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Kollegiale =~ Beratung
gibt es nicht als eine
singuldre Form, son-
dern in einer Vielzahl
von Formen fiir un-
terschiedliche Anwen-
dungsbereiche. Diese
Pluralitit hat sich nach

mehr als drei Jahr-
zehnten etabliert und
auch in der Erwachse-
nenbildungslandschaft
Spuren  hinterlassen.
Ahnlich wie Balint-Gruppen, Coaching, Supervisi-
on ist die kollegiale Beratung eine anerkannte und
fachlich ausgewiesene Selbsthilfemethode zur Be-
wiltigung beruflicher Konfliktfelder geworden.
Die spezifische Bindung von Person und Sache,
die den Markenkern der Padagogik - insbesondere
auch der Erwachsenen- und Sozialpadagogik — aus-
macht, ist fiir die Vermittler dieser Prozesse in der
Methode der Kollegialen Beratung besonders gut
thematisierbar und bearbeitbar geworden. Durch
die Selbstorganisation, eine selbstbestimmte Grup-
penzusammensetzung, eine am Fall und am Dia-
log ausgerichtete Struktur, eine auf Empathie basie-
rende gruppengestiitzte Selbstexploration und einen
praxis- und losungsorientierten Beratungsansatz ist
der Gewinn an padagogischer Professionalitit fiir
den padagogisch-sozialen Bereich mittlerweile frag-
los und etabliert.

Wie alle Methoden ist auch diese nicht historisch
still zu stellen, sondern auch sie ist dem sozialen -
und organisationalen — Wandel unterworfen. Der
Blick zuriick kann helfen, Orientierungspunkte aus-
findig zu machen und diese als Reflexionsimpuls zu
nutzen, gegenwartige Entwicklungen einschatzen zu
lernen. Dies mochte ich im Folgenden versuchen.

Auch in betriebsformigen Organisationen wie
Unternehmen und Verwaltungen beginnt die Me-
thode nun eine wachsende Rolle zu spielen. Die
dort geltende Organisations- und Entwicklungs-
logik unterscheidet sich von primir inhaltlich be-
stimmter Professionalitit. Dass dies auch Riick-
wirkungen auf die Methode hat und sogar zentrale
Prinzipien verdndert, ist etwa an folgendem Zitat
aus einer aktuellen wissenschaftlichen Qualifikati-
onsarbeit abzulesen:

»(...) aus Fithrungs- und Beratungssicht (...)
wurde zu bedenken gegeben, dass fiir das Setting
der kollegialen Beratung schon die ,Abwesenheit
von Misstrauen' als ausreichend eingeschitzt wer-

den kann und dass sich das Vertrauensverhiltnis
nicht als quasi moralische Grundbedingung verste-
hen lésst, sondern im betrieblichen Kontext stan-
dig neu aufgebaut, verworfen und wieder relativiert
wird, genauso wie alle Faktoren im Arbeitsprozess,
die sich in der Balance von Kooperation und Kon-
kurrenz bewegen.“!

Ist dies nicht ein Manifest der schonen neuen
Arbeitswelt? Als Rahmenbedingung wird verein-
bart: ,Misstrauen ist nicht anwesend’ Das lasst glau-
ben, zumindest die Abwesenheit von Misstrauen
liele sich empirisch feststellen und verbindlich ver-
einbaren. Die Kollegiale Beratung basiert mafigeb-
lich auf Vertrauen, das hier aber als Primisse des
Arbeitslebens in eine sozialtechnokratische Ideolo-
gie eingespannt wird. Die Relativitit von Vertrau-
ensbeziehungen am Arbeitsplatz fiigt sich nicht
umstandslos in die allgegenwirtigen Mafigaben
von Profitabilitdit und Leistungssteigerung, deswe-
gen werden personliche Beziehungen als ,,Balan-
ce von Kooperation und Konkurrenz“ neutralisiert.
Diese Form der Organisationsentwicklungsprozes-
se am Arbeitsplatz unterstiitzt das, was Oskar Negt
und Richard Sennett bereits als tiefgreifende Erosi-
onsprozesse in den zwischenmenschlichen Bindun-
gen, insbesondere am Arbeitsplatz beschrieben und
analysiert haben.?

Bildung im Lebenslauf sollte skeptisch sein ge-
geniiber dieser an Strahlkraft gewinnenden neueren
Entwicklung Kollegialer Beratung. Als Gegenstra-
tegie zu einem solchen Baustein innerbetrieblicher
Organisationsentwicklungsprozesse kann ich nur
empfehlen: Die Rahmenpostulate dieser methodi-
schen Ausrichtung sind organisationspadagogisch
zu kritisieren und zudem sind Alternativen jener
anderen Tradition stark zu machen, fiir die das wi-
derstindige Moment einer selbstbestimmten und
organisationsiibergreifenden ~ Gruppenzusammen-
setzung zentral bleibt. Allein dadurch schon wird
erfahrbar, in welchem Mafle eine gelingende Ar-
beits- und Organisationsentwicklung immer eines
Vertrauensvorschusses bedarf.



