, wenn sein Lehrer sich dariiber @rgert, auch wenn er
vom Unterricht dadurch meistens nichts verpasst. Um her-
auszufinden, ob sein Lehrer wirklich nur deshalb schlecht
auf ihn zu sprechen ist, wird dem Auszubildenden eine
Handlungsaufgabe gestellt:

Er soll die ndchste Woche lang unter allen Umstanden vor
Unterrichtsbeginn im Klassenraum sein. Wenn der Lehrer
hereinkommt, soll er ihm einen guten Morgen wiinschen
oder zumindest versuchen, Blickkontakt mit ihm auf-
zunehmen. Ansonsten soll er sich verhalten wie immer. Am
Ende der Woche soll er dann den Lehrer fragen, ob sich sein
Eindruck von ihm in letzter Zeit verbessert hat.

Beim ndchsten Beratungstermin berichtet der Auszubil-
dende von den Ergebnissen der Handlungsaufgabe. Tat-
sachlich hat der Lehrer direkt erwdhnt, dass er in letzter
Zeit motivierter gewirkt habe als friiher. Der Auszubildende
ist sich dank der Handlungsaufgabe dariiber klar geworden,
dass seine Unplinktlichkeit einen groBen Einfluss auf sei-
nen Lehrer hat, auch wenn sie aus seiner Sicht kaum ins
Gewicht fallt.

Da der Auszubildende inzwischen de Shazers Charakteri-
sierung eines,Kunden” (s.0.) entspricht, also in der Lage ist,
sein Ziel, plinktlicher zu werden und von seinem Lehrer fair
behandelt zu werden, differenziert zu beurteilen und rea-
listische Strategien zu entwickeln, kann ihn die Ausbil-
dungsbegleitung dabei unterstiitzen. Sie schlagt vor, einen
weiteren Termin auszumachen, um gemeinsam herauszu-
finden, warum es dem Auszubildenden so schwerfillt,
morgens plnktlich in der Berufsschule zu sein.
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Brainstorming

Brainstorming

Kurzbeschreibung

Der Begriff,,Brainstorming” kommt aus dem Englischen (brain — das Gehirn, storm — der
Sturm) und bezeichnet eine kreative Methode von Alex F. Osborn (1939) zur Ideenfindung,
bei der unter Beachtung vorgegebener Regeln méglichst viele neue Ideen zu einer
konkreten Frage- oder Problemstellung oder zu einem bestimmten Thema zunédchst
unkommentiert gesammelt und schriftlich festgehalten und erst im Anschluss diskutiert

und bewertet werden.

Ziel der Methode

Mit Hilfe des Brainstormings lassen sich:

® neue kreative Ideen finden,

moglichst viele verschiedene Ideen entwickeln,
Losungswege entdecken,

alle Teilnehmenden einer Gruppe aktivieren,

Kreativitat und Problemldsefahigkeit der Ratsuchenden fordern.

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: gering (bis 30 Minuten)

Benotigte Ressourcen: ruhiger, storungsfreier, groBerer Raum, Flipchart, Flipchart-Papier,
Moderationsstifte, ggf. Moderationsball

Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: keine besondere Fortbildung erforderlich



Brainstorming

Beschreibung der Methode

Mit Hilfe des Brainstormings lassen sich innovative Ideen
und auch ausgefallene Problemlésungen entwickeln. Die
Methode bietet sich insbesondere dann an, wenn andere
Techniken keine weiteren LOsungsansatze bieten be-
ziehungsweise die Diskussion oder Bearbeitung eines
Problems ,festgefahren” ist. Die Methode ist schnell
einsetzbar, einfach zu handhaben und verursacht nur
geringe Kosten.

Beim Einsatz der Methode sollte darauf geachtet werden,
dass die fiir das Brainstorming vorgegebenen Regeln ein-
gehalten werden.

Fur Gruppen sollten die Regeln vorab auf Flipchart-Papier
geschrieben und fir alle sichtbar im Raum ausgehdngt

werden.

Einfihrung

Die Ausbildungsbegleiterin beziehungsweise der Ausbil-
dungsbegleiter stimmt zundchst das Thema beziehungs-
weise die Fragestellung mit dem oder der Ratsuchenden
beziehungsweise mit der Gruppe von Ratsuchenden ab.
AnschlieBend erldutert er oder sie kurz die Regeln, die in
Phase 1 zu beachten sind.

Die vier Regeln zum Brainstorming sind:

1. Ube keine Kritik an den Vorschldgen Anderer!
2. Je mehr Ideen entwickelt werden, desto besser!
3. Erganze und verbessere bereits

vorhandene Ideen!

4. Je ungewohnlicher die Idee, desto besser!

Phase 1:Ideen finden

In der Phase 1 geht es darum, so viele neue Ideen wie mdg-
lich zu entwickeln. Je gréfer die Anzahl der Ideen und
Vorschldge, desto wahrscheinlicher ist es, eine Losung zu
finden. Freies Gedankenspiel ist willkommen. Je unge-
zwungener und ,verriickter” die Einfalle, desto besser. Sie
kdnnen zu ausgefallenen Problemldsungen fiihren. Bereits
gedulBlerte Ideen kénnen anderen Teilnehmenden neue
Anregungen geben. Vorschldge anderer dirfen erganzt,
kombiniert und weiterentwickelt werden.

Der oder die Ratsuchende beziehungsweise die Gruppe
wird gebeten, spontan Ideen zur Losungsfindung zu nen-
nen. Die Ausbildungsbegleitung dokumentiert alle Ideen
auf einem DIN-A4-Blatt, einem Flipchart-Bogen oder auf
Moderationskarten.

In einer Gruppe inspirieren sich die Teilnehmenden im
optimalen Fall gegenseitig. Sie produzieren ohne jede
Einschrankung Ideen und kombinieren diese mit anderen
Ideen. Dafiir sollte die Gruppe in eine mdglichst entspannte
Stimmung versetzt werden. Auch bei der Gruppenarbeit
werden alle Ideen visualisiert.

Die Ausbildungsbegleitung achtet in der ersten Phase auf
die strikte Einhaltung der Regeln und verzichtet selbstver-
standlich auch selbst auf die Bewertung der Vorschlage.

Phase 2: Ergebnisse sortieren und bewerten

Nach einer Pause werden nun samtliche Ideen vorgelesen
und von dem oder der Ratsuchenden beziehungsweise
den Teilnehmenden mit Unterstiitzung der Ausbildungs-
begleitung bewertet und sortiert. Hierbei geht es zunachst
darum, zu Uberpriifen, ob alle Ideen zum Thema bezie-
hungsweise zur Fragestellung gehoren. Problemferne
Ideen werden aussortiert. Die Bewertung und Auswertung
kann in derselben Diskussion durch die Teilnehmenden er-
folgen. Danach einigt sich die Gruppe auf diejenigen Ideen,
die praktikabel erscheinen.

15
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Brainstorming

Praxisbeispiel

Eine Auszubildende im ersten Ausbildungsjahr sucht die
Beraterin auf und schildert ihr Problem, dass sie zum wie-
derholten Mal ihr Berichtsheft nicht an dem mit der Aus-
bilderin vereinbarten Termin vorlegen konnte. lhre bis-
herigen Versuche, das Problem in den Griff zu bekommen,
zum Beispiel durch eine Terminerinnerung zwei Tage vor-
her, sind alle gescheitert.

Da die Beraterin den Eindruck hat, dass mehrere Ursachen
fur die verspatete Abgabe verantwortlich sind, schlagt sie
ein Brainstorming vor, mit dem unterschiedliche Strategien
thematisiert werden kénnten.

Dafiir schreibt sie zunéchst die Frage auf ein Flipchart: ,Was
sind die Ursachen, dass ich Abgabetermine und Termin-
absprachen nicht einhalten kann? Was brduchte ich, um
das zu @ndern?” Die Beraterin ermuntert die Auszubilden-
de, ganz spontan zu antworten und alles zu nennen, was
ihr zu dem Thema einfallt. Sie notiert alle Antworten kom-
mentarlos und ohne Bewertung auf dem Flipchart.

Die Auszubildende nennt folgende Punkte:

B Mir kommt in letzter Minute immer etwas dazwischen.

B |ch finde es so frustrierend, dass ich keine Lust habe,
Uiberhaupt anzufangen.

® |ch brauche einen speziellen Kalender, in den ich die
Termine eintrage und der friihzeitig an sie erinnert.

m Mir fehlt der Uberblick, was ich eigentlich zu tun habe.
Wie bekomme ich einen Uberblick?

B |ch habe den Eindruck, ich schaffe es nicht alleine.
Wer kann mir dabei helfen?

B |Ich misste einen Arbeits- und Zeitplan entwickeln,
weild aber nicht wie das geht.

B |ch misste mich rechtzeitig Uber die Termine
informieren. Wer kann mich dabei unterstiitzen?

® |ch brauche Hilfe bei der Erstellung des Berichtsheftes.

B |ch komme mir immer so unfdhig vor.

B |Ich muss es sagen (kdnnen), wenn ich die Termine
nicht einhalten kann.

B |ch brduchte genligend Zeit und Ruhe,
stattdessen bin ich in Hektik und unsicher.

AnschlieBend sichten die Beraterin und die Auszubildende
gemeinsam die gesammelten Punkte und diskutieren
Losungsmaglichkeiten auf ihre Umsetzbarkeit.

Dabei unterscheiden und sortieren sie die Punkte:

B Welche der Ideen kann die Auszubildende selbst
schnell und einfach umsetzen? Wie macht sie das
am besten?

B Welche der Ideen kann sie nur dann umsetzen, wenn

sie von anderen unterstiitzt wird? Wer kdnnte das sein?

Danach legen Beraterin und Auszubildende die nachsten
Schritte gemeinsam fest und vereinbaren, dass jeder
Schritt in den folgenden Beratungsgesprachen noch ein-
mal genauer unter die Lupe genommen wird. Die Beraterin
erinnert die Auszubildende daran, dass sie dhnliche Situa-
tionen schon erfolgreich bewaltigt hat und dies ihr sicher-
lich auch in Zukunft gelingen wird.



Brainstorming
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Drei-Korbe-Methode

B Drei-Korbe-Methode

Kurzbeschreibung

Die,Drei-Korbe-Methode” ist eine systemische Methode aus dem Bereich der Eltern-Kind-
Therapie'. Mit Hilfe dreier unterschiedlich groBer Kérbe werden verschiedene Problem-
bereiche sortiert und differenziert. Sie werden von den,Konfliktparteien” unter Anleitung
einer neutralen beratenden Person bearbeitet. Es sollen einige wenige, aber zentrale Ver-
haltensweisen Ubrig bleiben, die in Zukunft verdndert werden.

Ziel der Methode

Die,Drei-Korbe-Methode” kann helfen,
B Prioritdten zur erwiinschten Verdanderung zu benennen und zu setzen,
erste Etappenziele bei anzugehenden Veranderungsprozessen zu strukturieren,

unerwiinschte Verhaltensweisen oder Eigenschaften einer Person zu differenzieren,

zu hohe Erwartungen und den Anspruch ,Alles muss jetzt sofort

verandert werden” zu reduzieren,

Konfliktparteien miteinander ins Gespréach zu bringen, um Konflikte zu I6sen.

Beratungsformat

Einzel- und Kleingruppenarbeit (Eltern — Ausbildenden - Auszubildenden)

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: gering bis mittel (30 bis 60 Minuten)

Benotigte Ressourcen: ungestorter Besprechungsraum, Tisch, Stihle,

drei Kérbe in unterschiedlicher Gro3e, Moderationskarten, Moderationsstifte
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Kenntnisse {iber den Einsatz von systemischen
Fragetechniken (vor allem in der Konfliktmoderation) sind notwendig.

12 Sie wurde u.a. von Haim Omer und Arist von Schlippe entwickelt.



Drei-Korbe-Methode

Beschreibung der Methode

Aufgrund ihrer einfachen Struktur ist die Methode fir die
Ausbildungsbegleitung gut einsetzbar, wenn zum Beispiel
in allgemeinen Konflikten aus einer Flut von vermeintlich
,sofort” zu dndernden Faktoren oder Verhaltensweisen die
wichtigsten herausgefiltert werden sollen.

Je nach Situation kdnnen entweder nur die Verhaltens-
weisen des oder der Auszubildenden im Mittelpunkt
stehen (zum Beispiel bei nicht akzeptablen Umgangsfor-
men dem Ausbilder gegentiber) oder die Verhaltensweisen
zweier Konfliktparteien betrachtet werden, zum Beispiel
die der Auszubildenden und ihrer Eltern (vgl. Praxis-
beispiel).

Damit die ,Konfliktparteien” gemeinsame Ziele verein-
baren konnen, werden zundchst die verschiedenen Pro-
blembereiche analysiert. Dies geschieht mit Hilfe von drei
verschieden grof3en Koérben.

Die Konfliktparteien sitzen dabei mdglichst zusammen an
einem Tisch, so dass fur alle ersichtlich ist, welche ,Konflikt-
punkte” identifiziert werden und welche Gefiihle und
Reaktionen diese bei den Beteiligten auslosen. Die Aus-
bildungsbegleitung bittet die Ausbilderin beziehungs-
weise den Ausbilder oder die Eltern, die jeweils ,unzumut-
baren beziehungsweise nicht akzeptablen” und somit
problematischen Verhaltensweisen ihrer Auszubildenden
beziehungsweise Kinder aufzuschreiben. AnschlieBend
teilen sie die von ihnen beschriebenen Karten (Probleme)
auf die drei unterschiedlich groBen Korbe auf.

® Im groBBen Korb werden alle Verhaltensweisen gesam-
melt, die die Beteiligten als unangenehm, argerlich,
aber aktuell noch hinnehmbar einstufen, die aber nicht
zu Zuspitzungen im Miteinander fiihren und aktuell ,.zu
vernachldssigen” sind. Die Beteiligten beschlieBen mit
Hilfe der erfahrenen Moderation deshalb, sich tiber
diese Verhaltensweisen ab sofort nicht mehr aufzure-
gen, diese auch nicht mehr standig zu thematisieren.

® |Im mittleren Korb werden die Verhaltensweisen
gesammelt, die langfristig zwar nicht akzeptabel sind,
aber derzeit nicht im Fokus stehen, da nur die wichtigs-
ten sofort bearbeitet werden sollen. Auf diese Ver-
haltensweisen wird man zu spéaterer Zeit zurlick-
kommen. Aktuell sind sie aber sowohl aushaltbar als
auch klar zweitrangig.

® Dem kleinsten Korb werden Verhaltensweisen
zugeordnet, die auf gar keinen Fall akzeptiert werden
kénnen, da sie die Sicherheit von Familienmitgliedern
oder im Betrieb die Sicherheit von Mitarbeitenden
gefdhrden beziehungsweise den Firmenzielen oder
-regeln zuwider laufen.

Es ist spannend, zu beobachten, was am Anfang alles in
den ,wichtigsten” Korb kommen soll: Nennungen wie
L,Unzuverldssiges Flihren des Berichtsheftes’, ,Kevin geht
nicht regelmaBig in die Schule” oder ,Sarah explodiert
ganz schnell und hat schon mal einen Kollegen bedroht”
scheinen vermeintlich alle gleich wichtig zu sein. Durch
das gemeinsame Sortieren werden erst die zu verdndern-
den Verhaltensweisen nach ihrer Bedeutsamkeit gewich-
tet. Dabei ist darauf zu achten, dass die Beratenden die
Eltern und/oder Ausbildenden (beziehungsweise Dbei
Eltern-Kind-Gesprachen ggfs. die Jugendlichen) darin un-
terstiitzen, sich auf maximal zwei priorisierte Verhaltens-
anderungen zu einigen und daflir zu sorgen, dass diese

dann auch zeitnah umgesetzt werden kénnen.
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Drei-Korbe-Methode

Danach ist es sinnvoll, wenn Ausbildende und/oder Eltern
anklindigen, dass sie ab sofort starker prasent sind im
(Arbeits-)Leben der oder des Auszubildenden und dass sie
die genannten Verhaltensweisen nicht mehr akzeptieren
werden. Dazu eignet sich am besten eine schriftliche
Aufstellung (wie ein interner Vertrag — wenn auch ohne
rechtliche Bindung - zwischen Ausbildenden und Aus-
Auszubildender

zubildendem oder beziehungsweise

Eltern und Kindern), in der genau festgelegt wird,

was
bis wann

mit welcher Unterstiitzung durch wen und wie
mit welcher Konsequenz bei Nichteinhaltung

beziehungsweise mit welcher positiven Konsequenz

bei Einhaltung

bearbeitet werden soll.

Praxisbeispiel

Eine 17-jahrige junge Frau kommt mit ihrer Mutter zu ei-
nem moderierten Konfliktgesprach, da die Auszubildende
Schwierigkeiten in der Ausbildung hat, die nach Meinung
von Mutter und Tochter vor allem von den hauslichen
Auseinandersetzungen mit dem Stiefvater und zwischen
ihnen beiden herriihren. Hauptkritikpunkte am Zusam-
menleben sind unterschiedliche Vorstellungen tber die
Ubernahme von Aufgaben im Haushalt, das Verhalten im
Umgang miteinander und die ,Einmischung” des Stief-
vaters in die Erziehung. Die Mutter berichtet, dass zu Hau-
se kein gemeinsames Gesprach mehr moglich ist, da sich
schnell entweder alle Beteiligten anschreien oder

irgendjemand beleidigt wegladuft.

Die Ausbildungsbegleitung schlagt vor, zunachst einmal
die wichtigsten ,Streitpunkte” herauszufiltern, die aus
Sicht der Tochter beziehungsweise aus Sicht der Mutter
unbedingt beigelegt werden miissen.

Sie bittet Mutter und Tochter, auf Moderationskarten
zundchst alle vom jeweils anderen zu verdndernden
Verhaltensweisen zu notieren. Dabei entstehen viele
Karten und somit viele Wiinsche, die unmdglich alle zu
realisieren sind.

Um einen ersten Schritt in Richtung Lésung zu machen,
werden von der Ausbildungsbegleitung drei unterschied-
lich groBBe Korbe auf den Tisch gestellt. Mutter und Toch-
ter werden nun gebeten, die geschriebenen Karten auf
diese Korbe zu verteilen mit der klaren Vorgabe, im kleins-
ten Korb (also in dem, in dem die Wiinsche fur moglichst
sofortige Verhaltensdanderungen gesammelt werden)

maximal zwei Karten zu platzieren.

Der mittlere Korb (fir die Verhaltensweisen, die nach
Erreichen der zwei wichtigsten Verhaltensdanderungen
anstehen) ist mit den meisten Karten gefiillt. Beide eini-
gen sich aber darauf, diese Wiinsche zunachst

zurtickzustellen.



Drei-Korbe-Methode

Im dritten Korb (fir die Verhaltensweisen, die zwar als
,nervig” wahrgenommen werden, aber dennoch akzep-
tiert werden kdnnen) liegen dann nach intensiven Ver-

handlungen einige wenige Karten.

Beiden fallt erst im Laufe der ,Verhandlungen” auf, dass
sie plotzlich miteinander sprechen kénnen. Es kommt
zwar wdhrend des zum Teil hitzigen Gesprachs immer mal
wieder zu kleineren Wutausbriichen oder die eine féllt der
anderen ins Wort, aber die Tatsache, dass die Beraterin im-
mer wieder auf das Recht auf MeinungsauRerung ohne
Unterbrechung hinweist und dafir sorgt, dass beide un-
gefdhr gleich lange zu Wort kommen kénnen, fiihrt zu ei-
ner deutlichen Beruhigung in der Sprache und Lautstarke
von Mutter und Tochter. Beide fangen an, sich gegenseitig
zuzuhoren, sie erleben bei der Diskussion Uber das Ge-
schriebene, wo und wobei genau Missverstandnisse ent-
standen sind, und versuchen, diese aufzuklaren bezie-
hungsweise zu beseitigen.

Zum Schluss werden die mindlich getroffenen Ab-
machungen, welche Verhaltensweisen bis wann wie und
durch wen gedndert werden sollen, schriftlich fixiert und
von Mutter und Tochter als Verpflichtung zur Anderung
unterschrieben. Die Karten und die Aufteilung auf die
drei Kérbe werden fotografiert, ausgedruckt und beiden
mit dem Vertrag” mitgegeben.

Es wird ein neuer Gesprachstermin in sechs Wochen
ausgemacht, bei dem erste Ergebnisse besprochen wer-
den sollen.

Literatur

Omer, Haim / von Schlippe, Arist

Autoritat durch Beziehung. Die Praxis des gewaltlosen
Widerstands in der Erziehung

9. unverdnderte Auflage, Géttingen 2016

21



22

Entscheidungsmatrix

Entscheidungsmatrix

Kurzbeschreibung

Die Entscheidungsmatrix ist eine Methode zur Entscheidungsfindung,
bei der verschiedene Alternativen auf der Grundlage vorher festgelegter Kriterien

bewertet werden.

Ziel der Methode

Die Methode dient dazu,

® die verschiedenen Alternativen griindlich abzuwégen,

® die Problemldsefahigkeit der Ratsuchenden zu fordern,

B zu einer rational abgewogenen Entscheidung zu kommen.

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: gering

Benotigte Ressourcen: Papier und Stifte oder Flipchart, Flipchartpapier und -stifte
oder Pinnwand und Pinnwandpapier, Moderationskarten und -stifte
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: gering



Entscheidungsmatrix

Beschreibung der Methode

Die Arbeit mit der Entscheidungsmatrix erfolgt in vier
Schritten:

Zunachst werden der Anlass, die zentrale Fragestellung
und das Problem definiert. AnschlieBend werden Kriterien
gesammelt, die bei der Entscheidungsfindung eine Rolle
spielen (kdnnten). Danach werden die ausgewahlten Krite-
rien in eine Matrix ibertragen und die Alternativen nach
dem Grad der Erfillung der Kriterien bewertet (siehe
Abbildung 1).

Auf der Grundlage der Bewertung kénnen dann die ver-
schiedenen Alternativen diskutiert werden. Ergebnis die-
ses Prozesses ist die Entscheidung fir die Alternative mit
dem hochsten Punktwert.

Praxisbeispiel

Ein Ratsuchender hat seine Erstausbildung zum Maler/
Lackierer aufgrund einer Allergie abbrechen missen und
sucht nun einen neuen Ausbildungsplatz. Drei Aus-
bildungsbetriebe haben sich auf seine Initiativbewerbung
hin gemeldet und wollen ihm eine Ausbildung in seinem
neuen Wunschberuf Fachkraft fur Veranstaltungstechnik
anbieten. Alle drei Bewerbungsgesprache verliefen aus
Sicht des Jugendlichen zufriedenstellend. Nun muss er sich
fur einen der Betriebe entscheiden. Er bittet die Aus-
bildungsbegleitung um Unterstiitzung bei der Entschei-
dungsfindung. Diese schlagt vor, mit der Entscheidungs-

matrix zu arbeiten.

Abbildung 1: Die Entscheidungsmatrix (Vorlage)

1. Schritt: Anlass, Problem, Frage benennen

Auf Bitte der Ausbildungsbegleitung formuliert der
Jugendliche die zentrale Fragestellung: Fiir welchen der
drei Ausbildungsbetriebe soll ich mich entscheiden?

2. Schritt: Bewertungskriterien sammeln

AnschlieBend tberlegen beide gemeinsam, von welchen
Kriterien die Entscheidung abhéngt. Dabei ist darauf zu
achten, dass die Kriterien, die auf Moderationskarten
festgehalten werden, grundséatzlich positiv (beziehungs-
weise neutral) zu formulieren sind. Hier einigen sich Aus-
bildungsbegleitung und der Jugendliche auf die folgen-
den Kriterien:

Erfahrung des Betriebes als Ausbildungsbetrieb,
Grof3e des Betriebes,

Kennenlernen des Ausbilders,

Hohe der Ausbildungsverglitung,

Anfahrtszeit zum Betrieb,

Ruf des Betriebes.

Alternative 1 Alternative 2 Alternative 3

Punkte

Kriterium 1

Punkte Punkte

Kriterium 2

Summe der Punkte:
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Entscheidungsmatrix

Abbildung 2: Fiir welchen Ausbildungsbetrieb soll ich mich entscheiden? Eine Entscheidungsmatrix

_ Ausbildungsbetrieb A Ausbildungsbetrieb B Ausbildungsbetrieb C

Punkte Punkte Punkte
Hohe der 6 5 4
Ausbildungsvergiitung
(héchste
Ausbildungsvergtitung)
Erfahrung des Betriebes 5 5 5
als Ausbildungsbetrieb
(Alle 3 Betriebe haben langjéhrige Ausbildungserfahrungen)

Kennenlernen des Ausbilders 1 6 3

(Ausbilder sympathisch)
Anfahrtszeit zum Betrieb 4 6 5

(kiirzeste Anfahrtszeit)
Ruf des Betriebes 2 5 4

(guter Ruf in Deutschland)

Summe der Punkte: 18 27 21

3. Schritt: Alternativen bewerten

Im ndchsten Schritt wird jede Alternative danach bewertet,
inwieweit das jeweilige Kriterium erfiillt ist. Dies geschieht
mit Punkten von 1 bis 6. Wenn das Kriterium optimal erfillt
ist, vergibt der Jugendliche 6 Punkte, wenn es gar nicht er-
fullt ist, lediglich einen Punkt. Die Ausbildungsbegleitung
bittet auBerdem den Jugendlichen, seine Bewertungen zu
erldutern (siehe Abbildung 2).

4. Schritt: Entscheidung treffen
Am Ende werden die Punkte zusammengezahlt.

Durch die Erlduterungen des Jugendlichen wird im
Gesprach deutlich, dass dieser die Kriterien unterschiedlich
gewichtet. Das Kriterium ,Ausbildungsvergltung” erweist
sich als nicht entscheidend. Von den Punktzahlen her liegt
der Unterschied zwischen dem erstplatzierten Betrieb und
dem Zweitplatzierten vor allem in der Person des Aus-
bilders. Die Entscheidung féllt in diesem Fall fir den
Ausbildungsbetrieb B. mit dem sympathisch wirkenden
Ausbilder und das entspricht auch der Bedeutung dieses
Kriteriums fiir den Jugendlichen.



Entscheidungsmatrix

Literatur

Eisenfiihr, Franz/Weber, Martin/Langer, Thomas:
Rationales Entscheiden
5. Auflage, Heidelberg 2010, S. 46 ff

Heyde, Valentin

Die einvernehmlich gewichtete Entscheidungsmatrix —
Tool & Online-Template
https://komfortzonen.de/entscheidungs-matrix-template-
vorlage/

aufgerufen 06.2020
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Zur Bedeutung von Fragen bei der Beratung von Auszubildenden

B Zur Bedeutung von Fragen bei der Beratung

von Auszubildenden

Fragen sind ebenso wie Aktives/emphatisches Zuhoren
selbstverstandlicher Teil des Beratungsgesprachs.

In den Beratungsprozessen der Ausbildungsbegleitungen
dienen Fragen nicht zum ,Ausforschen” des Gegeniibers
beziehungsweise, um mit Carl R. Rogers’ Worten zu spre-
chen, als ,ausfragendes Examinieren“'3, sondern primar als
Mittel, den Anderen in seiner beziehungsweise ihrer inne-
ren Erlebniswelt zu verstehen beziehungsweise um dem
oder der Beratenen Impulse zur differenzierteren Selbst-
wahrnehmung und Entwicklung zu geben.

Aber nicht jede Frageform eignet sich als unterstiitzende
Methode im Beratungsprozess. Gerl benennt als eine wich-
tige Frageform ,6ffnende, kraftgebende Fragen”' die die
Aufmerksamkeit des oder der Beratenen weg von inneren
Teufelskreisen (Warum passiert das immer mir?) in neue
Richtungen lenken. Diese Fragen thematisieren das ,Was,
Wie, Wo, Wann, Wodurch” des Problems genauer, so dass
sie den beziehungsweise die Auszubildende zu einer
Suche und zusammen mit der Antwort zu einer besseren,
genaueren Selbstwahrnehmung anregen. Firr die Ausbil-
dungsbegleitung haben sie den Mehrwert, dass das Ver-
standnis flr die innere Erlebniswelt des Auszubildenden
erhoht wird.

Drei Fragemethoden aus dem erweiterten systemischen
Kontext, die beim Beratungsgesprach hilfreich sein kén-
nen, sind fiir die Methodensammlung ausgewahlt worden.

13 Vgl. Weinberger 2013, S. 108.

Das zirkuldre Fragen stammt aus der systemischen Fami-
lientherapie und -beratung. Zirkuldre Fragen regen den
Ratsuchenden beziehungsweise die Ratsuchende an,
problematische Verhaltensweisen und Prozesse in Bezie-
hungssystemen aus der Sicht anderer Beteiligter zu
betrachten und Vermutungen uber die Wiinsche, Beddirf-
nisse, Meinungen und Beziehungen anderer Beteiligter zu
auBlern. Damit sollen festgefahrene Kommunikations- und
Interaktionsmuster aufgeldst werden.

Skalierungsfragen lenken die Aufmerksamkeit des oder
der Ratsuchenden auf die Nuancen der Verdnderungen, in-
dem sie auf einer Skala von eins bis zehn verortet werden.
So kdénnen Frustrationen, die bei der Erreichung komplexer
Ziele leicht auftreten, gemildert oder abgebaut werden.

Die Wunderfrage schlie3lich verldsst den Problemkontext
und versetzt die Ratsuchende oder den Ratsuchenden in
die hypothetische Situation des geldsten Problems. Durch
die genaue Beschreibung des Zustandes nach der Pro-
blemlésung wird ein Weg zur Problemldsung aufgebaut.

14 Vgl. Gerl, W.: Fragen der klientenzentrierten Kommunikation Il. In: GwG-Zeitschrift, 91, 1993, S. 31.



Fragetechnik: Zirkuladres Fragen

B Fragetechnik: Zirkulares Fragen ’

Kurzbeschreibung

Zirkuldres Fragen ist eine Fragetechnik™ aus der systemischen Gesprachsfiihrung,

mit deren Hilfe festgefahrene Verhaltensweisen und Prozesse in Beziehungssystemen auf-
gedeckt und starre Kommunikations- und Interaktionsmuster aufgeweicht werden sollen.
Dazu wird der oder die Ratsuchende durch Fragen angeregt, die Situation aus der Sicht
anderer Beteiligter zu betrachten und Vermutungen tiber die Wiinsche, Bediirfnisse,
Meinungen, Beziehungen usw. anderer Beteiligter zu duflern. Diese Methode ist
besonders geeignet, wenn der beziehungsweise die Ratsuchende nicht gewohnt ist,

die Perspektive Anderer einzunehmen und zu stark von der Richtigkeit der eigenen
Sichtweise Uberzeugt ist.

Ziel der Methode

Zirkuldres Fragen dient Beratungsfachkréften dazu,

mehr Informationen tGiber den Kommunikationskontext zu sammeln,
® einen Perspektivwechsel bei dem oder der Ratsuchenden herbeizufiihren,
m festgefahrene Kommunikations- und Verhaltensmuster sowie Beziehungs-
konstellationen zu erkennen, deutlich zu machen und aufzuweichen,

Ideen flir neue Deutungsmuster und Handlungsoptionen zu entwickeln,

die Fahigkeit zur Selbsteinschatzung sowie das Einflihlungsvermdgen des oder
der Ratsuchenden zu férdern.'®

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: Fiir alle Phasen des Beratungsprozesses geeignet

Benotigte Ressourcen: keine

Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Basale Vorkenntnisse zu Theorie und Praxis
systemischer Beratung/Gesprachsfiihrung sind erforderlich."”

15 Die Methode des Zirkuldren Fragens geht hauptsachlich auf die ,Maildander Schule” zuriick. Ausfiihrliche Darstellungen der Geschichte und der
Entwicklungslinien von systemischer Theorie, Therapie und Beratung finden sich mittlerweile sehr zahlreich, hier wurden u.a. herangezogen:

v. Schlippe, Arist / Schweitzer, Jochen: Lehrbuch der systemischen Therapie und Beratung, Géttingen und Ziirich 1996; dieselben: Lehrbuch der sys-
temischen Therapie und Beratung |, Gottingen 2013; mit Fokus auf Losungsorientierung: Bamberger, Glinter G. : Lsungsorientierte Beratung, Wein-
heim, Basel 2015; mit Fokus auf Methoden und Praxis: Reich, Kersten (Hrsg.): Methodenpool, 0.0. 2008. In: url: http://methodenpool.uni-koeln.de

Vgl. dazu: von Schlippe/Schweitzer, Gottingen 2013, S. 249-279.
16 Vgl. dazu Reich 2008. In: url: http://methodenpool.uni-koeln.de, S. 5.

17 Mit basalen Vorkenntnissen ist eine allgemeine Orientierung Uber systemische Theorie und Praxis gemeint, tiber die bereits interessierte
Anfdngerinnen und Anfénger verfligen.
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Fragetechnik: Zirkulares Fragen

Beschreibung der Methode

Mit Zirkuldren Fragen lassen sich Prozesse und Wechsel-
wirkungen in sozialen Systemen untersuchen und darstel-
len. Mit der Fragetechnik entsteht neue Information im
System. ,Diese Art der Informationssammlung fragt nach
Mustern, nicht nach Dingen. Ein Symptom, ein Problem,
(...) sind keine Dinge, sondern Prozesse, gebildet durch
Handlungen und Kommunikation verschiedener Perso-
nen. (...) Beziehungsmuster werden deutlich, ohne dass
man sich in inhaltliche Auseinandersetzungen verwickelt.
Mit jeder zirkuldren Frage wird auch ein Angebot zum Ein-
nehmen einer AuBenperspektive auf das eigene soziale
System gemacht.®

Die Beratungsfachkraft stellt dem oder der Ratsuchenden
eine Frage, zu deren Beantwortung sich dieser oder diese
in andere Personen hineinversetzen muss beziehungs-
weise aufgefordert ist, die Situation aus einer anderen Per-
spektive zu betrachten. Dafiir bieten sich je nach Kontext
der aktuellen Kommunikation unterschiedliche Frage-
typen an, wie die folgende Auswahl deutlich macht:

B Gedanken lesende Fragen
,Wenn Ihre Ausbilderin jetzt hier wéire, was wiirde sie
wohl dazu sagen?”

® Vergleichsfragen
,Fdllt hnen das friihe Aufstehen heute leichter als noch

vor drei Monaten?”

m Klassifikationsfragen
,Wer ist denn in lhrer Klasse der bei den Lehrern belieb-
teste und wer der am wenigsten beliebte Schiiler?”

® Konsens- und Dissens Fragen
Wenn der Meister ein Verbot erteilt, wer hdilt sich daran
und wer nicht?”

18 Vgl. von Schlippe/Schweitzer, 1996, S. 141-142.

Prozentfragen
Wie viele |hrer Mitschiilerinnen und Mitschiiler
schaffen die Ausbildung?”

B Fragen nach Subsystemen/Subsystemvergleiche
+Welche Ihrer Kolleginnen im Betrieb verbringen
gemeinsam die Mittagspause? Hat sich seit der An-
stellung des neuen Chefs etwas daran gedndert?”

® Problemorientierte Fragen/paradoxe Intervention
,Was kénnten Sie machen, damit es lhnen noch
schlechter geht?”

B Ressourcenorientierte Fragen
Was soll in Ihrer Ausbildung so bleiben, wie es ist,
und was ist gut daran?"®

Wenn zirkuldres Fragen gelingt, bietet sich dem oder der
Ratsuchenden die Mdglichkeit,

B andere Perspektiven der Betrachtung einzunehmen
und die eigene Wahrnehmung zu relativieren,

® eine Konfliktsituation mit einem gewissen Abstand
zu betrachten,

B selbst Ideen fiir neue Handlungsoptionen und
konstruktive Losungsansétze zu entwickeln,

m die Fahigkeit zur Selbsteinschdtzung sowie das eigene
Einfihlungsvermdgen weiter zu entwickeln.

Praxisbeispiel

Ein Auszubildender schildert in der Beratung noch véllig
aufgebracht eine brandaktuelle Konfliktsituation im Berufs-
schulunterricht: Nachdem er zum wiederholten Mal zu spat
gekommen war und sich mit einem ,Hallo Leute” ohne eine
Entschuldigung auf seinen Platz gesetzt hatte, verwies der
Lehrer ihn des Klassenzimmers mit den Worten ,Sie sind ein
hoffnungsloser Fall! Warum soll ich mich Giberhaupt noch
mit Ihnen abgeben? Ich kann Ihnen jetzt schon sagen, dass
Sie durch die Abschlusspriifung rasseln werden!”

19 Vgl. dazu die ausfiihrliche Darstellung der Fragetypen und ihrer Begriindung in von Schlippe/Schweitzer, 1996, S. 143-162,

und dieselben 2013, S. 255-275.



Fragetechnik: Zirkuladres Fragen

Beraterin (D

~Was glauben Sie, warum Ihr Lehrer
so heftig reagiert hat?”

=

+War es das erste Mal, dass er so heftig reagiert hat,
oder passiert das 6fter?”

“

~Wie haben denn Ihre Mitschiilerinnen und Mitschiiler
reagiert, als Sie in die Klasse gekommen sind?”

~

»Hat die ganze Klasse gelacht?”

“

~Haben Sie verstanden, was sie gesagt hat?”

“

~Was glauben Sie, was die Anna liber Sie denkt?”

“

,Sehen die anderen Sie
auch als Klassenclown?”

“

~Wie mag das Ihr Lehrer finden,
dass sein Unterricht unterbrochen wird?”

)

Hreee

() Auszubildender

-

~Ach, der ist einfach nur dumm.

-

~Ne, eigentlich ist der immer voll nett.”

—

»Die haben gelacht.”

-

»Nope, nicht alle. Anna hat die Augen verdreht

“

und irgendwas gesagt.”

1

~Keine Ahnung, sowas wie ,Der schon wieder

-

,Die denkt einfach, dass sie was Besseres ist, dass ich
faul bin und auf Klassenclown mache oder so.”

—

»Ich glaube. Die lachen ja auch, wenn ich den
Unterricht unterbreche.”

-

»Nicht gut, wiirde ich mal sagen. Das bringt ihn ja
raus und dann muss er die Klasse wieder beruhigen,
da vergehen locker ein paar Minuten.”
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Fragetechnik: Zirkulares Fragen

Hier ist es gelungen, den Auszubildenden zu einer differen-
zierteren Einschatzung der Konfliktsituation zu bringen,
indem er die Perspektive der anderen Mitschiiler und Mit-
schilerinnen beziehungsweise des Lehrers ansatzweise
nachempfindet und damit eine AuBBenperspektive auf das
soziale System ,Berufsschule” und sein eigenes Agieren
einnimmt. Aus der Position desjenigen, dem unerklar-
licherweise Unrecht getan wurde, wechselt er in die Positi-
on eines Beteiligten am Geschehen, am Konflikt. Ohne die
zirkuldren Fragen hatte die Gefahr bestanden, dass sich
seine Wahrnehmung als unschuldig ,Bestrafter” verfestigt
oder aber dass sich mit der Beraterin eine (fruchtlose)
inhaltliche Auseinandersetzung tiber seine Wahrnehmung
entwickelt hatte.

Literatur

Reich, Kersten (Hrsg.) (2008)

Zirkulares Fragen. In: Methodenpool
http://methodenpool.uni-koeln.de/download/
zirkulaeres-fragen.pdf

aufgerufen 06.2020

von Schlippe, Arist/ Schweitzer, Jochen

Lehrbuch der systemischen Therapie und Beratung,
Gottingen und Ziirich 1996; dieselben: Lehrbuch der

systemischen Therapie und Beratung |
Gottingen 2013

Bamberger, Giinter G.
Lésungsorientierte Beratung
Weinheim, Basel 2015

Schwing, Rainer/Fryszer, Andreas
Systemisches Handwerk. Werkzeug fiir die Praxis
Gottingen 2017

Simon, Fritz B./Rech-Simon, Christel
Zirkulares Fragen. Systemische Therapie in
Fallbeispielen. Ein Lehrbuch

13. Auflage, Heidelberg 2018
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Fragetechnik: Skalierungsfrage

Fragetechnik: Skalierungsfrage

Kurzbeschreibung

Die Skalierungsfrage entstammt dem I6sungsorientierten Ansatz der Systemtherapie und
systemischen Beratung.? Fiir das sog.,Anschleichen an die Losung®, das ein urspriinglich
komplexes Problem in kleine Schritte mit einer Vielzahl von I6sbaren Einzelaufgaben zer-
legt, ist es notwendig, den Ratsuchenden oder die Ratsuchende fiir feine Unterschiede zu
sensibilisieren. Dazu sind Skalierungsfragen niitzlich, indem sie Nuancen sichtbar machen,
die sonst leicht tibersehen werden. Bewahrt haben sich Skalen, die von 1 bis 10 reichen.”
Mit ihrer Hilfe lassen sich Ideen, Stimmungen, Meinungen und Verhaltensweisen etc. der
Ratsuchenden besser differenzieren und prazisieren.

Ziel der Methode

Die Skalierungsfrage

® hilft zusatzliche Informationen zu gewinnen,

m bewirkt, dass die Ratsuchenden sich konkrete Unterschiede vorstellen,

® damit verbunden wird die Perspektive nahegelegt, dass Dinge veranderbar
und gestaltbar sind,

hilft, Fortschritte durch Zahlen zu verdeutlichen,

kann das Selbstwertgefiihl und die Erfolgszuversicht der Ratsuchenden erhdhen,

und sie kann auch dazu dienen, den Beratungsprozess beziehungsweise das
Beratungsgesprach zu evaluieren.??

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: gering (ca. 15 Minuten)

Benotigte Ressourcen: keine

Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Grundkenntnisse Giber den Einsatz von
Fragetechniken sind erforderlich.

N,/
K?N

20 Vgl. Bamberger, Gunter G.: Lsungsorientierte Beratung, Weinheim, Basel 2015; de Shazer, Steve: Wege der erfolgreichen Kurztherapie.
Stuttgart 1989; de Shazer, Steve: Therapie als System. Entwurf einer Theorie. In: Brunner, Ewald, Johannes/Reiter, Ludwig/Reiter-Theil, Stella
(Hrsg.): Von der Familientherapie zur systemischen Perspektive, 2. vollst. Gberarb. Aufl,, S. 289-303, Berlin, Heidelberg 1997.

21 Vgl. Bamberger 2015, S. 115.

22 Vgl.Bamberger 2015,5.116-117.
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Fragetechnik: Skalierungsfrage

Beschreibung der Methode

Veranderungen oder Probleml&sungen brauchen Zeit und
der Erfolg stellt sich nicht von heute auf morgen ein. Mit
Skalierungsfragen gelingt es, die Wahrnehmung bei den
Ratsuchenden auf die Nuancen der Veréanderungen zu
lenken.

Die Ausbildungsbegleitung kann eine Skalierungsfrage
auch als fortlaufende Beobachtungs- und Handlungsauf-
gaben (siehe Seite 11) definieren, so dass zum Beispiel
die Ratsuchenden jeden Abend ihre Befindlichkeit wahr-
nehmen und diese mit einer Ziffer zwischen 1 und 10 be-
werten sollen (siehe Abbildung 3).

Abbildung 3: Skalierungsfrage (Beispiel)

Praxisbeispiel

Eine Auszubildende, die aufgrund schlechter Schulnoten
vor drei Monaten bei der Ausbildungsbegleitung Unter-
stlitzung suchte, ist entmutigt, weil sie in ihrer eigenen
Wahrnehmung keinen Lernfortschritt sieht. Die Ausbil-
dungsbegleitung spiegelt zundchst zuriick, was sie an
Inhalten und Gefiihlen verstanden hat. Im Anschluss wird
die Auszubildende gebeten, sich zu erinnern,

B wie sie ihre Leistungen vor drei Monaten zu Beginn
des Beratungsprozesses auf einer Skala von 1 bis 10
eingeschatzt hat.

B Im Anschluss daran wird sie aufgefordert, ihre Leis-
tungen zum aktuellen Zeitpunkt einzuschatzen,
nachdem sie zwei Monate am Nachhilfeunterricht bei
dem zustdndigen Trdger ausbildungsbegleitender
Hilfen (abH) teilgenommen hat.

Die Auszubildende gibt ihren Leistungen vor drei Monaten
den Skalenwert zwei, wahrend sie ihre jetzigen Leistungen
mit dem Wert vier verortet.

Damit hat sie selbst ihren Fortschritt festgestellt und ihre
Zuversicht gestarkt.

Auf einer Skala von 1 bis 10:
Wie flihlen Sie sich?

010.0.0.0.0.0.0_0_0

sehr schlecht

sehr gut



Fragetechnik: Skalierungsfrage

Die Einschatzung anhand der Skala hat der Auszubilden-
den geholfen, ihre Fortschritte genauer wahrzunehmen.

Gegentiber ihrer Anfangseinschdtzung hat die Skalie-
rungsfrage gezeigt, dass ihre Situation durch die Teilnahme
am Nachhilfeunterricht positiv beeinflusst wurde und sich
mafgeblich verdndert hat.

Fur das weitere Vorgehen gibt es mehrere Moglichkeiten:
Der Beratungsfachkraft kann erkunden, wie es gelungen
ist, den guten Wert zu erreichen, und damit die Ressourcen
des oder der Ratsuchenden in den Blick nehmen, um diese
vielleicht noch starker, hdufiger beziehungsweise vielseiti-
ger zu nutzen. Oder aber die Beratungsfachkraft 1adt zu
Uberlegungen ein, was geschehen miisste, um zu neuen,
weiterflihrenden Lésungsvorschldagen® zu kommen.

Skalierungsfragen konnten dann folgendermaflen aus-

sehen:

® um den L&sungsprozess weiter voranzubringen
(,Was haben Sie getan, um von einer 3 auf der Skala
auf eine 6 zu kommen?”),

B um zu einem neuen, weiterfiihrenden L6sungs-
vorschlag zu kommen (,Was musste nun geschehen,
um von einer 6 auf der Skala auf eine 7 zu kommen?”),

® um den Beratungs- und Losungsprozess in das
Bewusstsein zu heben und zu evaluieren (,Wo auf der
Skala von 1 bis 10 standen Sie am Anfang des
Beratungsprozesses, und wo stehen Sie jetzt?”)

Bamberger warnt aber auch davor, zu direkte und zu ein-
fache Fragen nach Verbesserungsmaoglichkeiten zu stel-
len,?* da die Ratsuchenden sich davon schnell argumenta-
tiv distanzieren kdnnten nach dem Motto, ,wenn ich das
wisste, ware ich nicht hier”.

23 Lésungsfragen im Rahmen der systemischen Beratung behandelt von Schlippe, Arist/ Schweitzer, Jochen: Lehrbuch der systemischen Therapie

und Beratung |, Das Grundlagenwissen, S. 266-268, Gottingen, 2013.

24 Bamberger 2015, S. 116.
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Fragetechnik: Wunderfrage

N I 7
Fragetechnik: Wunderfrage

Kurzbeschreibung

Die Wunderfrage, eine Sonderform des in der systemischen Therapie und Praxis ent-
wickelten hypothetischen Fragens, wurde von Steve de Shazer® fir die I6sungsorientierte
Kurzzeittherapie entwickelt. Mit einem hypothetischen Szenario (,Wenn heute Nacht ein
Wunder geschehen wiirde und lhr Konflikt ware geldst ..."), werden innere Bilder von einer
Zukunft ohne Problem erzeugt. Daraus kénnen bei Ratsuchenden neue Ideen fiir Losun-
gen entstehen. Wichtig ist das, was nach dem Wunder geschieht, genau zu erfragen.

Ziel der Methode

Die Methode dient dazu,

® die Ratsuchende oder den Ratsuchenden von sich selber wegzufiihren
(Selbstzentriertheit) und ihnen zu ermdglichen, das Problem (gedanklich)
von einer distanzierten Warte aus zu betrachten,

die Perspektive des oder der Ratsuchenden zu erweitern und ihm beziehungsweise

neue Blickwinkel zu er6ffnen,

das Vorstellungsvermdgen der oder des Ratsuchenden zu erhdhen,

den Blick in die Zukunft und weg vom Problem zu lenken, um neue Ideen zur
Losungsfindung zu entwickeln,

den Ratsuchenden oder die Ratsuchende zu motivieren, den Losungsfindungsprozess
aktiv zu gestalten und Handlungsoptionen zu eréffnen.

Beratungsformat

Einzelberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: gering (weniger als 30 Minuten)

Benoétigte Ressourcen: Materialien zur Visualisierung von zum Beispiel Lésungsoptionen
(Flipchart, Stifte)

Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Grundkenntnisse und Erfahrung in der
Anwendung von systemischen Fragetechniken sind notwendig.

25 Vgl. de Shazer, Steve/Dolan, Yvonne: Mehr als ein Wunder: Die Kunst der I6sungsorientierten Kurzzeittherapie, 6. Auflage, Heidelberg, 2018;
von Schlippe, Arist/Schweitzer, Jochen: Lehrbuch der systemischen Therapie und Beratung |, Das Grundlagenwissen, S. 267, Géttingen, 2013.



Fragetechnik: Wunderfrage

Beschreibung der Methode

Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Konflikte und Pro-
bleme, insbesondere wenn sie langer andauern, wirken oft
ldhmend. Mit der Wunderfrage kann die Ausbildungs-
begleitung einen Impuls zur Lésungsentwicklung geben.

Um die Fantasie anzuregen, kdnnen bei der Fragestellung
Hilfsfiguren, wie zum Beispiel die gute Fee, eingesetzt
werden.

Die Wunderfrage kann auch im Rahmen einer Beobach-
tungs- und Handlungsaufgabe (siehe Seite 11) gestellt
werden, so dass ein von dem oder der Ratsuchenden an-
gefertigtes Bild oder eine Collage Uiber das,Land der Mog-
lichkeiten”, in dem das Problem nicht existiert, die Antwort
darstellt.

Praxisbeispiel

Eine Ratsuchende fiihlt sich von ihren Kolleginnen un-
gerecht behandelt und ausgegrenzt. In der Wahrnehmung
der Auszubildenden hat trotz wiederholter Gesprache kei-
ne Veranderung stattgefunden.

Mit dem Einsatz der Wunderfrage ,Wenn heute Nacht ein
Wunder geschehen wiirde und Ihr Konflikt ware gel6st ..."
versucht die Ausbildungsbegleitung, den Blick der Rat-
suchenden weg von dem gegenwartigen Problem hin zu
zukinftigen Losungen zu lenken.

Die Ratsuchende begibt sich in der Vorstellung in ein,Land
der Moglichkeiten”, in dem das Problem plétzlich ver-
schwunden ist und nun das Verhalten nach einer Problem-

I6sung ausgekundschaftet werden kann.

Die Ausbildungsbegleitung fragt detaillierter:

Ausbildungsbegleitung (O

~Woran wiirden Sie (oder andere) am Morgen
erkennen, dass Sie sich nun gerecht behandelt
und nicht ausgegrenzt fiihlen?”

,Was ist dann anders?”
~An welchen verdnderten Verhaltensweisen wird

Ihnen im Laufe des Tages klar, dass ein Wunder
geschehen sein muss?”

Die Ausbildungsbegleitung unterstiitzt den Prozess und
achtet auf genaue (Handlungs-)Beschreibungen der Rat-
suchenden, an denen zu erkennen ist, dass es das Problem
nicht mehr gibt. Dann stellt die Ausbildungsbegleitung
konkrete und vertiefende Fragen nach dem Weg zur
Losungsfindung. Zu den Wunderfragen gehért auch die
Frage, welche Verhaltensanderungen nétig sind, um das
Ziel zu erreichen, und welchen Nutzen das Problem hat.®®

Ausbildungsbegleitung (D

,Was wiirden Sie als erstes anders machen,
wenn Sie sich plétzlich gerecht behandelt
und integriert fiihlten?”

,Was wiirden andere davon mitbekommen?”

,Was wiirden Sie vermissen, wenn das Problem
plétzlich weg wdre?”

26 Vgl. hierzu von Schlippe/ Schweitzer 2013, S. 268.

35



36

Fragetechnik: Wunderfrage

Lasst sich die Ratsuchende auf diese hypothetische Reise
ein und es entstehen innere Bilder, so ist ein Rahmen ge-
setzt, in dem das Problem gel&st beziehungsweise nicht
mehr existent ist und das Losungsverhalten in die reale
Welt Gbertragen werden kann.

Als Zwischenschritt, das hei3t um auf die Wunderfrage vor-
zubereiten, kénnen in bereits vorangegangenen Bera-
tungsgesprachen so genannte Ausnahmefragen gestellt
werden, wie zum Beispiel:,Wann (beziehungsweise wie oft,
wie lange, wo) ist der Konflikt/das Problem nicht auf-
getreten?” Das Wissen, dass es in der Vergangenheit Aus-
nahmen vom Problem gab, macht es der Ratsuchenden
einfacher, sich auf die Wunderfrage einzulassen und sich
eine Zukunft ohne das Problem vorzustellen.

Literatur

Bamberger, Giinter G.
Loésungsorientierte Beratung, Praxishandbuch
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Genogramm

Genogramm

Kurzbeschreibung

Ein Genogramm ist ein in den 1980er Jahren entwickeltes Instrument zur grafischen
Dokumentation von Familienformen und -mustern, das hauptséachlich in der Familien-
therapie und -medizin, aber auch in sozialen Institutionen verwendet wird. Es umfasst
Informationen Uber alle Mitglieder einer Familie und deren Beziehungen Giber mehrere
Generationen hinweg.

Das Genogramm ist eine hochsensible Methode, die eine professionelle

Ausbildung /Weiterbildung zum Beispiel in der systemischen Beratung erfordert.?”
Sie wird hier aufgefiihrt, weil sie auch als an der Biografie orientiertes Gesprach Gber
die Herkunftsfamilie der Ratsuchenden, also direkt als Coaching und nicht als
therapeutische Methode eingesetzt werden kann.%®

Ziel der Methode

Die Arbeit mit einem Genogramm ermaglicht es der Beratungsfachkraft,
® sich einen Uberblick iber komplexe Familienstrukturen zu verschaffen,
® typische Muster im Familiensystem zu erkennen,
® die Entwicklung der Familiengeschichte tiber einen langeren Zeitraum zu verfolgen,
® Hinweise auf individuelle Ressourcen und mdgliche Problemfelder des oder
der Ratsuchenden zu gewinnen,

im Hinblick auf ein bestimmtes Problemfeld unter Beriicksichtigung der
vorhandenen Ressourcen zundchst Hypothesen und spater geeignete
InterventionsmalBnahmen abzuleiten.

Der oder dem Ratsuchenden bietet sie die Chance,
® die eigene Familiengeschichte und -zusammenhénge kennen zu lernen
beziehungsweise besser zu verstehen,

die eigene Wahrnehmung zu verandern und das eigene Erleben neu zu ordnen,

eigene Fertigkeiten, Fahigkeiten und Talente sowie solche, die in der Familie existieren,
zu entdecken,

eigene Verhaltensmuster im Kontext der Familiengeschichte zu reflektieren.

Beratungsformat

Einzelarbeit

27 Vgl. von Schlippe, Arist/Schweitzer, Jochen: Lehrbuch der systemischen Therapie und Beratung |, Das Grundlagenwissen, S. 275f.
Gottingen, 2013.

28 Vgl. Hertkorn, Martin: Ressourcenorientierte Genogrammarbeit, ein Coaching Tool; in: Coaching Magazin Ausgabe 4/2012.

37



38

Genogramm

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: Mindestens zwei mehrstlindige Sitzungen: eine zur Erstellung des
Genogramms, eine zur gemeinsamen Besprechung.

Benotigte Ressourcen: Ungestorter Besprechungsraum; Flipchart, Papier, Stifte und/oder
ggf. PC mit entsprechendem Computerprogramm oder Pinnwand, Pinnwandpapier,
Moderationskarten und -stifte

Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Eine Ausbildung in systemischer Beratung

oder eine andere professionelle Beratungskompetenz ist nétig.



Genogramm

Beschreibung der Methode

Das Genogramm dokumentiert sehr personliche Daten in
Bezug auf vergangene und gegenwartige Familienstruktu-
ren und -beziehungen. Der oder dem Ratsuchenden muss
schon im Vorfeld Verschwiegenheit zugesichert werden.
Selbstverstandlich ist auch, dass die Ratsuchende oder der
Ratsuchende selbst entscheidet, welche Informationen sie

beziehungsweise er im Gesprach preisgibt.

Die Ausbildungsbegleitung kann den oder die Ratsuch-
ende auch bitten, zwischen den Sitzungen eine Beobach-
tungs- oder Handlungsaufgabe (siehe Seite 11) zu Uber-
nehmen wie zum Beispiel das Verhalten von Vater und
Mutter in einer Konfliktsituation genauer zu beobachten,
alte Familienfotos herauszusuchen oder bei einem Famili-
enmitglied zuséatzliche Informationen Uber ein wichtiges
Ereignis in der Familiengeschichte einzuholen. Zunachst
bittet die Ausbildungsbegleitung die Ratsuchende bezie-
hungsweise den Ratsuchenden, die Familienmitglieder
und ihre Beziehungen zueinander genau zu schildern. Da-
bei notiert sie alles Wichtige stichpunktartig. Im nachsten
Schritt werden die Notizen gemeinsam mithilfe einheitli-
cher Symbole (vgl. Abbildung 4 als Beispiel) in ein Geno-
gramm Ubertragen.

Abbildung 4: Genogrammsymbole

Praxisbeispiel

Ronda, eine 21-jahrige Auszubildende im 2. Ausbildungs-
jahr, nahm Uber ihren zustdndigen Ausbildungsberater
Kontakt zur Ausbildungsbegleiterin auf. Im Gespréch er-
klarte sie, dass sie den Abschluss ihrer Ausbildung zur
Hotelfachfrau gefahrdet sehe. lhr Hauptproblem sei, bei
Priifungen ihr Wissen nicht punktgenau und komplett ab-
rufen zu kénnen. In ihrem Ausbildungsbetrieb, einem ge-
hobenen Mittelklassehotel, habe sie wahrend der Arbeit
Uberhaupt keine Schwierigkeiten, im Gegenteil, ihre Aus-
bilderin lobe sie immer wieder fiir ihren besonderen Ein-
satz, ihre Zuverldssigkeit und Freundlichkeit. Ihre Schul-
noten seien immer gut bis sehr gut gewesen, aber bei
wichtigen Klassenarbeiten oder Priifungen versage sie
meist komplett. Wenn der Priifer in einem ganz bestimm-
ten Tonfall mit ihr spreche oder sie in einer bestimmten Art
anschaue, wisse sie gar nichts mehr. Auf die Frage, welche
Art von Tonfall das sei, erklarte sie, dass der Lehrer/Priifer
strenger oder/und von oben herab mit ihr sprechen musse.
Das sei auch nur auf mannliche Lehrer/Prifer beschrankt,
bei Frauen aber noch nie passiert.

lhre Angst, bei Priifungen zu versagen, werde immer star-
ker. Ihr Vater setze sie auBerdem unter Druck. Lob sei von
ihm nur selten bis gar nicht zu erwarten, eher Auseinander-
setzungen und Belehrungen. Er mische sich in alles ein,
wisse standig alles besser. Andererseits ware er der Erste,
an den sie sich wenden wiirde, wenn sie Unterstiitzung
brauchte, da er ihr dann sofort helfen wiirde.

Eigene Darstellung nach McGoldrick, Monica/Gerson, Randy / Petry, Sueli: Genogramme in der Familienberatung.

4. Aufl,, Bern u.a. 2016
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Genogramm

Lob bekdme sie nur von ihrer Mutter. Diese kdnne sie gut
loben, sie beide bildeten eh eine Koalition gegen den Vater,
der die Mutter in Abhdngigkeit halte und stéandig domi-
niere. Sie kdnne nicht verstehen, warum ihre Mutter sich
nicht endlich vom Vater trennt, sie wirde immer alles

Junterschlucken”, aber nichts unternehmen.

Im Gesprach wurde deutlich, dass Ronda sich eine még-
lichst schnelle Losung wiinscht, ihre ,Prifungsangst be-
siegen” mochte und gern ein entspannteres” Verhdltnis zu
ihrem Vater hétte. Sie zeigte sich bereit, sich auch auf un-
gewohnliche Arbeitsmethoden einzulassen. Die Ausbil-
dungsbegleiterin schlug ihr daher vor, sich gemeinsam
ihre Familiengeschichte mit Hilfe eines Genogramms anzu-
schauen, um eventuell wiederkehrende Verhaltensmuster
herauszufinden. Diesen Vorschlag fand Ronda sehr span-
nend, da sie selbst schon ldnger mit dem Gedanken
gespielt hatte, sich intensiver mit ihrer Familie zu beschaf-
tigen. Sie bat allerdings darum, ihren Vater nicht mit in die
Recherche einbeziehen zu missen, da er von der aktuellen
Beratung nichts wisse, was ihr die Ausbildungsbegleiterin
zusicherte. Beide vereinbarten Termine in Abstdnden von
vier bis finf Wochen, damit Ronda genug Zeit zwischen-
durch haben wiirde, um bei Bedarf auch ,Hausaufgaben”
fur die Erstellung des Genogramms zu erledigen.

Beim néachsten Treffen fragte die Ausbildungsbegleiterin
Ronda zunéachst danach, wer alles zu ihrer Familie gehort.
Die Ausbildungsbegleiterin schrieb sowohl die Daten zu
ihren Eltern und ihrem Freund als auch zur Ursprungsfami-
lie ihres Vaters, der Ursprungsfamilie ihrer Mutter und zu
ihren UrgroBeltern vdter- und miitterlicherseits mit.

Im néchsten Schritt wurde jede Person genauer charakteri-
siert: Dabei wurden auch Hinweise auf chronische oder
schwere Krankheiten, wie zum Beispiel Asthma, Allergien
oder Diabetes, aufgenommen.

Im weiteren Verlauf erzdhlte Ronda, dass ihre Familie ei-
gentlich aus Schlesien stamme, von dort vertrieben wurde
und am neuen Wohnort komplett neu anfangen musste.
Bei Familientreffen stiinde deshalb das Thema ,Geld" hau-
fig im Mittelpunkt. Immer wieder sagten ihre Grofeltern,
dass sie ihr,Geld zusammenhalten” und ,immer einen Not-

groschen fiir schlechte Zeiten zurlicklegen” solle.

Die Ausbildungsbegleitung bat Ronda zusatzlich noch da-
rum, jede Person mit drei positiven und zwei negativen
Eigenschaften beziehungsweise typischen Verhaltens-

weisen zu beschreiben.

Danach forderte die Ausbildungsbegleiterin Ronda auf, die
Beziehungen der Familienmitglieder untereinander zu
charakterisieren. Gemeinsam mit der Ausbildungsbeglei-
terin arbeitete sie besonders enge oder auch besonders
konfliktreiche Beziehungen, wie zum Beispiel die zwischen
ihren Eltern, heraus. Mit Hilfe dieser Informationen wurde
ein Genogramm in mehrstiindiger Arbeit erstellt.

Dabei wurde Ronda deutlich, dass ihr Leistungswille und
ihre Sparsamkeit etwas mit der Geschichte ihrer GroB3eltern
zu tun hatten. Sie versplrte Stolz, dass es ihrer Familie ge-
lungen war, sich nach der Vertreibung eine neue Existenz
aufzubauen. Sie kdnne nun besser verstehen, warum ihr
Vater so streng sei, sie standig ansporne und haufig unter
Druck setze. Ihr fiel auf, dass sie offensichtlich einige
Wesensziige ihres Vaters geerbt hatte. Zum Beispiel ent-
deckte sie ein gewisses Dominanzverhalten und einen

leichten Kontrollwunsch bei sich.

Beim dritten Termin berichtete Ronda, dass sich das Ver-
héltnis zu ihrem Vater bereits deutlich verbessert habe,
ohne dass sie mit ihm hatte ,diskutieren” missen. Sie kon-
ne sich einfach besser distanzieren, mache sich auch ins-
gesamt weniger Gedanken darliber, was ihr Vater zu
bestimmten Entscheidungen sagen wiirde. Auch empfand
sie es als Erleichterung, Starken in ihrer Familie, die tber
Generationen ,weitergegeben wurden” - wie den Mut,
trotz widriger Umstdnde weiterzumachen, nicht aufzuge-
ben und sich durchzusetzen - erkannt zu haben und diese
zu schdtzen. Inzwischen traue sie sich auch eher zu, die
nachsten Priifungen erfolgreich zu absolvieren.



Genogramm
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Lebenskurve / Zeitstrahl

B Lebenskurve/Zeitstrahl

Kurzbeschreibung

Die Lebenskurve, dhnlich wie die Lebenslinie, ist eine Methode der Biografiearbeit,

mit deren Hilfe der oder die Ratsuchende die eigene Lebensgeschichte mit Unterstiitzung
einer anderen Person (Moderator, Moderatorin, Berater, Beraterin und Lehrende)
systematisiert erinnern und reflektieren kann, um eine Standortvergewisserung
beziehungsweise Zwischenbilanzierung vorzunehmen. Diese umfasst sowohl die duBBeren
Realitdten als auch die damit verbundenen Gefiihle und Wahrnehmungen und die
Einordnung in gesellschaftliche Bezlige. Von dort aus kann eine Neuorientierung in der
Zukunftsplanung vorgenommen werden.?

Ziel der Methode

Die Methode dient dazu,
® die Ratsuchende oder den Ratsuchenden zu ermutigen, sich reflexiv mit der eigenen
Lebensgeschichte zu befassen,

individuelle Ressourcen aufzuspuren, die nicht nur in der Vergangenheit wirksam
waren, sondern auch fir die Bewaltigung von Problemen im Hier und Jetzt genutzt
werden kdnnen,

die Fahigkeit der Selbsteinschatzung der oder des Ratsuchenden zu férdern und
ihr beziehungsweise sein Selbstbewusstsein zu starken.

Beratungsformat

Einzelarbeit

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: 1,5 bis 3 Stunden

Benotigte Ressourcen: moglichst DIN-A3-Papier oder ein Bogen Flipchartpapier,
Buntstifte

Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Kenntnisse in der Anwendung systemischer
Fragetechniken sind hilfreich, ebenso wie Erfahrungen in der Biografiearbeit.

29 ,In der Biografiearbeit geschieht Erinnerung, Aktualisierung und Einbeziehung der Vergangenheit in die Gegenwart mit Blick auf eine

maogliche Zukunft” Ruhe, Hans Georg: Praxishandbuch Biografiearbeit, S. 33, Weinheim, Basel 2014.



Lebenskurve/ Zeitstrahl

Beschreibung der Methode

Die biografische Arbeit mit der Lebenskurve setzt ein
gewisses Vertrauen aus der Erfahrung der gemeinsamen
Arbeit von Ausbildungsbegleitung und dem oder der Rat-
suchenden voraus. Sie fordert von der Ausbildungsbe-
gleitung eine angemessene Balance zwischen Nahe und
dem Einlassen auf Emotionen des Ratsuchenden und
Distanz, um das Feld fiir unterschiedliche Interpretationen
zu 6ffnen.

Die Methode ist unter anderem hilfreich, wenn eine Aus-
zubildende oder ein Auszubildender meint, eine falsche
Berufswahl getroffen zu haben, ohne eine Alternative nen-
nen zu kénnen. Die bisher erworbenen Kompetenzen und
Stéarken lassen sich mit Hilfe der Lebenskurve gut heraus-
arbeiten (siehe Abbildung 5).

Praxisbeispiel

Die Ausbildungsbegleitung bittet den Ratsuchenden, das
Blatt mit einem Zeitstrahl, der von links nach rechts Gber
die gesamte Blattmitte verlduft, zu teilen. AnschlieBend
soll der Auszubildende auf dem Zeitstrahl eine Zeiteintei-
lung vornehmen. Dabei wird die Zeit von der Geburt bis
zum Jetzt-Zeitpunkt in Jahresabstanden erfasst.

Abbildung 5: Lebenskurve (Beispiel)

Als positiv Einschulung
erlebt L4

Grundschule

Als negativ
erlebt

Danach wird der Auszubildende gebeten, die eigene
Lebensgeschichte in Form einer Kurve einzutragen. Dabei
soll die Lebenskurve bei positiven Ereignissen und Erfah-
rungen oberhalb der Zeitleiste, bei negativ erlebten Ereig-
nissen und Erfahrungen unterhalb der Linie verlaufen. An-
schlieBend erhélt der Ratsuchende ausreichend Zeit, die
einzelnen Ereignisse zu beschriften und/oder mit
Bildern/Symbolen/Zeichnungen zu kennzeichnen.

Der Ratsuchende schildert der Ausbildungsbegleitung,
dass seine Erfahrungen mit dem schulischen Lernen in der
spaten Grundschulzeit nicht motivierend waren, sondern
sich das erst nach dem Umzug mit den Eltern und dem Be-
such der Realschule zum Positiven verdndert hat. Aller-
dings wurde die Realschule mit einem schlechten Zeugnis
abgeschlossen, was der Auszubildende in Verbindung
brachte mit der nahezu gleichzeitig erfolgten Scheidung
der Eltern. Schon vorher bestanden Spannungen im Eltern-
haus, die es dem Auszubildenden schwer machten, sich auf
die schulischen Leistungsanforderungen zu konzentrieren.

Eine sehr positive Entwicklung sah der Ratsuchende dann
darin, dass trotz der verhdltnismaBig schlechten Schul-
noten selbststandig ein Ausbildungsplatz gefunden wer-

den konnte.
Umzug/
Besuch Realschule Ausbildungsplatz
() gefunden
{ ]

Stress mit

dem Ausbilder
Schlechtes Zeugnis/

Scheidung der Eltern
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Lebenskurve / Zeitstrahl

Die Lebenskurve bot der Ausbildungsbegleitung die Még-
lichkeit, Nachfragen zu den einzelnen Ereignissen zu stel-
len und im Gesprach Hinweise auf erfolgreiche Be-
waltigungsstrategien und vorhandene Ressourcen und
Hilfssysteme des Ratsuchenden zu erhalten. Dadurch
konnte auch das aktuelle Problem, der Stress mit dem Aus-
bilder, in Bezug auf mdgliche Strategien der Verbesserung
und der De-Eskalation des Konflikts gemeinsam in den

Blick genommen werden.

Ahnliche Methoden/Varianten

Bei der Arbeit mit der Lebenslinie zeichnet der oder die
Ratsuchende eine Lebenslinie (zum Beispiel in Form eines
Lebenswegs) auf ein Blatt Papier und tragt (malt) wichtige
Ereignisse und Erfahrungen ein. Die systematische Ein-
ordnung in positiv und negativ entféllt in der Regel.

Man kann auch ein Seil auslegen, das die Lebenslinie dar-
stellt, und die einzelnen Lebensstationen mit Hilfe von
Kartchen beschriften. Um deutlich zu machen, wie die be-
ziehungsweise der Ratsuchende die einzelnen Ereignisse
erlebt hat, kénnen zum Beispiel alle als positiv erlebten
Ereignisse auf griine Moderationskarten, alle als negativ
erlebten auf rote Karten geschrieben oder links bezie-
hungsweise rechts vom Seil angeordnet werden. Unter-
stitzend dazu kann die Ausbildungsbegleitung den
Lebensweg auch gemeinsam mit dem oder der Jugend-
lichen ,abschreiten”.

Beim Lebenspanorama zeichnet der oder die Rat-
suchende ein Bild zur eigenen Lebensgeschichte und ist in
der Gestaltung vollig frei. Das Lebenspanorama kann auch
thematisch (zum Beispiel Meine Lernerfahrungen) oder
beziehungsorientiert (zum Beispiel Familie und Freunde)
eingegrenzt werden

Literatur

Ruhe, Hans Georg

Praxishandbuch Biografiearbeit, Methoden,
Themen und Felder

Weinheim, Basel 2014

Behrendt, Rainer/Grosch, Dieter (Hrsgg.)

Alltag, Lebensgeschichte, Geschichte. Psychosoziale An-
satze in der Bildungsarbeit mit Arbeiterjugendlichen
Berlin o. J.



Moderation von Konfliktgesprachen

B Moderation von
Konfliktgesprachen

Kurzbeschreibung

Die bekannteste Methode der Moderation zwischen Konfliktparteien basiert auf dem
,Harvard Konzept“3® Dieses entwickelt eine allgemeine Verhandlungsstrategie, die auf vier
Prinzipien beruht: Trennung von Menschen und Problemen; Konzentration auf Interessen,
nicht auf Positionen; Entwicklung von Entscheidungsmaéglichkeiten/Optionen zum
beiderseitigen Vorteil; Anwendung neutraler Beurteilungskriterien. Haufig sind die
Verhandelnden nicht in der Lage, erfolgreiche Lésungen zu entwickeln. Dann erfordern
die Konflikte die Anwesenheit einer neutralen Person, von allparteilichen Dritten
(Moderator oder Moderatorin), die diese Prinzipien beiden Konfliktparteien nahebringen.
Ein moderiertes Konfliktgesprach?' orientiert sich am Phasenmodell der Moderation (siehe
Abbildung 6). Die Aufgabe des Moderators oder der Moderatorin ist, das Gespréch so zu
strukturieren, dass die einzelnen Phasen des Prozesses voneinander abgegrenzt werden
kénnen und eine Lésungsfindung der Konfliktparteien unterstiitzt wird.

Ziel der Methode

Die Moderation dient dazu,

Konfliktparteien wieder ins Gesprach miteinander zu bringen,
Verstandnis fur die Sichtweise des anderen aufzubringen,

die Beziehungen zwischen den Konfliktparteien aufrechtzuerhalten,
einen Konflikt beizulegen,

die Konfliktparteien zu unterstiitzen, eine Lésung im Konsens zu finden.

Beratungsformat

Beratung von mindestens zwei Konfliktparteien

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: Lang, meist mehrere Sitzungen notwendig

Benotigte Ressourcen: Flipchart, Stifte, ggf. Pinnwand, ruhiger und stérungsfreier Raum
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Fortgeschrittene Kompetenzen in Verhandlungs-
fihrung und Moderation/Mediation sind notwendig.

30 Fisher, Roger/Ury, William / Patton, Bruce: Das Harvard Konzept, Sachgerecht verhandeln - erfolgreich verhandeln, 16. Auflage, Frankfurt am

Main, New York, 1997.

31 Es gibt zahlreiche Moderationszyklen in der Literatur. Ein allgemeiner, der nicht auf eine spezielle Thematik fokussiert ist, findet sich in:

Seifert, Josef W. : Visualisieren — Prasentieren — Moderieren, S. 98, 21., erweiterte Auflage, Offenbach, 2001.
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Moderation von Konfliktgesprachen

Beschreibung der Methode

Moderation eignet sich als Verfahren in der Ausbildungs-
begleitung bis zu einer bestimmten Intensitdt des Kon-
flikts. Voraussetzungen fiir ein Gelingen sind die Freiwillig-
keit und die Eigenverantwortlichkeit aller Beteiligten sowie
der Willen jedes Einzelnen zur Konfliktldsung.

Die Moderatorin oder der Moderator zeichnet verantwort-
lich fur den Prozess. Ihre beziehungsweise seine Aufgabe
ist es, die Parteien von einer eher negativ bewertenden
und auf Defizite fokussierten Sichtweise abzuholen und sie
hin zu einer empathischen und ressourcenorientierten Per-
spektive zu begleiten. Gelingt dies, so konnen die Parteien
in der Situation wieder konstruktiv agieren und neue
Handlungsoptionen entwickeln.

Abbildung 6: Phasenmodell der Moderation

Die Phasen des Prozesses

Phase 1

Auftragsklarung

Phase 2

Liste der Themen

Die Parteien stellen den Konflikt dar. Daraus ergeben
sich die Themen fiir den weiteren Prozess.

Phase 3

Positionen und Interessen

Motive und Bedlirfnisse, die hinter dem Konflikt stehen,
werden herausgearbeitet.

Phase 4

Die Losungssuche

Phase 5

Abschlussvereinbarung

Konkrete Vereinbarungen werden getroffen.

Die Konfliktmoderation ist in der Regel ein Balanceakt zwi-
schen strukturgebenden und prozessorientierten Interven-
tionen, der eine hohe Moderationskompetenz voraussetzt.

Praxisbeispiel

Eine Auszubildende am Ende des zweiten Ausbildungs-
jahres ist seit Beginn ihrer Ausbildung regelmafig in Be-
ratung bei der Ausbildungsbegleitung. Ihre Ausbildung als
Kauffrau im Einzelhandel absolviert sie in einem kleinen
Familienunternehmen, in dem eine der beiden Geschafts-
inhaberinnen (die Ausbilderin) und eine weitere Mitarbei-
terin, tatig sind. In der Vergangenheit konnten betriebliche
Konflikte stets sehr zeitnah aufgearbeitet werden.

Die schulischen und betrieblichen Leistungen haben sich
im Laufe der Ausbildungszeit verbessert und sind inzwi-
schen so gut, dass Uber eine Verkiirzung der Ausbildungs-
zeit nachgedacht wird.

Seit geraumer Zeit allerdings berichtet die Auszubildende
in den Beratungsgesprachen von wiederkehrenden Kon-
flikten mit ihrer Kollegin, die langjahrige Mitarbeiterin im
Unternehmen ist. Die Auszubildende beschreibt Situatio-
nen, in denen Konflikte auf der Ebene der persoénlichen
Zusammenarbeit sichtbar werden und dort auch eskalie-
ren. Von der Kollegin fuhlt sie sich oft unangemessen be-
handelt - vor allem wenn die Ausbilderin nicht anwesend
ist. Mehrfach haben Gesprache zwischen Ausbilderin und
Mitarbeiterin beziehungsweise Ausbilderin und Auszubil-
dender stattgefunden. Inzwischen, so die Ausbilderin, hat-
te sich die angespannte Einkaufsatmosphére bereits bei
den Stammkunden herumgesprochen. Sie mdchte sich
zwar von keiner Mitarbeiterin trennen, aber auch keine

UmsatzeinbuBBen hinnehmen.

Die Ausbildungsbegleiterin schldgt ein moderiertes Kon-
fliktgesprach mit allen Beteiligten vor. Ausbilderin und
Auszubildende stimmen dem Vorschlag zu. In einem tele-
fonischen Vorgesprach mit der Mitarbeiterin klart die Aus-
bildungsbegleiterin deren Bereitschaft ab.

Alle drei Beteiligten erscheinen zu dem festgelegten
Termin im Biro der Ausbildungsbegleiterin.



Moderation von Konfliktgesprachen

Der stérungsfreie Raum ist vorbereitet: Die benétigten Res-
sourcen liegen bereit, und die Ausbildungsbegleiterin hat
auf eine nicht-konfrontative Sitzordnung geachtet.

In Phase 1 findet die Auftragskldarung statt: Die Ausbil-
dungsbegleiterin begrlift alle Anwesenden und stellt,
nach einem Joining,*? den Konflikt nach ihrer Informations-
lage kurz dar (siehe Abbildung 7). Danach holt sie sich ein
Feedback bei allen Anwesenden, ob der Konflikt richtig
wiedergegeben ist. Die unterschiedlichen Machtpositio-
nen werden von der Ausbildungsbegleiterin thematisiert
und die Anwesenden nach dem Umgang damit befragt.
Die Anwesenden kommen zu dem Entschluss, dass der

Abbildung 7: Auftragsklarung Phase 1 (Beispiel)

Konflikt zundchst zwischen den Beteiligten exploriert wird.
Die Ausbilderin bleibt zwar anwesend, soll aber vorerst
nicht aktiv in das Geschehen eingreifen. Der weitere
Rahmen wird geklart, die Phasen des Prozesses werden
kurz erldutert. Regeln und Absprachen werden getroffen:
Offenheit untereinander, Verschwiegenheit nach auflen,
Zusage von Vertraulichkeit und keine negativen ar-
beitsrechtlichen Konsequenzen. Die Teilnehmerinnen
einigen sich auf ein Gesamtziel: Es sollen im Konsens
konstruktive Losungen gefunden werden, die zu einer
guten Arbeitsatmosphare fiihren beziehungsweise diese
wiederherstellen.

Sarah (Auszubildende) (D

Aussage:
,Ich méchte vor den Kunden nicht so
behandelt werden.”

Notiert wird als Thema:
Umgang vor den Kunden

Aussage:
~Wenn die Chefin nicht da ist, muss ich immer
das Lager aufrdumen.”

Notiert wird als Thema:
Aufgaben/Arbeitsauftrige

Aussage:
»Sie génnt mir nicht, dass ich gut bin und
die Ausbildung verkiirzen darf.”

Notiert wird als Thema:
Ausbildungsverkiirzung

) Fr. Dietrich (Mitarbeiterin)

Aussage:
»Sie weil8 zu wenig, um unsere anspruchsvolle

Kundschaft gut zu beraten.”

Notiert wird als Thema:
Fachkenntnisse

Aussage:
,Wenn die Chefin nicht da ist, dann macht sie, was sie
will, und macht das, was ich ihr sage, nur widerwillig.”

Notiert wird als Thema:
Kldrung der Rollen

Aussage:
»Die Kunden beschweren sich iiber ihr Benehmen
und den saloppen Umgangston.”

Notiert wird als Thema:
Umgang mit Kunden

Aussage:

~Wenn ich ihr sage, wie sie es vielleicht besser
machen kénnte, reagiert sie sofort schnippisch
und iiberheblich.”

Notiert wird als Thema:
Umgang miteinander

32 ,Joining dient dazu, dass die Klienten in der Beratungssituation ,innerlich ankommen’, die Anfangsnervositét tiberwinden und Vertrauen in die
Gesprachssituation und zur Therapeutin oder Beraterin entwickeln.” Von Schlippe, Arist/ Schweitzer, Jochen: Lehrbuch der systemischen Therapie

und Beratung |, Das Grundlagenwissen, S. 225/226 Gottingen 2013.
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Moderation von Konfliktgesprachen

Abbildung 8: Themensammlung: Liste der Konfliktthemen Phase 2 (Beispiel)

Sarah (Auszubildende) (D

Aussage:

»~Es geht nicht, dass Frau Dietrich mich immer vor
den Kunden runtermacht. Das ist mir super peinlich,
und ich stehe dann da wie klein Doofi,

obwohl ich mir doch Miihe gebe.”

Notiert wird als Thema:

Ich méchte, dass meine Bemiihungen,

die Kunden gut zu beraten, gesehen werden und
Anerkennung finden.

) Fr. Dietrich (Mitarbeiterin)

Aussage:

»Ich arbeite seit mehr als 10 Jahren fiir das
Unternehmen und weil3, was unsere Kunden
wiinschen. Gerade wir als kleines Familien-
unternehmen miissen eine erstklassige fachliche
Beratung bieten, um gegeniiber der Konkurrenz
bestehen zu kénnen.”

Notiert wird als Thema:

Ich will unseren Kunden eine erstklassige
Fachberatung bieten, um die Existenz des
Unternehmens abzusichern.

In Phase 2. Die Ausbildungsbegleiterin hat die Aufgabe,
die Positionen der Beteiligten zu erfassen, in neutral for-
mulierte Themen umzuwandeln und sichtbar auf Flipchart
zu notieren (siehe Abbildung 8).

Die Ausbildungsbegleiterin schldagt vor, mit dem Thema
Umgang vor den Kunden/mit den Kunden/miteinander zu
beginnen, und holt das Einverstandnis der beiden Par-
teien ein.

In Phase 3 wird das Thema bearbeitet. Dabei geht es um
Interessenerhellung: Motive und Bedirfnisse, die hinter
dem Thema stecken, gilt es herauszuarbeiten, Wider-
spriiche offenzulegen und fiir Akzeptanz zu sorgen. Diese
Phase verlauft in der Regel hochemotional, so dass die Aus-
bildungsbegleiterin in ihrer Neutralitdt und ihren Modera-
tionsfahigkeiten gefragt ist.

Das Thema Umgang vor den Kunden/mit den Kunden/mit-
einander wird auf ein neues Flipchart-Papier notiert. Im
Wechsel werden Auszubildende und Mitarbeiterin danach
befragt, welche Bedeutung das Thema fiir jede hat, was es
fur jede genau beinhaltet, weshalb es ihnen wichtig ist etc.
Die Ausbildungsbegleiterin achtet auf gleiche Redeanteile
der Parteien, paraphrasiert, konkretisiert und neutralisiert
die Statements.

Die Ausbildungsbegleiterin geht anschlieBend die Auf-
listung der Statements durch und befragt Auszubildende
und Mitarbeiterin danach, ob die Aussage der jeweiligen
anderen Partei nachvollziehbar und verstandlich ist. Dies
wird in allen Fallen bejaht. Am Ende der Phase kdnnen die
beiden Parteien in eine verantwortungsvolle und wert-
schatzende Kommunikation miteinander gehen.
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In Phase 4 werden Losungsoptionen nach der Methode
Brainstorming gesucht. Die Ausbildungsbegleiterin fordert
die Beteiligten auf, zunachst noch véllig unverbindlich, An-
gebote und Vorschldage zu machen, die sich auf die notier-
ten Aussagen in Phase 3 beziehen. Genannt werden unter
anderem folgende Losungsoptionen:

Losungsoptionen

-> Kritik (nur) hinter den Kulissen

-> Ofter mal loben

-> Sich und der Kollegin etwas gonnen

- Fachkenntnisse anerkennen

- Zustandigkeiten klaren (lassen)

-> Interne Schulungen

- Respektvoll miteinander umgehen

-> Mal miteinander weggehen

- Klaren, wie es nach der Ausbildung weitergeht

Nach dem Brainstorming werden die Losungsoptionen auf
ihre Machbarkeit hin tberprift:

® Sind beide Parteien mit allen Optionen einverstanden?

® Welche Optionen bleiben als Vorschldge auf der Liste,
welche werden ggf. gestrichen?

® Fihrt der LOsungsweg zum angestrebten Ziel?

® |st der Losungsansatz wirtschaftlich sinnvoll

und umsetzbar?

An dieser Stelle bezieht die Ausbildungsbegleiterin die
Ausbilderin als Vertreterin der Geschéftsfihrung (GF) mitin
das Verfahren ein.

In der Phase 5 werden die verbleibenden Losungsoptio-
nen prazisiert, die Vorgehensweise wird mit allen Beteilig-
ten abgestimmt und auf Flipchart notiert. Auf Wunsch der
anwesenden Geschaftsfiihrerin verfasst die Ausbildungs-
begleiterin ein Protokoll inklusive Vereinbarung und lasst
diese den Parteien zukommen. Die Parteien einigten sich
auf Folgendes:

Vereinbarung

Das Team der Firma ... geht respektvoll und
wertschdtzend miteinander um. Kritik sollte
konstruktiv und zeitnah geduB3ert werden. Diskus-
sionen zwischen den Teammitgliedern werden
nicht vor den Kunden gefiihrt. Frau Dietrich bietet
der Auszubildenden einmal pro Monat eine interne
warenkundliche Schulung wdhrend der Arbeitszeit
an. Die anwesende GF bespricht sich mit dem
zweiten GF-Mitglied iiber Zustdndigkeiten und
Positionen der beiden Mitarbeiterinnen sowie liber
mégliche Zukunftsoptionen. AnschlieBend finden
(Einzel-)Gesprdiiche mit den Mitarbeiterinnen statt.
Die GF Iddt ab dem ... alle zwei Wochen zu einer
gemeinsamen Teambesprechung ein. Tag und
Uhrzeit werden noch festgelegt.

Datum Unterschrift aller Beteiligten

Literatur

Fisher, Roger/Ury, William/Patton, Bruce

Das Harvard-Konzept: Der Klassiker der
Verhandlungstechnik

24. (iberarbeitete Auflage, Frankfurt am Main u. a. 2013

Glasl, Friedrich

Konfliktmanagement. Ein Handbuch fiir Fiihrungskrafte,
Beraterinnen und Berater

9. Auflage, Bern 2009

von Hertel, Anita
Professionelle Konfliktlosung
Frankfurt am Main 2003

Seifert, Josef W.
Visualisieren - Prasentieren — Moderieren
21. erweiterte Auflage, Offenbach 2001

von Schlippe, Arist/Schweitzer, Jochen

Lehrbuch der systemischen Therapie und Beratung |,
Das Grundlagenwissen

Gottingen 2013
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Mindmap

@ Mindmap

Kurzbeschreibung

Die Mindmap (,Gedéchtnislandkarte”) ist eine kognitive Methode,* die hilft, sich schnell
einen Uberblick tiber ein Themengebiet zu verschaffen, Vorgehensweisen zu planen und
Entscheidungen zu treffen. Durch die Visualisierung mit dem zentralen Thema in der
Bildmitte und abzweigenden Haupt- und Nebendsten lassen sich viele Daten auf kleinem
Raum zusammenfassen. Dabei unterstitzt die nicht-lineare Darstellungsform unterstitzt
kreative Problemlosungen 3

Ziel der Methode

Die Methode dient dazu,
m sich schnell einen Uberblick (iber ein Thema oder eine komplexen Problemstellung

zu verschaffen,

die eigenen Gedanken zu systematisieren,

verschiedene Aspekte einer Frage- oder Problemstellung herauszuarbeiten
und differenziert zu betrachten,

dabei Raum zum freien Assoziieren zu geben,

neue Ideen und Einsichten zu gewinnen,

die Kreativitat und Lernfahigkeit der oder des Ratsuchenden zu férdern.

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: gering (bis zu 30 Minuten fir die Erstellung einer ersten
Mindmap-Version)

Benotigte Ressourcen: DIN-A4- oder DIN-A3-Blatt und Stifte oder Flipchart, Flipchart-
papier und Moderationsstifte oder Pinnwand, Pinnwandpapier und Moderationsstifte
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: gering

33 Sie wurde von Tony Buzan in den 1970er Jahren entwickelt und sukzessive verfeinert.

34 Vgl. Buzan, Tony: Das kleine Mind-Map-Buch, S. 23, Miinchen, 2004.
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Beschreibung der Methode

Mindmaps werden in der Regel auf einem DIN-A4-Blatt im
Querformat erstellt. In die Mitte des Blattes wird das zen-
trale Thema geschrieben und durch einen Kreis umrandet.
Von diesem Kreis aus wird nun zundchst ein Hauptast ge-
zeichnet, der einen Aspekt des Themas darstellt und ent-
sprechend beschriftet wird. Von diesem Hauptast flihren
weitere Verzweigungen ab, die Teilaspekte darstellen. In
der gleichen Weise werden weitere Hauptaste erstellt. Die
Gedanken sollen dabei frei umherschweifen, die Ideen
kénnen je nach Aspekt dem jeweiligen Haupt- oder Neben-
zweig zugeordnet oder auf einem neuen Haupt- oder
Nebenast eingetragen werden. Je kreativer die Mindmap
gestaltet ist, umso besser. So lassen sich zum Beispiel Ge-
danken auf unterschiedlichen Ebenen mit verschieden-
farbigen Asten und zusatzlich mit Hilfe von Bildern darstel-
len. Dadurch kdnnen weitere Assoziationen ausgelOst
werden. Stehen verschiedene Aspekte im Zusammenhang,
kann dieser grafisch deutlich gemacht werden.®

Zu Beginn des Beratungsprozesses kann eine Mindmap
dabei helfen, dort Zieldefinitionen zu erarbeiten und die
den Ratsuchenden zur Verfiigung stehenden individuellen
Ressourcen zu ermitteln. Die Mindmap erweist sich auch
dann als besonders nuitzlich, wenn sich Problemsituationen
immer komplexer entwickeln und die Ausbildungsbeglei-
tung sich gemeinsam mit dem oder der Ratsuchenden
einen Uberblick Giber die Gesamtsituation verschaffen
mochte.

Praxisbeispiel

Ein Ratsuchender wird von seinem Klassenlehrer in die
QuABB-Beratung an der Berufsschule vermittelt. Er ist
gerade in das dritte Ausbildungsjahr als Kfz-Mechatroniker
gekommen. Er erzdhlt der Ausbildungsbegleitung, dass
der erste Teil der Abschlusspriifung nicht so gut gelaufen
sei und es auch im Ausbildungsbetrieb immer mehr Kon-
flikte gdbe. Von seinem Meister fiihle er sich oft missver-
standen und gegéngelt, zudem wiirde der ihn im Vergleich
zu anderen Auszubildenden benachteiligen. Nach eigenen
Aussagen kommt der Jugendliche nicht mehr mit und
macht haufig Fehler. Auch in der Berufsschule habe er Pro-
bleme, dem Schulstoff zu folgen. Die Noten seit der
Zwischenprifung seien Uberwiegend ausreichend und
schlechter. Er wiirde seine Ausbildung am liebsten abbre-
chen. Im Moment habe er wenig Hoffnung, die Abschluss-
prifung zu schaffen. Ansonsten lebe er alleine und habe
keinen, der ihn unterstitzt.

Die Ausbildungsbegleitung schldagt dem Jugendlichen vor,
seine Situation durch Aufmalen und Aufschreiben zu visu-
alisieren. Nach dessen Einverstandnis erstellen beide ge-
meinsam eine Mindmap. Die Ausbildungsbegleiterin
schreibt zundchst den Namen des Jugendlichen in die Mit-
te des DIN-A4-Blattes und erldutert kurz die Vorgehens-
weise, jeden Lebensbereich auf einen Hauptast zu schrei-
ben und die einzelnen Fakten auf Nebendste. Im
Mittelpunkt steht zunéchst die Familie. Die Ausbildungs-
begleitung Ubertréagt die Gedanken des Jugendlichen zu
diesem Stichwort in die Mindmap und vergewissert sich
jedes Mal, ob sie die richtige Formulierung gewahlt und die
Aussage richtig in die Mindmap eingeordnet hat. Auf diese
Weise entsteht nach und nach ein erstes Bild von der
(siehe

aktuellen Lebenssituation des

Abbildung 9).

Jugendlichen

35 Vgl. dazu Buzan, Tony /North,Vanda: MindMapping — der Weg zu Ihrem personlichen Erfolg, Wien, 1999.
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Abbildung 9: Mindmap eines ratsuchenden Auszubildenden

Vater
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Verwandten
 SE—
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ab” - gutes
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Mindmap

Im Bereich ,Ausbildung” wird zundchst deutlich, dass der
Jugendliche eine Ausbildung in seinem Traumberuf absol-
viert, gegenwartig aber in starker Konkurrenz zu den ande-
ren Auszubildenden steht, ein konfliktreiches Verhaltnis
zum Chef hat, aber auch einen Gesellen, der ihn unterstiitzt
und ihm hilft. Im anschlieBenden Gesprach stellt sich her-
aus, dass er als einziger Auszubildender im Betrieb bereits
im dritten Ausbildungsjahr ist. Daraus entsteht die Idee,
dass er den neuen Auszubildenden seine Hilfe anbieten
und dadurch sein Verhaltnis zu ihnen verbessern kdnnte.

Uber die Linien ,Familie” und ,Wohnen” wird sichtbar, dass
der Jugendliche auf sich allein gestellt ist. Er muss sich
selbst organisieren und auch immer wieder zum Lernen
nach der Schule motivieren. Dies gelingt ihm immer selte-
ner. Hier wird deutlich, dass ihm an seinem Wohnort die
Unterstlitzung durch einen Erwachsenen fehlt, der die Ar-
beitswelt aus einer anderen Perspektive betrachten kann.
Da der Jugendliche nur zum Blockunterricht in der Region
(in Ndhe der Beratungsstelle) ist, schldgt die Ausbildungs-
begleitung ihm vor, Kontakt zum Senior Expert Service
(SES) des Programms VerA aufzunehmen. Hier kann der
Jugendliche die Unterstiitzung eines ehrenamtlichen Mit-
arbeiters bekommen, der zudem fachliche Kenntnisse hat,
ihnim Alltag begleiten und ihn motivieren kann, seine Aus-
bildung abzuschlieBen.

In dieser Weise werden die einzelnen Bereiche nach und
nach bearbeitet. Fiihlt sich der Ratsuchende von den vielen
Problemen (iberfordert, hilft die Mindmap, den Uberblick
zu behalten, und bietet die Moglichkeit, sich je nach Bedarf
zunéchst auf einzelne Bereiche zu konzentrieren. Die Mind-
map wird im Laufe der folgenden Beratungen erganzt.

Einen besonderen Schwerpunkt in der Arbeit mit der Mind-
map legt die Ausbildungsbegleitung auf die Visualisierung
von Ressourcen. Dadurch wird dem Ratsuchenden klar,
Uber welche Ressourcen er bereits verfligt (wie zum Bei-
spiel der Geselle, die Freunde aus dem Wohnviertel) und in
welchen Bereichen er Unterstiitzung benétigt (zum Bei-
spiel einen Senior Experten).

Weitere Ressourcen kdnnen zutage gefoérdert werden,
wenn auch das Thema ,Erfolge” in der Mindmap visuali-
siert wird. Der Ratsuchende sieht damit vor sich, was er
schon alles erreicht und in welchen Situationen er durch-
gehalten hat. Dies wiederum kann zu einer neuen Zuver-
sicht fihren, auch die anstehenden Aufgaben bewdltigen
zu kdnnen.

Ein Vorteil der erstellten Mindmap liegt fur die Ausbil-
dungsbegleitung und den Ratsuchenden darin, dass sie
jederzeit um weitere Themen und Bereiche (wie zum Bei-
spiel ,Meine Zukunft”) erweitert werden kann.

Literatur

Buzan, Tony
Das kleine Mind-Map-Buch
Miinchen 2004

Buzan, Tony/North, Vanda
MindMapping - der Weg zu lhrem personlichen Erfolg
Wien 1999
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Entscheidungs-Mindmap

I Entscheidungs-Mindmap

Kurzbeschreibung

Die Entscheidungs-Mindmap ist eine Abwandlung der klassischen Mindmap,
bei der unterschiedliche Entscheidungsmaoglichkeiten mit ihren verschiedenen Aspekten
(wie zum Beispiel Bediirfnisse, Wiinsche, Prioritaten, Folgen, Zwénge) beschrieben werden.

Ziel der Methode

Die Methode dient dazu,

® eine Beurteilungsgrundlage fiir eine anstehende Entscheidung zu schaffen,

B alternative (L6sungs-)Vorschldage zu benennen,

B sich Uber die eigenen Bediirfnisse, Sachzwdnge und die mdglichen Folgen
von Entscheidungen etc. klar zu werden,

dabei den freien Gedankenfluss zuzulassen,

die Problemldsefahigkeit des oder der Ratsuchenden zu férdern.

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: gering

Benotigte Ressourcen: DIN-A4- oder DIN-A3-Blatt und Stifte oder Flipchart,
Flipchartpapier und Moderationsstifte oder Pinnwand, Pinnwandpapier

und Moderationsstifte

Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: gering



Entscheidungs-Mindmap
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Beschreibung der Methode

Diese Methode ist vor allem dann gut geeignet, wenn der
oder dem Ratsuchenden bei der Entscheidung mehrere
Wege offen stehen. Die Entscheidungs-Mindmap kann
jederzeit fortgeschrieben werden. Sie pragt sich besser ein,
wenn Worter und Bilder kombiniert werden.

Statt eines Themas wird bei einer Entscheidungs-Mindmap
die zu entscheidende Frage in die Mitte des Blattes ge-
schrieben. Als Hauptéaste gehen von ihr die verschiedenen
Entscheidungsmdglichkeiten ab. In Form von Nebendsten
kdnnen dann Aspekte erganzt werden, die es bei der jewei-
ligen Option zu bedenken gilt (wie etwa Bedurfnisse und
Folgen).Vgl. Mindmap Seite 50.

Praxisbeispiel

Ein Ratsuchender hat sich nach langem Abwdgen dafiir
entschieden, seine Ausbildung abzubrechen. Nun stellt
sich fiir ihn die Frage nach Alternativen. Um eine Entschei-
dung treffen zu kdnnen, ist es fiir ihn wichtig, sich Gber die
maoglichen Folgen seiner Entscheidung klar zu werden.

Die Ausbildungsbegleitung bittet den Ratsuchenden, in
die Mitte des Blattes die Entscheidungsfrage zu schreiben
und diese einzukreisen. Danach zeichnet der Auszubilden-
de von diesem Zentrum aus fiir jede bestehende Entschei-
dungsmaoglichkeit einen Hauptast, der nach auf3en fihrt.
Jeder Hauptast wird entsprechend beschriftet. Von jedem
dieser Hauptaste zweigen Nebenaste ab, mit deren Hilfe
die Alternativen erldutert und ggf. bewertet werden. Im
Ergebnis entsteht ein erster Uberblick, der als Grundlage
fur eine ausfuhrliche Diskussion der verschiedenen
Losungsmadglichkeiten verwendet werden kann (siehe
Abbildung 10).

Abbildung 10: Beispiel fiir eine Entscheidungs-Mindmap in der Ausbildungsbegleitung - Entscheidungshilfe

vor dem Ausbildungsabbruch.
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Entscheidungs-Mindmap

Die Mindmap zeigt die verschiedenen Handlungsméglich-
keiten in den groBen Abzweigungen: neue Ausbildungs-
stelle in einem anderen Beruf, neue Ausbildungsstelle im
gleichen Bereich, Schulabschluss nachholen, Job suchen,
Betriebspraktikum machen.

Danach werden als Ergebnis der Diskussion zwischen Rat-
suchendem und Ausbildungsbegleitung alle Folgen der
einzelnen Handlungsmdglichkeiten aufgeschrieben und
jeweils positiv oder negativ bewertet.

Dabei zeigt sich, dass fiir die zu Beginn des Prozesses am
besten bewertete Alternative, einen Job zu suchen, weil
damit eigenes Geld und die Unabhdngigkeit von den
Eltern verbunden ist und der Ausbildungsstress ein Ende
hat, mit gravierenden negativen Konsequenzen verbun-
den ware. Der Ratsuchende wiirde als ungelernt gelten,
ihm stiinden nur Hilfsarbeiten offen und er hétte schlechte
Zukunftschancen auf dem Arbeitsmarkt.

All dies fiihrt zu Uberlegungen, welche der groBen Alter-
nativen bessere Folgewirkungen haben. Dabei kristallisiert
sich als beste Moglichkeit heraus, eine neue Ausbildungs-
stelle im gleichen Bereich zu suchen, obwohl es nicht der
Traumberuf ist und die Arbeitszeiten stressig sind. Ob
danach noch andere Optionen der Lebens- und Berufs-
gestaltung moglich sind, wie zum Beispiel den Schulab-
schluss nachzuholen, bleibt dem weiteren Beratungs-
prozess vorbehalten.

Literatur

Buzan, Tony/Buzan, Barry

Das Mind-Map-Buch, Die beste Methode zur Steigerung
lhres geistigen Potentials

Miinchen 2013



Fantasiereise

lE Fantasiereise

Kurzbeschreibung

Fantasiereisen sind angeleitete Tagtraume, die dazu dienen kdnnen, Stress abzubauen,
bestimmte Assoziationen oder neue Vorstellungen zu entwickeln. Die Reise wird von
einem Erzdhler beziehungsweise einer Erzahlerin beschrieben, der oder die durch die
Verwendung entsprechender Bilder und gezielter Fragen dafiir sorgt, dass die oder der
Reisende sich entspannt und dass ihre beziehungsweise seine Fantasie angeregt wird.
Wichtig ist, dass die Erzahlung inhaltlich und stilistisch an den Reisenden beziehungsweise
die Reisende angepasst ist. Fantasiereisen werden in Pddagogik, Schule, Weiterbildung,
Entspannung und Psychotherapie eingesetzt.

Ziel der Methode

Die Methode kann helfen,
® die Vorstellungskraft und Selbsteinschatzungskompetenz des oder
der Ratsuchenden zu starken,

Ressourcen und innere Kraftreserven der oder des Ratsuchenden zu entdecken,

sich Uber eigene berufliche und personliche Perspektiven bewusst zu werden,

erste Losungsschritte auf dem Weg zu den beruflichen und/oder persénlichen
Zielen zu finden.

Beratungsformat

Einzel- oder Gruppenarbeit

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: mittel (zwei Schulstunden)

Benotigte Ressourcen: ruhiger und storungsfreier Raum, Stuhl,

optional: ruhige, entspannende Musik, Decke oder/und Isomatte
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Falls keine therapeutischen Ziele verfolgt
werden, ist keine besondere Fortbildung nétig, allerdings wird empfohlen vor der
verantwortlichen Durchfiihrung eigene Erfahrung als Teilnehmer/in zu sammeln.
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Fantasiereise

Beschreibung der Methode

Die Fantasiereise wird durch Texte, die die Ausbildungs-
begleitung der beziehungsweise dem Ratsuchenden vor-
liest, vorbereitet und angeleitet. Diese Texte miissen vorab
fur den jeweiligen Termin verfasst werden. Zur eigent-

lichen Methode gehdren dann drei Schritte:

1. Die Entspannungsphase, in der die beziehungsweise
der Ratsuchende mithilfe eines suggestiven Textes in einen
Zustand innerer Ruhe versetzt wird.

2. Die Fantasiereise anhand eines vorgelesenen Textes,
der auch mit Musik unterlegt sein kann.

3. Die Riickkehr in die Realitat, die die Entspannungs- und
Fantasiephase beendet. Dabei geht es auch um eine Nach-
bereitung des Erlebten?.

Es empfiehlt sich, den Text der ausgewahlten Fantasiereise
vorher laut zu lesen und dabei im Text Pausen zu mar-
kieren, die dem eigenen Lese-Rhythmus entsprechen. Pau-
sen sind auch fir den oder Ratsuchenden oder die Rat-
suchende wichtig, um sich die beschriebene Situation in
Ruhe vorstellen und sich in sie hineinversetzen zu kdnnen.

Wahrend der Fantasiereise sollten keine Zwischenfragen
erfolgen.

Die Ausbildungsberatung erldutert dem oder der Rat-
suchenden Sinn und Zweck einer Fantasiereise und holt
sein beziehungsweise ihr Einverstandnis ein, mit dieser

Methode zu arbeiten.

Um eine optimale Entspannung zu ermdglichen, sollte der
oder die Ratsuchende eine méglichst bequeme Haltung im
Sitzen oder Liegen einnehmen. Wenn er oder sie signali-
siert hat, bereit zu sein, beginnt die Ausbildungsbeglei-
tung damit, den Text der Fantasiereise mit ruhiger Stimme

vorzulesen.

Nach ungefahr jedem zweiten Satz sollte die Vorleserin
oder der Vorleser eine kurze Pause machen.

Nachdem der Text vorgelesen wurde und die Phase der
Ruckkehr in die Realitdt beendet wurde, bittet die Ausbil-
dungsbegleitung den Teilnehmenden oder die Teilneh-
mende Uber das Erlebte zu sprechen. Dabei kénnen die
folgenden Fragen hilfreich sein:

B Was hast du gesehen und erlebt?

B Was hast du dabei gefuihlt?

B Was hast du dabei gedacht?

B Was erinnert dich an dein wirkliches Leben?

Auch die Ausbildungsbegleitung kann dem oder der Teil-
nehmenden eigene Beobachtungen, die sie wahrend der
Ubung gemacht hat, mitteilen und in die Diskussion ein-
bringen. Auf der Grundlage dieser Dialoge kann der bezie-
hungsweise die Ratsuchende fiir sich neue berufliche oder
personliche Perspektiven entwickeln oder die bereits vor-

handenen weiter ausdifferenzieren.

Beispieltext fiir die Entspannungsphase

Leg dich so hin, dass es fiir dich angenehm ist, und
schlieB die Augen. Lass deine Arme und Beine ganz
locker. Du spiirst, wie das Gewicht deines K6rpers
vom Boden aufgefangen wird. ...

Du kannst alle Muskeln entspannen. Wdhrend du
lockerldsst, sinkt nicht nur das Gewicht deines
Korpers zum Boden, sondern auch alle Gedanken,
mit denen du heute gekommen bist. ...

Du bist nicht mehr mit der Vergangenheit oder der
Zukunft verbunden, sondern ganz im Jetzt. Auch das
Bild von dem Raum, in dem du dich befindest,
verschwindet allmdhlich vor deinem inneren Auge.
Dein Kopf ist ganz frei. Deine Fantasie kann sich
einfach aus deinem Kérper l6sen, als wiirde sie durch
die Decke aus dem Raum schweben.

36 http://methodenpool.uni-koeln.de/fantasie/fantasie_darstellung.html aufgerufen 11.2019
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Fantasiereise

Beispieltext fiir die Fantasiereise

Einmal befreit, kann deine Fantasie hingehen, wo sie
will. Stell dir vor, du bist schwerelos. Du begibst dich
an einen Ort, der nur in deiner Fantasie existiert,
irgendwo in der Luft, iiber den Hdusern. ...

Wihrend du diesen Ort erreichst, bestimmst du mit
deinen Gedanken, wen du dort triffst. Alle Personen,
die an deinen Fantasieort kommen, sind dir
wohlgesonnen, egal, wer es ist. Schau dich jetzt dort
um. Wer hat sich alles an deinem Fantasieort
versammelt? ...

Alle Anwesenden sind gespannt, was du sagen wirst.
Du kannst in deinen Gedanken mit ihnen sprechen.
Versuch jetzt, ihnen zu beschreiben, was du dir
wiinschst. Alle héren dir zu und verstehen deinen
Wunsch sofort. ...

Wenn du fertig bist, beginnt jemand unter den
Anwesenden, dir zu antworten. Er erkldrt dir, dass an
deinem Fantasieort zwar alles méglich ist und jeder
Wunsch Wirklichkeit werden kann, dass du aber
nichts mit zuriicknehmen kannst auf8er dem, was in
deinem Kopf ist. Deswegen will er von dir wissen,
was sich in deinem Kopf dndern muss, damit du in
der Realitdit deinen Wunsch verwirklich kannst. Was
steht in deinem Kopf zwischen dir und deinem
Wunsch? Was wiirde dir helfen, entspannter und
optimistischer mit der Situation in der Realitdit

umzugehen? ...

Wenn du es dir vorgestellt hast, erkldrt dir eine
andere anwesende Person die Voraussetzung dafiir,
dass Wiinsche an deinem Fantasieort in Erfiillung
gehen: Das Geheimnis liegt darin, dass du deinen
Wunsch in deinen Gedanken aussprichst. Als du ihn
den anderen beschrieben hast, hat dein Wunsch
schon angefangen, unbemerkt in deinem Kopf
Gestalt anzunehmen. Sag ihn dir jetzt noch mal in
Gedanken vor und achte dabei genau darauf, wie
natiirlich und vertraut er sich schon anfiihlt. ...

Wenn du in Gedanken aussprichst, was sich in
deinem Kopf dndern soll, wird es sich auch dndern.
Die Anwesenden schauen dich zufrieden an. Indem
du deine Vorstellung ausgesprochen hast, hat sie
Form angenommen und ist jetzt ein Teil von dir.
Die Worte, die du dir vorgesagt hast, haben Form
angenommen. Langsam werden sie jetzt immer
schwerer, wéiihrend du deine Fantasievorstellung
ausklingen Idsst.
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Fantasiereise

Die Riickkehr

Du sinkst wieder hinab in den Raum, den du zu
Beginn deiner Reise verlassen hast. Allmdhlich
ndéherst du dich dabei wieder deinem Kérper an.
Deine Fantasie mitsamt dem neugewonnenen
Gedanken flieBt zuriick an ihren angestammten
Platz direkt neben deinem alltciglichen Denken.

Du spiirst, dass du die Kontrolle iiber deinen Kérper
hast. Wenn du deine Muskeln anspannst, werden
deine Finger, deine Hdnde, die ganzen Arme und die
Beine leicht. Du kannst deinen Kopf heben und die
Augen 6ffnen. ™’

Praxisbeispiel

Ein 18-jahriger Auszubildender bittet die Ausbildungs-
begleitung um Unterstiitzung bei der Suche nach einer
neuen beruflichen Perspektive. Im Gesprach berichtet er,
dass ihm seine derzeitige Ausbildung zum Kaufmann fir
Burokommunikation keinen Spa3 mache, viel zu ,trocken”
sei und er diese Ausbildung auf keinen Fall weiterfiihren
wolle. Allerdings habe er Giberhaupt keine Vorstellung, wel-
che berufliche Richtung er stattdessen einschlagen soll.
Trotz ausfiihrlicher Exploration der aktuellen Situation und
auch nach Teilnahme an zwei Berufswahltests fillt es dem
Jugendlichen immer noch schwer, sich zu entscheiden. An
jedem der moglichen Berufsbilder hat er etwas auszuset-
zen, duBert Bedenken und Einwédnde. Die Ausbildungs-
begleitung gewinnt den Eindruck, dass die Diskussion sich
zunehmend im Kreis dreht und zu keinem Ergebnis fiihren
wird. Sie schldagt dem Auszubildenden daher vor, eine
Methode auszuprobieren, die nicht nur seinen Kopf, son-
dern vor allem auch seine Intuition, Fantasie und Kreativi-
tat anspricht. Mit Hilfe einer Fantasiereise konne er einen

Blick auf seine wichtigsten Wiinsche auch im Hinblick auf
seine berufliche Zukunft werfen und damit mdoglicher-
weise auch eigene bisher nicht bewusste oder unter-
driickte Bedirfnisse aufspiiren. Nach anfanglicher Skepsis
des Jugendlichen erfolgt noch eine ausfiihrliche Metho-
denerlduterung. Erst danach ist er bereit, sich auf die un-
gewohnte Methode einzulassen.

Beim néchsten Treffen stimmt die Ausbildungsbegleitung
den Auszubildenden noch einmal auf die Methode ein und
bittet ihn, eine bequeme Position im Sitzen oder Liegen
(Isomatte und Decke liegen bereit) einzunehmen. Danach
liest die Ausbildungsbegleitung die Fantasiereise langsam
und mit vielen Pausen vor. Dabei beobachtet sie, dass sich
der Korper des Jugendlichen allmdhlich entspannt und
einmal ein Lacheln Uber sein Gesicht huscht.

Nachdem die Ausbildungsbegleitung dem Auszubilden-
den ausreichend Zeit gegeben hat, im eigenen Tempo in
das Hier und Jetzt zurlickzukommen, bittet sie ihn, zu er-

zahlen, was er auf seiner Reise gesehen und erlebt hat.

Der Auszubildende berichtet, dass er sich in der Zukunft als
einen Mann gesehen hat, dessen Wiinsche erfillt worden
sind. Auf die Frage der Ausbildungsbegleitung, was das be-
deute, welche seine wichtigsten Wiinsche und Bediirfnisse
seien, antwortet er, er habe sich gesund, kraftig und durch-
trainiert gefiihlt. Dabei sei ihm bewusst geworden, dass
Sport flr ihn schon immer wichtig gewesen ist, dass die
derzeitige Ausbildung ihm aber nicht mehr viel Zeit dafir
lasse. Am Ende der Reise habe er sich als Unternehmer ge-
fuhlt, wie es ihm die Fee auf der Reise versprochen habe.
Die Ausbildungsbegleitung fragt nach, was dies fir ihn
bedeute. Der Auszubildende berichtet, er habe sich als
Unternehmer in einem Fitnessstudio gesehen. Die Aus-
bildungsberatung fragt nach, ob er sich tatsachlich vorstel-
len kdnne, in einem Fitnessstudio zu arbeiten.

37 Webhrle, Martin: Handbuch Fantasiereisen, S. 94-95, Weinheim, Basel, 2011.



Fantasiereise

Nach lingerem Uberlegen antwortet der Auszubildende,
dass er den Sport bisher immer nur als sein Hobby - und
vollig getrennt von allem Beruflichen - gesehen habe.
Durch die Fantasiereise wurde ihm klar, dass es fiir ihn un-
ertraglich ist, seine ganze Zeit hauptséchlich vor dem PC
am Schreibtisch zu verbringen, und wie wichtig ihm Be-
wegung und die persdnliche Begegnung mit Menschen
(Kunden) sind. Er wisse zwar noch nicht, was man machen
mdusse, um spater in einem Fitnessstudio arbeiten zu kon-

nen, fande die Vorstellung aber ganz interessant.

Auf die Frage der Ausbildungsbegleitung, wie er sich denn
Informationen dariiber verschaffen kdnne, fallen ihm so-
fort mehrere Wege ein: im nahe gelegenen Fitnessclub vor-
beigehen und nachfragen, im Internet oder im BIZ Berufe
recherchieren, die mit Sport zu tun haben.

Ausbildungsbegleitung und Auszubildender verabreden,
dass er bis zum ndchsten Termin auf diesen beiden Wegen
Informationen einholt, so dass beide gemeinsam Vor- und
Nachteile der neuen Ausbildungsoptionen in Ruhe analy-
sieren konnen. Beide sind froh, dass der ,Knoten im Kopf”
dank der Fantasiereise geplatzt ist.

Literatur

Es gibt eine Vielzahl von Fantasiereisen, die fiir die Arbeit
mit Jugendlichen und jungen Erwachsenen entwickelt
wurden und eine dhnliche Zielsetzung verfolgen (siehe die
beiden Buicher von Adams).

Adams, Stefan

Finf Minuten Fantasiereisen: 55 x Entspannung fiir
Unterricht und Jugendarbeit

Miinchen 2015

Adams, Stefan
Fantasiereisen fiir Jugendliche
Norderstedt 2007

Reich, Kersten (2008)
http://methodenpool.uni-koeln.de/download/
fantasiereise.pdf

Wehrle, Martin
Handbuch Fantasiereisen
Weinheim, Basel 2011
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PMI-Methode

PMI-Methode

Kurzbeschreibung

PMI steht flir Plus-Minus-Interessant (urspriinglich aus dem Englischen Plus-Minus-
Interesting) und ist eine von Edward de Bono entwickelte Methode zur Entscheidungs-
findung, bei der alle positiven und negativen Folgen einer Entscheidung aufgelistet
werden, um so die moglichen Alternativen besser einschatzen zu kdnnen.?®

Ziel der Methode

Die Methode dient dazu,

m die Folgen einer Entscheidung im Vorfeld genau abzuwégen,
einen Uberblick tiber noch offene Fragen zu gewinnen,
Alternativen beurteilen zu kénnen,

brauchbare Lésungsansatze von unbrauchbaren zu unterscheiden,

Beratungsformat

Einzelarbeit, Gruppenarbeit

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: max. 30 Minuten

Benotigte Ressourcen: DIN-A4-Papier und Stift oder Flipchart, Flipchartpapier,
Moderationsstifte oder Pinnwand, Pinnwandpapier und Moderationsstifte
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: gering

eine wichtige anstehende Entscheidung auf einer abgesicherten Basis fallen zu kdnnen.

S+

38 Vgl. de Bono, Edward: De Bonos neue Denkschule. Kreativer Denken, effektiver arbeiten, mehr erreichen, S. 25-37, 7. Auflage, Miinchen, 2019.



PMI-Methode m

Beschreibung der Methode

Bei der PMI-Methode wird der oder die Ratsuchende ge-
beten, zunachst alle positiven Aspekte einer anstehenden
Entscheidung zu benennen. Diese werden von der Aus-
bildungsbegleiterin beziehungsweise dem Ausbildungs-
begleiter dokumentiert. Danach werden alle negativen
Aspekte gesammelt. Die Punkte, bei denen die Auswirkun-
gen zum gegenwadrtigen Zeitpunkt noch nicht einge-
schatzt und keiner der beiden Kategorien klar zugeordnet
werden konnen, hilt der/die Beratende in einer dritten
Rubrik unter ,Interessant” fest. Hier kdnnen auch offene

Fragen notiert werden.

Die Dokumentation erfolgt auf einem DIN-A4-Blatt, auf dem
Flipchart oder auf einer Pinnwand in Form einer Tabelle.

Praxisbeispiel

Nach eingehender Beratung durch die Ausbildungs-
begleitung steht eine Auszubildende vor der Entschei-
dung, ob sie ihre Ausbildung noch innerhalb der Probezeit
abbrechen soll. Die Ausbildungsbegleitung schlagt vor, mit
der PMI-Methode zu arbeiten.

Unter der Fragestellung,Soll ich meine Ausbildung in die-
sem Betrieb noch wahrend der Probezeit abbrechen?”
nennt die Ratsuchende alle positiven und negativen
Aspekte, die ihr einfallen. Offene Fragen notiert die Ausbil-
dungsbegleitung in einer dritten Spalte unter ,Interessant”.
Dabei entsteht die Ubersicht in Abbildung 11.

Plus Miaus
> Kei Strese wehr it dew Austitler | > - wuss wentu 4 Mz]yﬁff/o@k
N Mdkﬂ@, m\f’m A_m,mkﬂ/e_ J'l{l%a(, Ma{/ﬁfﬂl{ Jhess
trieh 2 finden > verliore Aushilungezot
> Kauk woehual ueu aufaugen ~> Gekone Reike gute Bewrtelliug
vou feteipen Aushidlugebetriel

luteressant

vow alten Ga‘rz'szr{e;a«?
s jetet bekowuen habe, zuriickeatlen?

6o uus i der Regiou?

> Muss ek Ao Betriek dew Grund fiir dew Aushidluagsabtruch angeben?
> Muss ich dow weuen Aushidlugebetrioh eine Beurtediug

> Muss ek Al Ausbillungsvergitung, die ich vou alten Betrink

> Fikdle ich potet iberhaupt uoch eineu Aushidlugesetrios

Abbildung 11:
PMI-Darstellung: Soll ich
B meine Ausbildung in
diesem Betrieb noch
wahrend der Probezeit
abbrechen?

63



64

PMI-Methode

Die Aspekte in der Rubrik ,Interessant” machen deutlich,
wo noch Informationsbedarf besteht. Solange diese Fragen
nicht geklart sind, kann die Ratsuchende keine Ent-
scheidung treffen. Der Vorteil der PMI-Methode liegt darin,
dass sie auf diese Aspekte aufmerksam macht. Aus den of-
fenen Fragen leiten Ratsuchende und Ausbildungsbeglei-
tung gemeinsam nachste Handlungsschritte ab (siehe
Abbildung 12).

luteressant

> Muse ich dew Betric den Gruud

Hilfreich fur die Entscheidungsfindung kann es sein, nach
Kldrung der offenen Fragen die Plus- und Minus-Punkte zu
gewichten (siehe Abbildung 13).

Damit war ein zusatzliches Entscheidungskriterium ge-
geben: Die Pluspunkte fiir einen Ausbildungsabbruch
wahrend der Probezeit sind gréRer als die vermuteten ne-
gativen Folgen. Entscheidend war dabei, dass die Aus-
zubildende mit der Ausbildungsbegleitung Informationen
zu den Rechten und Verpflichtungen aus dem Aus-
bildungsvertrag diskutieren konnte. AuBerdem ermutigte
die Ausbildungsbegleitung zu einer rationalen Suche nach
neuen Ausbildungsstellen.

vt
> lu AumM«;‘rm{mmeMea

fiir dou Ausbilluugeabbruch

a«;eo’e«.?

> Muss ieh Ao weuen Aushiluage-

> Aushitlungebegleituag frageu

betrich eine Beurteilung vow alteu

Ba‘rz'e#m{e;a«?

> Muss ich e Ausbitluugerergitung,

> Aushitluagssegleituug frageu

Al ik vou alten Betriek bis e
bekowwen habe, zurickzahlon?

~> Fiudle ich petet iberhaupt uock

> Altuelle Ausbidungictelloa-

dineu ustiluugsbetries b uue Aunoucen aus Lokalzeiuug
i dlor Regiru? ausschueiren und i lufernet
recherchiern

Abbildung 12:

Aus Fragen werden mit
der PMI-Methode
Handlungsschritte



PMI-Methode
( Abbildung 13:
Gewichtete Plus- und
| . Minuspunkte erleichtern
Plus Mnus die Entscheidung beim
> Kl Stress wehr it dew AurM/er > st wouth Aushitluuggp Einsatz der PMI-Methode
> Chauce, bessereu Aushiduugste- uckeu, bedeutet au "’m 4
trieh 2y fiuden (6 > verliere Aushidlungezeit (6
> Kaun wochual weu anfangen (7 > bekouue Reie gute Beurtediung
> freie hustiuugiplitee e M i o AWMWW 4
Puukte gesaud: 3 1%
Literatur

de Bono, Edward

De Bonos neue Denkschule. Kreativer Denken, effektiver

arbeiten, mehr erreichen
7. Auflage, Miinchen 2019

Gamber, Paul

Ideen finden, Probleme I6sen. Methoden, Tipps und

Ubungen fiir einzelne und Gruppen
Weinheim, Basel 1996
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Postkartenmethode

Postkartenmethode

Kurzbeschreibung

Die Postkartenmethode kann als niedrigschwellige Kennenlern- und Feedbackmethode
eingesetzt werden. Der oder die Ratsuchende wéhlt aus einem Set von Postkarten
diejenige aus, die die eigene innere Haltung, Einschatzung, Riickmeldung oder die eigenen
Gefiihle am besten widerspiegelt, und erlautert dem/der Beratenden oder einer Gruppe
kurz die individuelle Wahl.

Ziel der Methode

Die Postkartenmethode kann helfen,

den Ratsuchenden oder die Ratsuchende ,da abzuholen, wo er oder sie steht’,

sich schneller und/oder besser kennen zu lernen,

den Einstieg in ein bestimmtes Thema zu erleichtern,

eigene Gefiihle und Sichtweisen auch vor weitgehend fremden Personen zu duf3ern,
einen schwierigen Arbeitsprozess aufzulockern,

sich schnell einen Uberblick (iber das Stimmungsbild in einer Gruppe zu verschaffen,

ein individuelles Feedback von allen Teilnehmenden zu bekommen.

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: je nach Teilnehmeranzahl, gering bis mittel
Benotigte Ressourcen: Postkarten-Set
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: keine besondere Fortbildung erforderlich



Postkartenmethode

Beschreibung der Methode

Fur die Durchfiihrung eignen sich neben Postkarten auch
andere Karten ohne Text. Die Postkarten werden mit dem
Bild nach oben auf einem Tisch oder auf dem Boden wahl-
los verteilt. Die Ausbildungsbegleitung stellt eine Leitfrage,
zu dessen Beantwortung sich jeder oder jede Ratsuchende
eine Karte auswahlt, die seiner oder ihrer Einschatzung
nach das widerspiegelt, was er beziehungsweise sie dazu
denkt, flhlt oder gern mitteilen mdchte. Dabei spielt es
keine Rolle, was objektiv auf der Postkarte abgebildet ist,
sondern es ist entscheidend, welche Assoziationen bei den
Ratsuchenden dadurch geweckt werden und wie sie die
Karte in Bezug auf die Leitfrage interpretieren. Es gibt hier-
bei kein ,richtig” oder ,falsch”. Nach der Auswahl der Post-
karte stellen die Ratsuchenden die eigene Karte vor (zei-
gen sie den anderen) und begriinden kurz die Wahl. Die
Aussagen konnen fur die Weiterarbeit verwendet werden,
missen es aber nicht.

In schwierigen Gruppensituationen kann den Teilnehmen-
den auch freigestellt werden, die ausgewédhlte Postkarte
lediglich zu zeigen (und nicht vor der Gruppe zu erldutern).

Es empfiehlt sich, die eigene Kartensammlung immer
wieder aufzufrischen. Wenn man die Aufmerksamkeit der
Teilnehmenden stérker auf die Motive der Postkarten len-
ken will, kann man Karten mit Schwarz-Weif3-Bildern

verwenden.

Beispiele

»Bitte wihlen Sie eine Postkarte aus, die symboli-
siert, wie Sie sich aktuell in Inrem Ausbildungs-
betrieb fiihlen.”

~Welche Postkarte passt zu dem Gefiihl, mit dem
Sie heute in den Tag gestartet sind?”

~Welche Postkarte beschreibt am ehesten,
wie Sie sich von lhren Eltern unterstiitzt fiihlen?”

~Welche Postkarte spiegelt wider, mit welchem
Gefiihl Sie heute die Beratung verlassen?”

Praxisbeispiel

Eine 18-jahrige Auszubildende nimmt bereits seit lange-
rem die Unterstiitzung des fir ihre Schule zustandigen
Ausbildungsbegleiters in Anspruch und hat nach inten-
siver Beratung erst kirzlich ihren Ausbildungsbetrieb in
der Kfz-Branche gewechselt. Der Ausbildungsbegleiter hat
sie nun, zwei Wochen nach dem Wechsel, zu einem Refle-
xionsgesprach eingeladen. Um sich schnell einen ersten
Eindruck zu verschaffen und der Auszubildenden den Ein-
stieg in das fiir sie friher belastende Thema zu erleichtern,
hat er auf dem Tisch 20 Postkarten mit unterschiedlichen
Motiven ausgelegt. Er bittet die Auszubildende, zwei Post-
karten auszusuchen, wobei die erste beschreiben soll, wie
sie sich im alten Ausbildungsbetrieb gefiihlt hat, und die
zweite, wie es ihr jetzt im neuen Ausbildungsbetrieb geht.
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Postkartenmethode

Abbildung 14 und 15

Quelle: Shutterstock.com (links: www.ostanovi-mgnovenie.ru; rechts: www.corepics.com)

Nachdem sich die Auszubildende alle Karten in Ruhe an-
gesehen hat, die beiden oben abgebildeten Abbildun-
gen 14 und 15 aus.

Der Ausbildungsbegleiter bittet sie, ihre Auswahl zu erlau-
tern. Die Auszubildende erklart, dass das erste Bild sie an
das Cockpit eines Flugzeugs erinnert habe. So uniber-
sichtlich und kompliziert sei ihr zu Beginn ihrer Ausbildung
im letzten Betrieb ihr Aufgabenbereich vorgekommen. Das
Bild habe sie aber auch deshalb ausgewahlt, weil sie sich in
ihrem alten Ausbildungsbetrieb dhnlich verloren gefuhlt
habe wie bei einem Blick auf die Armaturen.

Das zweite Bild soll die aktuelle Situation veranschauli-
chen. Die Auszubildende beschreibt, dass die Ausbildungs-
inhalte fiir sie immer noch anspruchsvoll seien, dass sie
sich aber bei ihren neuen Kollegen und Kolleginnen viel
besser integriert flihle. Dadurch habe sie viel mehr Selbst-
vertrauen und kénne die Ausbildung als Herausforderung
sehen wie eine Profisportlerin.

Literatur

Rabenstein, Reinhold /Reichel, Rene/

Thanhoffer, Michael

Das Methoden-Set: Anfangen /Themen bearbeiten/
Gruppen erleben/Reflektieren /Konflikte. 5 Biicher
fiir Referenten und Seminarleiterinnen

12. Auflage, Miinster 2004

Klingenberger, Hubert

Bildkarten zur Biografiearbeit: Mein Weg ist mein Weg
(Fotokarten zur Biografiearbeit (9 x 13 cm)

3. Auflage, Miinchen 2012

Heragon, Claus

Bildimpulse kompakt. Basis

Uber 50 Fotokarten fiir Motivation und Coaching
Berlin 2070

Hartl-Kasulke, Claudia/van Bueren, Monica
Die Kraft der Emotionen. 75 Bildkarten
Weinheim 2016
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Reflexionskartenmethode

Reflexionskartenmethode

Kurzbeschreibung

Der oder die Ratsuchende wahlt aus einem Set von Reflexionskarten die passende(n) aus,
die ihm oder ihr geeignet scheint/scheinen, Uber ein aktuelles, personlich bedeutsames
Thema oder eine Fragestellung nachzudenken und gemeinsam mit dem oder der
Beratenden zu diskutieren.®®

Ziel der Methode

Die Methode kann helfen,
® dem oder der Ratsuchenden das eigenes Handeln oder eigene Denkmuster
bewusst zu machen,

eigene ,blinde Flecken” zu erhellen, das hei3t Eigenheiten, die selbst nicht

wahrgenommen werden,

Veranderungsprozesse auf Grundlage eigener Erkenntnisse zu initiieren,

vorhandene personliche Ressourcen sichtbar zu machen, die vorher nicht erkannt
oder genutzt wurden.

Beratungsformat

Einzelberatung (Gruppenberatung in Kleingruppen méglich, aber abhdngig vom Thema
und von der Erfahrung der beratenden Person mit der Methode)

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: zwischen 15-45 Minuten je nach Teilnehmerzahl und Fragestellung
Bendotigte Ressourcen: dem (Beratungs-)Thema entsprechende Reflexionskarten
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Erfahrung mit Reflexionsiibungen, keine
besondere Fortbildung erforderlich.

39 Im Buchhandel oder im Internet wird eine Vielzahl an Kartensets angeboten z.B. Hoffmann, Anna: Reflexionskarten fiir Innere Achtsamkeit.
Coachingmedien, Stahnsdorf, 2013; Redaktionsteam Verlag an der Ruhr:,,Mir hat gut gefallen, dass ...” Mihlheim an der Ruhr, 2013;

Schulze, Angelina: Angelinas Affirmationskarten fiir Coaching und Therapie, K6In, 2012; Qirmbach, Konstanze: Ich bin da. Affirmationskarten im
Hosentaschenformat, Geschenkbox, 2. Auflage, Ro3dorf, 2012; Baisch-Zimmer, Saskia: Barenstarke Gedanken: Affirmationskarten fiir jede

Gelegenheit, 2. Neu ausgestattete Auflage, Weinheim, 2017.
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Reflexionskartenmethode

Beschreibung der Methode

Die Methode empfiehlt sich bei Ratsuchenden, die bereits
Uber eine gute Reflexionsfahigkeit verfligen und haufig
nur einen kleinen Ansto3 von auen benétigen, um den
letzten Schritt zur Umsetzung ihrer Vorsatze selbst oder
mit Unterstlitzung zu gehen.

Reflexionskarten sollten erst dann im Beratungsprozess
eingesetzt werden, wenn der Auftrag und die Ziele der Be-
ratung klar definiert wurden. Nur so kann der Berater oder
die Beraterin eine dem Beratungsthema entsprechende
Auswahl der Reflexionskarten treffen.

Reflexionskarten sollten immer nur mit Bezug auf ein
Thema beziehungsweise auf eine Fragestellung eingesetzt
und sorgfaltig fiir dieses Thema ausgewdhlt/zusammen-
gestellt werden. Mit der Auswahl der Karten legt die Aus-
bildungsbegleitung die Richtung fest, in welche der oder
die Ratsuchende seinen beziehungsweise ihren Blick rich-
ten soll. Je nach Anlass wahlt er oder sie Karten aus, die in-
spirieren, erhellen, ermutigen, bestarken, erinnern, fokus-
sieren oder aufmuntern sollen. Die Karten kdnnen dabei
als Aussagen, als Fragen oder als Zitate (zum Beispiel von
berlihmten Personen) geschrieben sein. Ziel sollte sein,
dass sie den Blick des/der Ratsuchenden mdéglichst auf die

eigenen Ressourcen lenken.

Eine oder mehrere Karten werden der oder dem Rat-
suchenden nach kurzer Einleitung in das Thema vorgelegt.
Die Ausbildungsbegleitung stellt eine Leitfrage, zu deren
Beantwortung der oder die Auszubildende sich eine oder
mehrere Karten auswdhlen und damit versuchen soll,
einen Bezug zur eigenen Situation herzustellen. Denkbar
ist auch, mit dem oder der Ratsuchenden selbst eine pas-
sende Affirmation (einen positiven, ermutigenden Spruch)
zu erarbeiten und eine entsprechende individuelle Karte
zu gestalten. Daraus folgend kann die Ratsuchende oder
der Ratsuchende fiir sich oder mit der Ausbildungsbeglei-
tung gemeinsam weitere Schritte im Hinblick auf das eige-
ne Handeln ableiten.

Praxisbeispiel

In der Beratung einer Auszubildenden zur Medizinischen
Fachangestellten wird deutlich, dass sie in ihrem Aus-
bildungsbetrieb Probleme hat. Sie befindet sich im fiinften
Monat ihrer Ausbildung und berichtet, dass sie abends
haufig allein in der Praxis bleiben und die Gerdte sdubern
muss, nachdem die librigen Mitarbeiterinnen schon ge-
gangen sind. Dadurch haben sich im Laufe der Wochen
viele Uberstunden angesammelt, die sie sich zwar immer
aufgeschrieben, aber nie bei ihrem Chef geltend gemacht
hat, da es keine klare Regelung zum Umgang mit Uber-
stunden gibt. Sie hat Angst davor, dass ihr Chef sie nicht
ernst nehmen koénnte, und wollte bisher einem vermeint-
lichen Streit aus dem Wege gehen. Inzwischen wirken sich
die Probleme im Betrieb aber auch auf ihr Privatleben aus,
so dass sie gern etwas an ihrer Situation andern méchte.

Die Ausbildungsbegleitung bestarkt die Auszubildende
darin, das Thema offen anzusprechen und eine klare Rege-
lung zum Umgang mit Uberstunden einzufordern. Im Ver-
laufe des Gesprachs gewinnt sie den Eindruck, dass der
Auszubildenden nur ein kleiner Anstof3 fehlt, um ihre Vor-
satze umzusetzen. Die Ausbildungsbegleitung nutzt nach
einer kurzen Einleitung an dieser Stelle Ermutigungs-
kartchen mit deren Hilfe sie der Auszubildenden verdeut-
lichen will, dass sie selbst aktiv werden und fir sich ein-
stehen muss. Sie bittet die Auszubildende, die Karte
auszuwahlen, die am ehesten beschreibt, was sie sich bis-
her nicht getraut hat, aber in der Zukunft gern anders
machen mochte. Weil die Auszubildende sehr zégerlich ist
und auf Nachfrage erklart, dass sie sich in keinem der
Spriiche wirklich wiedererkenne, schlagt die Ausbildungs-
begleitung vor, einen eigenen Spruch zu formulieren. Sie
hilft der Ratsuchenden dabei, den Kern ihres Problems,
ihren fehlenden Mut, zu erkennen. Gemeinsam entwerfen
beide verschiedene Fassungen, bevor die Auszubildende
schlief3lich die passende Formulierung fiir sich findet (siehe
Abbildung 16).



Reflexionskartenmethode

Abbildung 16

Wenn mein Anliegen berechtigt ist,
werden andere auch Verstandnis

fur meine Sichtweise haben.

Die Ausbildungsbegleitung erarbeitet im folgenden Schritt
mit der Auszubildenden Mdglichkeiten, wie sie ihren Chef
auf das Thema ansprechen kann. Im Anschluss darf die
Auszubildende die Karte mit nach Hause nehmen. Sie solle
sie immer dann durchlesen, wenn sie in ahnliche Situatio-
nen gerdt, in denen ihre Grenzen und Bedirfnisse tber-
gangen werden. Die Auszubildende soll so bald wie mog-
lich das Gespréach mit ihrem Chef suchen und danach
berichten, wie er reagiert hat und ob sich nach dem
Gesprach etwas verandert hat.

Nach ca. drei Wochen meldet sich die Auszubildende er-
neut. Sie hat dem Chef ihr Anliegen vorgetragen. Er zeigte
sich ihr gegentiber Gberraschend einsichtig. Nach Riick-
sprache mit dem Praxisteam wurde vereinbart, dass die
Auszubildende an einem ihrer Berufsschultage nach dem
Unterricht so lange nicht mehr in den Betrieb kommen
muss, bis die Uberstunden abgebaut sind. Sollte es dann
erneut zu Uberstunden kommen, sollen diese zukiinftig an
einem Tag in der Woche stiindlich abgebaut werden. Mit
dieser Regelung war die Auszubildende einverstanden
und stolz auf sich selbst, dass ihr Gesprach entgegen ihren
anfdnglichen Befiirchtungen Wirkung gezeigt hat.

Literatur

Hiither, Gerald

Die Macht der inneren Bilder: Wie Visionen das Gehirn,
den Menschen und die Welt verandern
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Rollenspiel

[B Rollenspiel

Kurzbeschreibung

Das Rollenspiel ist eine aktivierende interaktive Methode, in der durch ein ,So-tun-als-ob”
alltagliche oder auch auBBergewodhnliche Situationen spielerisch und sanktionsfrei simuliert
werden. Die dargestellte Szene wird aus ihrem jeweiligen Kontext geldst und steht im
Mittelpunkt des Interesses. In einem geschiitzten Raum kann sie von den Protagonisten
und Protagonistinnen beliebig gestaltet und vielfach variiert werden. Sie eréffnet somit ein
inhaltlich grof3es Spektrum an Lernmdglichkeiten und ermdglicht auch ein hohes Maf3 an
Rollensouverdnitat fir die darstellenden Personen.

Ziel der Methode

Mit Rollenspielen kdnnen ganz unterschiedliche Ziele verfolgt werden:
B An beliebigen Beispielsituationen kénnen Gruppen von Auszubildenden soziales
Miteinander, liberlegtes Reagieren und Zivilcourage einiiben.

Durch Rollenspiele kénnen auch ein anti-aggressiver Kommunikationsstil und
Konfliktldsungskompetenz trainiert werden.

In einer speziellen Rolle erwiinschtes Verhalten kann eingelibt werden,
wie zum Beispiel kunden- und verkaufsorientierte Kommunikation am Telefon

oder serviceorientiertes Handeln.

Das Rollenspiel eignet sich, um bereits erlebte Situationen, wie zum Beispiel
die Eskalation eines Konfliktes, nachzubereiten und zu verarbeiten.

Das Rollenspiel kann zur Vorbereitung auf heikle Gesprache, etwa Vorstellungs-
oder Konfliktgesprache mit Vorgesetzten, eingesetzt werden.

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: gering (je nach Ausgestaltung 15 bis 30 Minuten)
Benotigte Ressourcen: Tisch, Stuhl, gegebenenfalls Requisiten
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Keine besondere Fortbildung erforderlich,
aber pddagogische und soziale Kompetenz.



Rollenspiel

Beschreibung der Methode

Das Rollenspiel gestaltet sich durch seine zahlreichen For-
mate und Varianten auch im Ablauf jeweils unterschied-
lich. Wéhrend es in der Schule und teilweise auch in
Seminaren der Erwachsenenbildung einer Aufwarmphase
bedarf, kann in der Beratung beziehungsweise der Aus-
bildungsbegleitung direkt in eine Vorbereitungsphase ein-
gestiegen werden, die meist kurz ist. Es geht in der Regel
um konkrete bereits von den Ratsuchenden durchlebte
Geschehnisse, die es aufzuarbeiten, oder um kiinftige klar

umrissene Situationen, die es vorwegzunehmen gilt.

Schritt 1 - Vorbereitungsphase: Hier werden noch
offene Fragen auf beiden Seiten geklart, Informations-
licken der Ausbildungsbegleitung zu bestimmten Kon-
stellationen im Betrieb geschlossen. Wichtig ist es, dem
oder der Ratsuchenden beziehungsweise der Gruppe den
Ubergang zur néachsten Phase deutlich zu machen, etwa
mit einem akustischen Signal.

Schritt 2 - Spielphase: In dieser Phase spielen alle Prota-
gonistinnen und Protagonisten konsequent ihre Rollen,
ohne in die Metaebene zu wechseln. Bei einer Einzelbera-
tung verlassen auch die Ausbildungsbegleiterinnen und
Ausbildungsbegleiter ihre angestammten beratenden
Rollen und spielen Vorgesetzte, Kolleginnen oder Kollegen,
Mutter und Vater.

Schritt 3 - Nachbereitungsphase: Das Spiel wird mit
einem Signal beendet. Nun wird die Spielphase gemein-
sam reflektiert und analysiert.

Die Auszubildenden schildern ihre Erfahrungen und neuen
Erkenntnisse, die sie aus dem Rollenspiel mitgenommen
haben. GroBen Stellenwert nehmen auch die Koérper-
empfindungen und Gefiihle wahrend des Spiels ein sowie
Emotionen, die scheinbar nichts mit der gegenwaértigen
Spielsituation zu tun haben. Wenn die dargestellten Rollen
viele eigene Anteile der spielenden Personen oder grof3e
Ahnlichkeiten zur eigenen Lebenssituationen enthalten,
wird das Rollenspiel von realen Gefiihlen und Emotionen
begleitet und kommt im Erleben der Realitdt sehr nahe.

Wirkungsweise der Methode

Einzelne Sequenzen der Rollenspiele kénnen mehrfach
wiederholt werden, um Ubungseffekte zu erreichen und
Handlungsalternativen zu entwickeln.

Durch die spielerische Simulation realer Kommunikation
kdénnen vergangene Situationen nun in anderem Licht
gesehen und moglicherweise neu bewertet werden. Kiinf-
tigen Situationen kdnnen die Auszubildenden souverdner
und mit weniger Unsicherheit begegnen.

Nach einem (simulierten) Beurteilungsgesprach mit dem
Ausbilder oder der Ausbilderin etwa geht es vorwiegend
um die Knack-/Wendepunkte, vergebene Chancen der
Auszubildenden, ihre Arbeit positiv darzustellen, oder
auch um die Bekréftigung kluger verbaler Schachziige der
Auszubildenden.

Das Rollenspiel kann neben vielféltigen Lernzuwachs-
Effekten auch zu kathartischen oder stress- und angst-
reduzierenden Effekten bei den Auszubildenden fiihren.

Praxisbeispiel

Die Auszubildende Melanie ist im zweiten Ausbildungsjahr
zur Floristin. Sie versteht sich nicht mit einer alteren Kolle-
gin, die als rechte Hand des Chefs und Ausbilders agiert
und Melanie Arbeitsauftrage erteilt. Sie verhalte sich
Melanie gegeniiber abweisend, unfair und schroff; vor
Kundinnen und Kunden habe sie Melanie auch schon ,zu-
sammengestaucht”. Zudem zwinge sie Melanie, Blumen-
straufle nach veralteter Methode zu binden, so dass diese
die prifungsrelevanten Bindetechniken nicht einiliben
kdnne. Auch bei anderen betrieblichen Lerninhalten fihlt
sich Melanie nicht auf dem Stand ihrer Klassenkamera-
dinnen, da sie nie mit diesen zusatzlichen Aufgaben be-
traut werde.

Mehrere Gesprachsversuche mit der Kollegin haben bisher
nicht zum Erfolg geflhrt. Melanie plant nun, mit ihrem
Chef Uber diese fiir sie unhaltbare Situation zu sprechen.
Sie meint, dass sich dieses Gesprach voraussichtlich nicht

73



74

Rollenspiel

einfach gestalten wird. Der Chef sei erstens selten im Laden
- und wenn, stets schon wieder auf dem Sprung. Zweitens
scheine er viel von dieser erfahrenen Mitarbeiterin zu hal-
ten, zu der auch eine private Verbindung bestehe.

Auszubildende und Ausbildungsbegleitung einigen sich
darauf, mit einem Rollenspiel auf dieses Gesprach vor-
zubereiten. Je nachdem, wie viele Einzelheiten der Ausbil-
dungsbegleitung bekannt sind, gestaltet sich die Vorberei-
tungsphase kurz oder langer.

In der Spielphase nimmt die Ausbildungsbegleitung die
Rolle von Melanies Chef ein. Dank Melanies ausfiihrlicher
Schilderungen kann die Ausbildungsbegleiterin dessen
Rolle realistisch darstellen. Sie verkdrpert eine Kombinati-
on aus Verstdndnis fir Melanie einerseits und grof3em
Widerstand andererseits gegen AuBerungen, dass sie die
IHK einschalten werde, sollte nicht zeitnah der Ausbil-
dungsrahmenplan eingehalten werden.

Melanie wirkt verunsichert, kommt zuweilen ins Strudeln,
kdampft aber unermidlich fiir ihr Recht, freundlich und
wertschatzend behandelt zu werden und die noch fehlen-

den Lerninhalte vermittelt zu bekommen.

In der Reflexionsphase kann Melanie offen aussprechen, an
welchen Stellen sie sich gut und an welchen sie sich unbe-
haglich gefuihlt hat — und auch gemeinsam mit der Ausbil-
dungsbegleiterin nachdenken, woran das jeweils gelegen
haben konnte.

Die Ausbildungsbegleiterin gibt ihr einige hilfreiche Tipps
hinsichtlich Kérperhaltung, Blickkontakt und Atmung und
empfiehlt ihr, sich nicht aus der Ruhe bringen zu lassen
und ihrem Chef grundsatzlich zugewandt zu bleiben. Der
Ausbildungsbegleiterin ist im Rollenspiel auch aufgefallen,
dass Melanie, wenn sie aufgeregtist, in ihren stidhessischen
Dialekt verfallt, was die Gesprachssituation verkompliziert.

Melanie selbst ist mit dem Gesprachsabschluss noch nicht
ganz zufrieden und mdchte diesen noch einmal Gben.
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Sechs-Hiite-Methode

B Sechs-Hute-Methode

Kurzbeschreibung

Bei der Sechs-Hute-Methode nehmen einzelne Personen oder Personengruppen, die ein
Anliegen wie ein gemeinsamer Plan oder ein Konflikt verbindet, bestimmte Rollen bei

der Losungsfindung ein. Diese Rollen werden durch sechs verschiedenfarbige Hiite
reprasentiert, die sich die Teilnehmenden im Gbertragenen Sinne ,aufsetzen”. Die Methode
wurde von Edward de Bono zunédchst zur Verbesserung von Brainstormings entwickelt.

Ziel der Methode

Die Sechs-Hiite-Methode dient dazu,
B neue ldeen auszugestalten,
® |deen und/oder anstehende Entscheidungen unter verschiedenen Gesichtspunkten

zu priifen,

in Gruppen Losungen fir festgefahrene Probleme zu finden und gleichzeitig die
Diskussion zu versachlichen,

in Gruppen und auch bei Einzelpersonen das Durchdenken von Ideen/Problemen
beziehungsweise das Anwenden verschiedener Perspektiven systematisch zu tGben.

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: mittel, in Gruppen mit maximal 15-20 Teilnehmenden

45-60 Minuten, bei Einzelpersonen 30-45 Minuten

Benotigte Ressourcen: DIN-A4-Papier und Stifte oder Flipchart, Flipchartpapier und
Moderationsstifte oder Pinnwand, Pinnwandpapier und Moderationsstifte;
gegebenenfalls sechs verschiedenfarbige Hiite oder andere Objekte in den sechs Farben
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: gering



Sechs-Hiite-Methode

Beschreibung der Methode

In der Gruppe kdnnen die sechs Denkperspektiven (Hiite)
an verschiedene Einzelpersonen, Paare oder Kleingruppen
verteilt werden, die ihre Argumente getrennt sammeln
und erst wieder im Plenum zusammentreffen. Verbreiteter
ist aber die urspriinglich von de Bono entwickelte Vor-
gehensweise, sich gemeinsam in der Gruppe nacheinan-
der in die verschiedenen Denkhaltungen zu begeben, so
dass man von einer Gruppendiskussion mit festen Rollen
und einem je gemeinsam vorgenommenen Perspektiv-
wechsel sprechen kann. Die unterschiedlichen Denk-
haltungen (Hute) sollten entsprechend visualisiert werden:
Man kann sie auf Flipchart-Bogen schreiben und aus-
hangen, verschiedenfarbiges Papier benutzen, sechs
verschiedenfarbige Hite (zum Beispiel Basecaps) benut-
zen, sechs Stiihle entsprechend kennzeichnen oder Ahnli-
ches. Zuerst wird das Problem beziehungsweise die Frage-
stellung oder Idee benannt. AnschlieBend erlautert der
Moderator oder die Moderatorin in die Methode, ihren
Hintergrund sowie die Reihenfolge beziehungsweise Ver-
teilung der Denk-Hite. Die Moderation ist zustandig dafr,
dass die Teilnehmenden in der jeweiligen Denk-Hut Per-
spektive bleiben, nimmt davon abgesehen eine neutrale
Rolle ein sowie steuert und Uberwacht den gesamten
Prozess.

Auch eine einzelne Person kann die Methode entweder
allein oder mit einer Beratungsperson anwenden. Wie bei
der Anwendung in einer Gruppe geht es darum, eine
Fragestellung oder Idee aus unterschiedlichen Perspek-
tiven zu betrachten. Dazu setzt man sich — gedanklich oder
tatsachlich - nacheinander sechs verschiedene ,Denk-
Hite” auf. Jeder Hut hat eine andere Farbe, die fiir eine
ganz bestimmte Denkweise steht.

& weiBer Hut

Diese Denkform sammelt alle notwendigen
Informationen, Zahlen, Daten und Fakten.
Analytisches Denken, neutral, sachlich, objektiv.

& Roter Hut

Dieses Denken betont die intuitiven und
emotionalen Reaktionen, positiv oder negativ.

& Schwarzer Hut

Steht fiir das Erkennen und Benennen von
Problemen und Risiken und das subjektive,
kritische Denken.

& Gelber Hut
In dieser Perspektive erscheinen die Chancen,
Nutzen und Vorteile einer Idee oder einer L6sung.

@ Griiner Hut

Steht fiir kreative neue Gedanken und Ideen, sucht
nach noch unbekannten Alternativen, bevorzugt
kreatives, assoziatives Denken, keine kritischen
Nachfragen erlaubt.

& Blauer Hut
Vogelperspektive, in dieser Sichtweise werden
die Koordination, der Uberblick und die Schluss-

folgerung fiir das weitere Handeln betont.
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Die Reihenfolge der unterschiedlichen Denkweisen ist fiir
die Fragestellung durchaus von Bedeutung, kann jedoch
nur fir den Einzelfall festgelegt werden. Die Ausbildungs-
begleitung entscheidet zum Beispiel, ob es sinnvoll ist, erst
mit den objektiven Fakten und Informationen zu begin-
nen, oder ob es notwendig ist, dass zundchst die Emotio-
nen thematisiert werden. Es gibt allerdings eine Ausnah-
me: Der blaue Hut wird in jedem Fall zum Schluss
aufgesetzt, da er alle vorher eingenommenen Sichtweisen
miteinander verbinden soll und die Uberleitung zu den
nachsten Aktivitaten und Handlungsschritten darstellt.

Die Ausbildungsbegleitung fiihrt in die Methode ein, mo-
deriert den Prozess entwickelt gemeinsam mit den Rat-
suchenden die Fragestellung und notiert alle Antworten
auf einem Arbeitsblatt, verschiedenfarbigen Blattern oder
Moderationskarten.

Praxisbeispiel

Der Auszubildende kommt mit der Frage, ob er noch in der
Probezeit seinen Ausbildungsvertrag kiindigen soll in die
Beratung. Er flhlt sich als totaler AuBlenseiter in seinem
Ausbildungsbetrieb. Die Ausbildungsbegleitung schlagt
vor, diese Frage mit Hilfe der Sechs-Hiite-Methode aus ver-
schiedenen Blickwinkeln zu betrachten.

Q Sie entscheidet, mit dem Ratsuchenden zunéachst die
Fakten und Informationen zu behandeln.

Der Auszubildende erklart, er habe die Ausbildung vor ei-
nem Monat begonnen. Es gibt dort zwei Ausbilder, drei
Arbeitskollegen und zwei weitere Auszubildende, einer da-
von im ersten Ausbildungsjahr wie er, einer im zweiten
Ausbildungsjahr.

Die Ausbildungsbegleitung entscheidet sich dafiir, den
roten Hut als ndchsten zu bearbeiten, die Geflihle.

& Der Auszubildende schildert seine Gefiihlslage als
Gefiihl von Alleinsein, Traurig sein, er habe manchmal Lust,
alles hinzuschmeif3en, und findet den Ausbilder doof, weil
der nicht merkt, wie es ihm geht.

& Der Auszubildende beschreibt sein kritisches Den-
ken: Er habe einen schlechten Start in der Ausbildung,
empfindet die Ausbildung als Dauerstress.

Q Die Ausbildungsbegleitung stellt jetzt den gelben
Hut in den Mittelpunkt: Die vorhandenen Chancen und
Vorteile seiner Ausbildung.

Der Auszubildende bemerkt, dass er eine Ausbildung in
seinem Wunschberuf macht, dass er einen kurzen Fahrweg
hat, ein kleines Team, er habe damals auch im Praktikum
gute Erfahrungen mit den Kollegen gemacht.

Q Die Ausbildungsbegleitung geht nun zum griinen
Hut Uber: Welche Ideen hat der Auszubildende, wie er sei-
ne Situation verandern kann, welche ungewohnten Wege
kdnnte er gehen?

Der Auszubildende sammelt im Gesprach mit der Ausbil-
dungsbegleitung Méglichkeiten und Aktivitdten, um seine
Situation zu verandern. Er kénnte die anderen Auszubil-
denden einfach mal ansprechen, zum Beispiel auch Frei-
zeitaktivitaten vorschlagen, aber auch erstmals seinen Ein-
stand geben mit Essen und Trinken. Aulerdem konnte er
mit seinem Ausbilder darliber sprechen, wie er sich fuhlt.
Als letzte Moglichkeit bliebe, den Ausbildungsbetrieb zu
wechseln.

& AnschlieBend werden die Gedanken und Ideen des
Auszubildenden zu den verschiedenen Perspektiven im
Zusammenhang betrachtet und ,unter dem blauen Hut”
gemeinsam diskutiert. Daraus ergibt sich die Handlungs-
strategie zunachst einmal alle gefundenen Méglichkeiten
des ,griinen Huts” auszuprobieren und mit der Aus-
bildungsbegleitung Uber die weiteren Entwicklungen

zu sprechen.
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SMART-Regeln

Kurzbeschreibung

Die SMART-Methode dient der Zielformulierung beziehungsweise der Zieliiberprifung.

Sie stammt aus der Management-Theorie* des Fiihrens durch Zielvereinbarungen, und hat
sich mittlerweile sowohl im (Projekt-)Management als auch in der Personalentwicklung
und im sog.,Selbstmanagement” breit etabliert. Das englische Wort,,smart” bedeutet
,klug, clever, schlau” Jeder Buchstabe des Wortes steht fiir eines von funf Kriterien,

mit deren Hilfe man Zielformulierungen entwickeln und tiberprifen kann:

S Spezifisch (specific)

M Messbar (measurable)

A Akzeptiert (accepted); attraktiv (attractive); erreichbar (attainable)
R Realistisch (realistic); realisierbar, angemessen (reasonable)

T Terminiert (timely), mit einem fixen Datum zu verbinden*'

Ziel der Methode

Die Methode kann in der Einzelberatung und in Gruppen eingesetzt werden. Sie dient dazu,
® individuelle Ziele festzulegen und die individuellen Strategien zur Erreichung der Ziele

zu verbessern,

Zielformulierungen so vorzunehmen, dass sie Orientierung bei den Aktivitaten der
Gruppe/des gemeinsamen Projekts bieten,

die Planungen zu entwickeln, die fir die Erreichung eines Zieles notwendig sind,

das Selbstmanagement und die Eigenverantwortlichkeit der Ratsuchenden zu fordern.

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: 30-60 Minuten

Benoétigte Ressourcen: Papier und Stift; Flipchart, Flipchartpapier und Moderationsstifte
Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Keine Zusatzkompetenzen erforderlich,
Erfahrung mit Planungsprozessen niitzlich.

40 Als mal3geblicher Theoretiker fiir das Fiihren durch Zielvereinbarungen, des, Managements by objectives” (MbO) gilt Ferdinand F. Drucker, der
diese Fiihrungs- und Managementkonzeption schon in den 1950er Jahren formulierte und damit eine einflussreiche Richtung begriindete. Ein
Bestandteil davon sind die SMART formulierten Ziele sowohl von Unternehmen insgesamt als auch von einzelnen Abteilungen und den
Mitarbeitenden. Das Verfahren soll garantieren, dass die Unternehmensziele in jedem einzelnen Bereich beriicksichtigt und verfolgt werden. MbO
gilt als anerkanntes und dominierendes Managementsystem, in den letzten Jahren gibt es aber vermehrt Kritik z. B. an dem erforderlichen Auf-
wand der Implementierung, besonders in komplexen Unternehmen, der Langsamkeit und Inflexibilitit in Zeiten der digitalen Transformation u.A.
Vgl. Bueler, Rafael /Buhowicz, Sybilla/Carosella, Luana/Eggenberger, Christina: Management by Objectives, in: Controlling — Wiki, Hochschule
Luzern, FH Zentralschweiz, https://wiki.hslu.ch/controlling/Management_by_Objectives aufgerufen 06.2020.

41 Doran, George T.: There's a S.M.A.R.T. way to write management’s goals and objectives, in: Management Review, 70. Jg., Nr. 11 1981,
S.35-36.
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SMART-Regeln

Beschreibung der Methode

Die Anwendung der SMART-Regeln bietet sich besonders
dann an, wenn es im Beratungsprozess um konkrete Ziele
geht. Das kann in Phase 3 des Beratungsprozesses (,Ziel-
klarung”) passieren, aber auch immer wieder wiederholt
werden, wenn neue Ziele hervortreten oder alte Ziele revi-
diert werden miissen.

Es ist sinnvoll, die SMART-Regeln vorab auf ein Flipchart zu
schreiben und auszuhangen.

Wenn Ziele SMART formuliert werden,
bedeutet das:

Spezifisch  Das Ziel ist unter gegebenen Umstanden so

genau und konkret wie moglich formuliert.

Messbar Es wird festgelegt, woran gemessen werden
kann, dass das Ziel tatsachlich erreicht wurde

(Daten, Zahlen, Indikatoren).

Akzeptiert Das Ziel wird von den Ratsuchenden akzeptiert
und gewiinscht (individuelle Motivation).

Es ist anspruchsvoll, aber auch erreichbar, d.h.,
es stellt eine angemessene Herausforderung,

aber keine individuelle Uberforderung dar.

Realistisch Das Ziel ist unter den gegebenen Rahmen-
bedingungen und mit den zur Verfiigung
stehenden Ressourcen (Zeit, Geld, andere

Bedingungen) realistisch und erreichbar.

Terminiert Es ist klar festgelegt, zu welchem Zeitpunkt

das Ziel erreicht sein soll.

Praxisbeispiel

Eine 19-jahrige Auszubildende berichtet in der Beratung
Uber zunehmende familidre Probleme. Da sich die Situati-
on zu Hause immer mehr zuspitzt, will sie so bald wie mog-
lich ausziehen.

In der Diskussion mit der Ausbildungsbegleitung zeigt
sich, dass sie das Ziel ,Auszug aus der elterlichen Woh-
nung so schnell wie maglich” nur sehr allgemein be-
schreiben kann.

Mit Hilfe einer Matrix wird die aktuelle Zielvorstellung
Uberpriift (siehe Abbildung 17).

Um mit der Auszubildenden zu einer genaueren Ziel-
vorstellung zu kommen, bespricht die Ausbildungsbeglei-
tung mit der Auszubildenden die aktuelle Situation. Eine
eigene Wohnung kommt aus Kostengriinden nicht in
Frage, wichtig ist aber die Wohnmdglichkeit im Ausbil-
dungsort, um die Ausbildung nicht durch erhéhte Fahrzei-
ten zu erschweren. Eine Alternative ware ein Zimmer in ei-
ner Wohngemeinschaft.

Da die Zeitperspektive noch unklar ist, will sich die Aus-
zubildende etwas Spielraum geben. Auflerdem wird
besprochen, wie ein Zimmer in einer Wohngemeinschaft
gesucht werden kann, welche Strategien die Auszubilden-
de dabei anwenden kann. Als Ergebnis der Beratung
formuliert die Auszubildende ihr Ziel mit Hilfe der
SMART-Regeln folgendermaf3en: ,Am Ende des 1. Ausbil-
dungsjahres habe ich einen Mietvertrag fiir ein gutes
(mindestens 15m?) und bezahlbares (max. 250 Euro)
Zimmer in einer Wohngemeinschaft in meinem Aus-
bildungsort unterschrieben.”
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JMART—RW
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Spinnwebanalyse

B Spinnwebanalyse

Kurzbeschreibung

Die Spinnwebanalyse ist eine Methode zur Konfliktanalyse, mit deren Hilfe man sich schnell
und effizient einen Uberblick {iber die an einem Konflikt Beteiligten, ihre Handlungen

und mutmaRlichen Motive (Griinde, Bediirfnisse, Ziele und Wiinsche) verschaffen kann,
um L&sungsansatze zu entwickeln.

Ziel der Methode

Die Spinnwebanalyse dient dazu,

® die Struktur komplexer Probleme/Konflikte zu verdeutlichen und deren Ursachen
besser zu verstehen,

B | 6sungsansatze fuir Konflikte zu entwickeln,

® die Problemldse- und Konfliktfahigkeit der Ratsuchenden zu fordern.

Beratungsformat

Einzelberatung, Gruppenberatung

Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: gering bis mittel

Benotigte Ressourcen: DIN-A4-Blatter, bunte Stifte oder Flipchart und Flipchartpapier
oder Moderationskarten, Pinnwand, Moderationsstifte

Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: keine besondere Fortbildung erforderlich
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Spinnwebanalyse

Beschreibung der Methode

Mit Hilfe der Methode werden drei Fragen beantwortet:
® Wer ist am Konflikt beteiligt?

® Was hat wer konkret getan?

B Warum hat er/sie das getan?

Die Methode folgt einer klaren Schrittfolge.*?

Schritt 1: Namen des Konflikts festlegen

Die Ausbildungsbegleitung bittet den Ratsuchenden be-
ziehungsweise die Ratsuchende, den Konflikt zu benen-
nen. Das Thema des Konflikts wird in einen Kreis in der
Mitte des Blattes geschrieben.

Schritt 2: Beteiligte auflisten

Der oder die Ratsuchende wird aufgefordert, alle Personen
zu nennen, die am Konflikt beteiligt sind. Deren Namen be-
ziehungsweise Funktionen werden um den Mittelkreis
herum in Rechtecken notiert. Dabei sind auch die Personen
einzubeziehen, die andere Rollen als die der Konflikt-
parteien eingenommen haben, wie zum Beispiel die Rolle
von Zuschauenden, Schlichtenden, Desinteressierten
und andere.

Schritt 3: Handlungen zuordnen

In der nachsten Runde wird jeder Person beziehungsweise
Personengruppe die Handlung zugeordnet, die er oder sie
in der Konfliktsituation gezeigt hat. Die Ausbildungs-
begleitung achtet darauf, dass das Verhalten moglichst
wertfrei beschrieben wird. In Gruppen ist besonders darauf
zu achten, dass auch unterschiedliche oder gar gegensétz-
liche Sichtweisen notiert und als,normal” gedeutet werden.

Schritt 4: Griinde beschreiben

Die oder der Ratsuchende versucht, die mutmaRlichen
Griinde fir das jeweilige Verhalten der Beteiligten zu be-
nennen. Ebenso kdnnen auch mdogliche Gefihle, Interes-
sen und Bediirfnisse einbezogen werden. Wenn die Betei-
ligten anwesend sind (zum Beispiel bei einem Konflikt in
der Gruppe), kann man sie direkt fragen.

Schritt 5: Losungen entwickeln
Nach dieser Analyse kann die Losungssuche erfolgen.
Dabei kann die Ausbildungsbegleitung wie folgt vorgehen:

1. Aufbau einer Losungsvision: Sie bittet den
Ratsuchenden oder die Ratsuchende, Situationen mit
gelungenen Konfliktldsungen fir die bearbeitete
Situation zu beschreiben.

2. Auflistung moglicher Losungen: Alle Losungs-
moglichkeiten werden notiert.

3. Auswahl einer oder mehrerer Losungen: Der oder die
Ratsuchende wahlt den Loésungsweg aus, der ihm
beziehungsweise ihr am geeignetsten erscheint.

4. Beurteilung der L6sung: AnschlieBend analysiert die
oder der Ratsuchende anhand von vier Fragen, ob die
von ihr oder ihm gewdhlte Losung tatsachlich zum
Erfolg fiihren konnte.

Ist die Losung ungefahrlich?
Wie fiihlen sich die Beteiligten?
Ist die Losung fair?

Wird die L6sung funktionieren?

42 Die Darstellung der Vorgehensweise folgt Weber, Hansueli, Mediative Spinnwebanalyse, o.J.



Abbildung 18: Muster fiir eine Spinnwebanalyse
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Praxisbeispiel

Ein Auszubildender erzéhlt, dass er Stress in der Berufs-
schule hat, weil er des Ofteren zu spiat zum Unterricht
kommt. Als beteiligte Personen benennt er zunéchst sich
und seinen Klassenlehrer. Im Gesprach mit der Ausbil-
dungsbegleitung wird deutlich, dass auch seine Mutter
und sein kleiner Bruder eine Rolle in diesem Konflikt spie-
len. Die Ausbildungsbegleitung schldgt vor, die Handlun-
gen und Motive der einzelnen Personen genauer zu analy-
sieren, um daraus mogliche Lésungsoptionen abzuleiten.

1. Im Zentrum steht der Stress in der Berufsschule
durch haufiges Zu-spat-Kommen.

2. Beteiligte sind: der Klassenlehrer, die Mutter, der
kleine Bruder, der Auszubildende.

w

. Jeder Person werden jetzt Handlungen zugeordnet:

m Der Klassenlehrer fihrt Anwesenheitslisten, Gibt scharfe
Kritik an den Verspatungen des Auszubildenden.

® Die Mutter geht um 6 Uhr zur Arbeit.

® Der kleine Bruder geht in die 1. Klasse und trodelt

morgens gern.

® Der Auszubildende kommt oft zu spat zum Unterricht.

4. Griinde fiir das Handeln beschreiben

® Der Klassenlehrer ist genervt, weil die Verspatung den
Unterricht stort. AuBerdem hat er Sorge, dass der Aus-
zubildende den Unterrichtsstoff verpasst und die Pri-
fung nicht besteht.

m Die Mutter ist Alleinverdienerin, Gbernimmt immer die
Frihschicht in ihrem Betrieb, damit sie zu Hause ist,
wenn der kleine Bruder nach der Schule kommt.

® Der kleine Bruder hat sich noch nicht an die Schule
gewohnt, wiirde lieber spielen, soll aber etwas lernen.

® Der Auszubildende muss jeden Morgen seinen kleinen
Bruder zur Schule bringen, schafft es aber nicht, ihn
punktlich abzuliefern und kommt dadurch selber
zu spat.

Damit ist die Konfliktbeschreibung vorgenommen und die
einzelnen Beteiligten sind so dargestellt, dass ihr Beitrag zu
dem urspriinglichen Konflikt deutlich geworden ist.

Der Auszubildende hat jetzt eine klare Strukturierung des
komplexen Konflikts vorgenommen. Nun kann im Ge-
sprach mit der Ausbildungsbegleitung an mdglichen
Losungsoptionen gearbeitet werden.

5. L6sungen entwickeln

Zum einen kann die Ausbildungsbegleitung den Rat-
suchenden bitten, Loésungsvisionen zu entwickeln, die auf
Erfahrungen mit erfolgreichen Konfliktldsungen beruhen.
Alle moglichen Losungen, die sich im Gesprach mit der Aus-
bildungsbegleitung herauskristallisieren, werden notiert.

Die Losungsmdglichkeiten beziehen sich jeweils auf die

verschiedenen Beteiligten.

® Der Auszubildende kdnnte versuchen, mit dem
Klassenlehrer unter vier Augen zu sprechen, um ihm zu
erzahlen, was los ist. Er kdnnte auch mit seiner Mutter
dariiber sprechen, dass die Begleitung des kleinen
Bruders in die Schule fiir ihn selber viele Konflikte mit
sich bringt.

B Der Auszubildende kdnnte aber auch seine Mutter
bitten, mit dem Lehrer zu sprechen und um Verstand-
nis fiir die Familiensituation zu werben. Alternativ
kdnnte sie eine Hortbetreuung fiir den kleinen Bruder
organisieren, so dass sie spater zur Arbeit geht und den
kleinen Sohn selber in die Schule bringt. Oder sie
kdnnte die Nachbarin bitten, den Bruder mit in die
Schule zu nehmen.

® Der kleine Bruder musste vielleicht auch lernen,
sich morgens mehr zu beeilen und allein zur Schule
zu gehen.

®m Der Klassenlehrer kdnnte mehr Interesse zeigen und
den Auszubildenden fragen, warum er zu spat kommt,
Verstandnis fir seine Situation entwickeln und unter
Umstdanden mit der Mutter sprechen.
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Abbildung 19: Spinnwebanalyse eines Ratsuchenden
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Nun bleibt als weiterer Arbeitsschritt, gemeinsam mit der
Ausbildungsbegleitung zu uberlegen, welche L&sung
praktikabel erscheint und ob sie die vier Kriterien fiir
Losungen erfillt:

® |st die Losung ungeféhrlich?

®m Wie fihlen sich die Beteiligten?

® |st die Losung fair?

® Wird die Losung funktionieren?

Der Auszubildende entscheidet sich daftir, mehrere Lésun-
gen zu kombinieren. Er wird auf jeden Fall mit seiner Mutter
sprechen und berichten, dass die Begleitung des jlingeren
Bruders zur Schule fiir ihn erhebliche Schwierigkeiten mit
sich gebracht hat, weil er haufig selber zu spat zur Berufs-
schule gekommen ist. Gemeinsam mit ihr wird er diskutie-
ren, wie eine Ubergangslésung aussehen kann, bis der klei-
ne Bruder in der Lage ist, allein zur Schule zu gehen. Aber
er wird auch mit dem Klassenlehrer sprechen, um ihm die
Griinde fir seine hdufigen Verspatungen mitzuteilen und
ihm in Aussicht zu stellen, dass er in Zukunft pinktlich

kommen wird.
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Systembrett-Aufstellung

B Systembrett-Aufstellung

Kurzbeschreibung

Bei dieser Methode stellt ein Klient oder eine Klientin unter Anleitung ein bestimmtes
System (wie zum Beispiel die eigene Familie oder den Ausbildungsbetrieb) mit Hilfe von
(Spiel-)Figuren auf und schafft so ein aus der eigenen Perspektive betrachtetes, dreidimen-
sional (be-)greifbares Bild des Systems, das gemeinsam mit dem oder der Beratenden
reflektiert wird. Die Figuren Gibernehmen dabei die Rolle von Stellvertretern der lebenden
Personen — auch die des oder der Ratsuchenden selbst — beziehungsweise von Themen.*

Ziel der Methode

Die Arbeit mit einem Systembrett ermdglicht es
® der Beratungsfachkraft, den Ratsuchenden beziehungsweise die Ratsuchende in der
Rolle als Experten oder Expertin fiir das eigene Leben zu starken,

sich einen raschen Uberblick tiber ein bestimmtes System aus der Perspektive der oder
des Ratsuchenden zu verschaffen,

Probleme und Stérungen im System sowie die Position des oder der Ratsuchenden
sichtbar werden zu lassen,

Hinweise auf individuelle Starken und Ressourcen der Ratsuchenden beziehungsweise
des Ratsuchenden zu gewinnen.

Den Ratsuchenden bietet die Methode die Chance,

B sich der eigenen Starken und Ressourcen bewusst zu werden,

® sich in der Rolle als Experte oder Expertin fur das eigene Leben zu erfahren und darin
ernstgenommen zu werden,

sich Uber die eigenen Bedirfnisse im Vergleich zu den Wiinschen, Vorstellungen und
Haltungen anderer bewusst zu werden,

bestimmte Zusammenhénge in einem System (zum Beispiel der Familie oder dem
Ausbildungsbetrieb) zu be-greifen und den eigenen,,guten” Platz im jeweiligen System
zu finden und einzunehmen,

eigenverantwortlich Lésungswege fiir aktuelle Problemlagen zu entwickeln.

Beratungsformat

Einzelberatung

43 Die systemischen Strukturaufstellungen wurden von Matthias Varga von Kibéd und Insa Sparrer in Weiterentwicklung der Familien-
aufstellungen nach Bert Hellinger ausgearbeitet und sind gepragt von Einfliissen aus der Hypnotherapie, der systemischen Therapie und der
Familientherapie. Im Gegensatz zu Familienaufstellungen kénnen bei den systemischen Strukturaufstellungen unterschiedlichste Systeme aus
verschiedenen Bereichen aufgestellt werden, wie zum Beispiel Teams, Familien oder andere Personengruppen ebenso wie auch innere Personlich-

keitsanteile, Kdrpersysteme, Entscheidungsstrukturen, Probleme, Ziele, Lsungsanséatze, Ressourcen etc.
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Rahmenbedingungen

Durchfiihrungsdauer: hoch (liber 120 Minuten)

Benotigte Ressourcen: Systembrett, Figuren, stérungsfreier Raum.

Als Systembrett dient in der Regel eine ca. 50 x 50 cm grof3e Flache, dhnlich einem
Spielbrett. Fir die Arbeit mit dem Systembrett werden in der Regel eher neutrale, gering
strukturierte Figuren (wie zum Beispiel die Figuren aus einem Mensch-argere-dich-nicht-
Spiel) verwendet. Alternativ kdnnen je nach Vorliebe der Beraterin oder des Beraters auch
sehr individuelle Figuren in verschiedenen GroBen und Formen benutzt werden. Neben
den Figuren kdnnen symbolische Gegenstdnde helfen, Eigenschaften und Beziehungen
zwischen Figuren zu verbildlichen.

Schwierigkeitsgrad der Durchfiihrung: Fortbildung in systemischer
Aufstellung erforderlich.
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Beschreibung der Methode

Der Einsatz der Methode sollte nur nach einem voran-
gegangenen Beratungsgesprach erfolgen, in dem die Aus-
bildungsbegleitung zunéchst klart, ob die Methode in dem
jeweiligen Kontext geeignet und der oder die Ratsuchende
bereit ist, sich auf diese Methode einzulassen.

Die Arbeit mit dem Systembrett eignet sich besonders fiir
Ratsuchende, denen es schwer fallt, ihre Gefiihle in Worte
zu fassen. Das Angebot, mit Figuren als Stellvertretern fir
die Beteiligten zu arbeiten, bietet ihnen die Mdglichkeit,
sich aus einer gewissen Distanz heraus der Ausbildungs-
begleitung zu 6ffnen.

Durchfiihrung

1. Schritt: Zunachst wird das Thema oder die zentrale
Fragestellung festgelegt.

2. Schritt: Die oder der Ratsuchende wahlt die Figuren aus,
die nach ihrer beziehungsweise seiner Einschdtzung die
beteiligten Personen oder Subthemen am besten veran-
schaulichen.

3. Schritt: Sie oder er stellt nun die ausgewahlten Figuren
auf dem Systembrett auf. Dabei liberlegt sie oder er genau,
in welchen Positionen die Figuren die Situation bezie-
hungsweise das Thema am besten widerspiegeln. Die
Ausbildungsbegleitung notiert sich, welche Personen
durch welche Figuren dargestellt werden. Spdter kdnnen
dann Eigenschaften oder ,Glaubenssatze” dieser darge-
stellten Personen ergdnzt werden.

4. Schritt: AnschlieBend erldutert der oder die Rat-
suchende der Beratungsfachkraft die vorgenommene Auf-
stellung. Dabei unterstitzt die Ausbildungsbegleitung den
Analyseprozess durch behutsames Nachfragen zu den Ei-
genschaften der einzelnen Personen oder inneren Person-
lichkeitsanteilen. Das Ergebnis der ersten Aufstellung wird
durch ein Foto dokumentiert.

5. Schritt: Zur vertieften Analyse des Systems und zur Er-
arbeitung von Loésungsansdtzen kann der oder die Rat-
suchende - sofern gewiinscht - Anderungen in der Auf-
stellung vornehmen, diese auf sich wirken lassen und
gemeinsam mit dem oder der Beratenden besprechen.

Der Informationsgehalt des von den Ratsuchenden auf-
gestellten Systems l&sst sich nach Lohmer unter verschie-
denen Gesichtspunkten analysieren:

® Metrischer Aspekt: Wie viele und welche Figuren hat er
oder sie aufgestellt?

® Struktureller Aspekt: Welche Grof3e und Form haben
die ausgewahlten Figuren? In welcher Entfernung
stehen sie voneinander? Wie stehen sie zueinander
(zum Beispiel in Blickrichtung oder mit dem
Riicken zueinander)

B Semantischer Aspekt: Welche Bedeutung schreibt der
oder die Ratsuchende den einzelnen Figuren zu (zum
Beispiel in Bezug auf die Form der Figur, deren Distanz
zu anderen Figuren)?

B Pragmatischer Aspekt: Nimmt die Ratsuchende be-
ziehungsweise der Ratsuchende kleine, zundchst eher
unscheinbar wirkende Veranderungen vor? Welche
Relevanz haben diese fiir das Gesamtsystem?
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Praxisbeispiel

Zinedine nahm bereits seit einigen Wochen das Beratungs-
angebot von QuABB wahr. Den Anlass fiir die Beratung
gaben mangelnde Lernfortschritte und Kontaktschwierig-
keiten in seinem Ausbildungsbetrieb. Sobald die Beraterin
versuchte, ihn zu AuBerungen (iber seine Wiinsche oder
Geflihle zu bewegen, erhielt sie fast immer die Antwort:
,Weil3 nicht ...” Unklar blieb, ob Zinedine darlber nicht
reden wollte oder nicht konnte. Um dies herauszufinden,
schlug die Ausbildungsbegleiterin ihm vor, seine Situation
mit Hilfe von Figuren aufzustellen und gemeinsam

zu betrachten.

Zinedines Erstaufstellung sah so aus:

Ay

Er (die rote Figur) befand sich im absoluten Mittelpunkt des

Interesses, was ihm einerseits gut tat, ihn andererseits im-
mens storte, weil er nicht mehr frei agieren konnte. Er fiihl-
te sich stdndig unter Beobachtung und kontrolliert. Auf die
Frage der Beraterin, was ihm besser gefallen wiirde, entwi-
ckelte er das nachfolgende Bild, in dem er sich als ein Teil
des Teams sah:

aling

Auch stellte er fest, dass er seinen Kollegen oft auswich,
was es sicher fiir sie schwierig mache, mit ihm Kontakt auf-
zunehmen. Aber dort fiihle er sich einfach sicherer, auch
dies visualisierte er auf dem Brett.

Seine grofiten Schwierigkeiten im Moment sah er darin,
den Schulstoff zu bewaltigen, der ,wie ein Berg” vor ihm
stand, was er mit einer entsprechenden Figur darstellte.
Das fiihre auch oft dazu, dass er gar nicht erst anfangen
wirde zu lernen, weil erstens noch so viel zu tun sei und er
zweitens oft daran zweifle, ob er es lberhaupt schaf-

fen kdnne.

Auf die Frage, was denn sein Kollege X meinen wiirde, was
er brduchte, um sein Ziel zu erreichen, nannte Zinedine
eine ganze Reihe von Hilfsmitteln. Diese wurden in Form
von kleineren symbolischen Gegenstanden ebenfalls auf

das Brett gelegt:
Schiliissel Wissen/
zu erfolgreichem Rechenkenntnisse
Lernen
Unterstziitzung Schatz,
der Familie derin ihm liegt

Belohnung spater
Geld zum Kauf
eines Autos,

selbst verdient

Bestandene Zeit
Ausbildung
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Nun konnte der Jugendliche ganz klar seine Bediirfnisse,
Schwierigkeiten und Ziele benennen. Figuren und ,Hilfs-

|u

mittel” wahlte er zielsicher und selbstbewusst. Am Ende
war er erstaunt dariiber, gar nicht gewusst zu haben, was

er alles wusste.

Als Zinedine signalisierte, dass das Abschlussbild fiir ihn so
stimmig sei, wurde die Aufstellung beendet und ihr Ergeb-
nis fotografiert. Das Foto erhielt Zinedine als Erinnerung
von der Beraterin sofort per Mail. Bei Bedarf kdnnte es —
sofern sinnvoll und von ihm gewiinscht — beim nachsten
Termin als Grundlage fiir eine vertiefende Arbeit genutzt
werden.
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Anhang

Methoden nach Beratungssituationen

Aktivierende Biografie Entscheidungs- Fragetechniken
Methoden findung

Aktives Zuhoren

Beobachtungs- und
Handlungsaufgaben X X

Brainstorming

Drei-Kérbe-Methode

Entscheidungs-Matrix

Fragetechnik:
Zirkulares Fragen
Skalierungsfrage
Wunderfrage

Genogramm

Lebenskurve

Moderation von
Konfliktgesprachen

Mindmap

Entscheidungs-Mindmap

Fantasiereise

PMI-Methode

Postkartenmethode

Reflexionskartenmethode

Rollenspiel

Sechs-Hite-Methode

SMART-Regeln

Spinnwebanalyse

Systembrett-Aufstellung




Konfliktanalyse Konfliktgesprache | Perspektiv- Ressourcen

moderieren erweiterung
Aktives Zuhdren
X
Beobachtungs- und
Handlungsaufgaben X X X
Brainstorming
Drei-Korbe-Methode
X X
Entscheidungs-Matrix
X
Fragetechnik:
Zirkulares Fragen
Skalierungsfrage X X X X
Wunderfrage
Genogramm
X X
Lebenskurve
X
Moderation von
Konfliktgesprachen X
Mindmap
X
Entscheidungs-Mindmap
X
Fantasiereise
X
PMI-Methode
Postkartenmethode
X X X
Reflexionskartenmethode
X X X
Rollenspiel
X X
Sechs-Hiite-Methode
X
SMART-Regeln
X
Spinnwebanalyse
X
Systembrett-Aufstellung
X X
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