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Qualitdt kompetenzorientierter Weiterbildung

Die Qualitdtder Weiterbildungsangebote basiert auf dem Zusammenspiel unterschiedlicher Dimensionen.
Dazu gehoren fachwissenschaftliche und fachpolitische Erkenntnisse aus einschldgigen Diskursen und
Forschungsergebnissen, wie sie in Teil A ,,Fachwissenschaftlicher Hintergrund®, und im Kompetenzprofil
»~Zusammenarbeit mit Eltern® (Teil B, Kapitel 2) verdichtet dargestellt sind. Zusétzlich kommt es darauf an,
Weiterbildungsangebote zu konzipieren, die den Anforderungen beruflich erfahrener Fachkréfte ent-
sprechen. Das erfordertdie Bereitstellung geeigneter Rahmenbedingungen, die Entwicklung thematisch
passender Formate und die professionelle Steuerung berufsbegleitender Bildungsprozesse in heterogen
zusammengesetzten Gruppen.

Firdiese Qualitdtsanforderungen bei der konkreten Ausgestaltung des Weiterbildungsangebotes sind
Weiterbildungsanbieter sowie Referentinnen und Referenten der Weiterbildung zustdndig. Weiterbil-
dungsanbieter orientieren ihre Planungen idealerweise an Bedarfserhebungen der Einrichtungstréager, mit
denen sie im fachlichen Austausch tiber Themen und Zielgruppen stehen. Auf der Grundlage getroffener
Absprachen verantworten die Anbieter die Qualitdt des Weiterbildungsangebotes und sind zustédndig fiir
Konzipierung, Sachausstattung, Dauer, Kosten und Teilnahmezulassung.

Die Durchfithrung der Weiterbildung obliegt Referentinnen und Referenten, die im Auftrag des Weiter-
bildungsanbieters tétig werden, der auch fir die Sicherung von deren fachlicher Eignung zustandig ist.
Jenachinstitutionellen Strukturen und regionalen Bedingungen kénnen beide Funktionen auch in einer
Zustandigkeitliegen, beispielsweise bei Weiterbildungsinstituten oder groBen Verbdnden, die sowohl fiir
die Konzipierung als auch fiir die Durchfithrung verantwortlich sind; ebenso kénnen privatgewerbliche
Anbieter direkt im Auftrag von Einrichtungstrdgern tétig werden.

Im folgenden Teilwird zunéchst themeniibergreifend auf Qualitdtsaufgaben der Weiterbildungsanbieter
(Kapitel 1) eingegangen. Karin Esch und Tim Kriiger beschreiben davon ausgehend themenspezifische Qua-
litatsanforderungen an Weiterbildnerinnen und Weiterbildner (Kapitel 2). Sie konzipierenim Anschluss daran
auf der Grundlage des Kompetenzprofils ein dreitdgiges kompetenzorientiertes Weiterbildungsangebot
zum Thema ,Wertschéitzende Elterngesprache fiihren® (Kapitel 3). Karin Esch und Tim Kriiger vertreten
in diesen Kapiteln ihre spezifische Sichtweise auf die Weiterbildung zur Zusammenarbeit mit Eltern. Sie
besagt, dass nachhaltige Weiterbildungen, die die Zusammenarbeit mit Eltern zum Gegenstand haben, an
den Werten der Fachkréfte ansetzen miissen, um mitihnen gemeinsam an einer wertschiatzenden Haltung
zu arbeiten. Aus dieser Argumentation heraus ist der bewusste Umgang mit eigenen Werten Grundlage
fur eine konstruktive Kommunikation sowohl mit Eltern als auch im Team und mit den Kindern.
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1 Qualitatsaufgaben der Weiterbildungsanbieter

Die Werkstatt Weiterbildung hatin Kooperation mit
WiFF ein Grundlagenpapier erarbeitet, das fiir die
Qualitat der Fort- und Weiterbildung fiir pddago-
gische Fachkrafte in Kindertageseinrichtungen
Standards formuliert. Diese Qualitdtsstandards sind
unabhéngig von Themen und Formaten der Wei-
terbildung verfasst und richten sich insbesondere
an Fort- und Weiterbildungsanbieter, die fiir die
Qualitat des Angebots zusténdig sind.

Aufgabe der Anbieter ist es, die daraus resultie-
renden Anspriiche als Standards fiirdie Konzeptent-
wicklung, fiir die Umsetzung und fiir die Evaluation
der Angebote in ihre Arbeit zu integrieren. Auch
wenn ander Realisierung und damitam Erfolg von
Bildungsprozessen alle Akteurinnen und Akteure
im Feld einen groBen Anteil haben, so sind es doch
die Anbieter der Fort-und Weiterbildung, die fir die
Qualitatihrer Veranstaltungen mafBgeblich verant-
wortlich sind.“ (Expertengruppe Berufsbegleitende
Weiterbildung 2011, S.10) '

Das dem Papier zugrunde gelegte Referenzmo-
dell der Orientierungsqualitat, Strukturqualitét,
Prozessqualitdt sowie Ergebnisqualitdt ermoglicht
es, die Komplexitdt und Vielschichtigkeit von
Qualitatsanforderungen in den Blick zu nehmen.
Dieses Referenzmodell bezogen auf die Aufgaben
der Anbieter von Fort- und Weiterbildungen wird
im Folgenden kurz dargestellt.

Orientierungsqualitdt

Orientierungsqualitdtbeinhaltet, dass der Anbieter
seine Werthaltungen und fachlichen Uberzeu-
gungen transparent macht und beispielsweise in
einem Leitbild sein fachpolitisches und pddago-

16 Ausfihrlich nachzulesen sind die Standards in den Emp-
fehlungen der Expertengruppe: Expertengruppe Berufs-
begleitende Weiterbildung (2011): Qualitét in der Fort-und
Weiterbildung von padagogischen Fachkraften in Kinder-
tageseinrichtungen. Standards fiir Anbieter. WiFF Koope-
rationen, Band 2. Miinchen

gisches Selbstverstandnis sowie seine ideellen bzw.
religiosen Werthaltungen und auch sein Verstand-
nis Uiber die Gestaltung von Erwachsenenbildung
ausweist und begriindet. Die Dimensionen der
Strukturqualitét, Prozessqualitdtund Ergebnisqua-
litat spezifizieren die Orientierungsqualitat.

Strukturqualitdt

Strukturqualitét erfordert, dass die Anbieter auf-
grund ihrer Angebotsstrukturen den Kompetenz-
erwerb der Fachkréfte unterstiitzen. Dazu miissen
die fachlichen Anforderungen an Weiterbildungs-
angebote im Dialog mit dem Tréger der Tagesein-
richtung ermittelt und die erforderlichen Rahmen-
bedingungen fiir die Durchfiihrung des Weiterbil-
dungsangebotesbereitgestellt werden. Dies betrifft
sowohl die thematische Auswahl als auch die For-
mate der Weiterbildung, fiir die es mittlerweile ein
groBes Spektrum gibt. Die Entscheidungen dariiber
solltenvon der Personalsituation derjeweiligen Ein-
richtungen abhéngig sein, beispielsweise von den
im Team vorhandenen Kompetenzen, aber auch
von dem Personalentwicklungskonzept.

Die Bereitstellung geeigneter Rahmenbedin-
gungen durch die Anbieter beinhaltet die passende
Raum-und Sachausstattung, Einsatzvon Medien etc.
Dartiiber hinausistder Weiterbildungsanbieter fiir die
Auswahl der Referentinnen und Referenten und die
Gewdhrleistungihrer fachlichen Eignung zusténdig.

Prozessqualitdt

Prozessqualitdt meint die Gestaltung der Weiterbil-
dungsprozesse in gemeinsamer Verantwortung
aller Beteiligten. Handlungsleitend ist die basale
Erkenntnis, dass Menschen sich selbst bilden - das
gilt fur Kinder, aber auch fiir Erwachsene.

»Lern- und Lehrarrangements sind deshalb so
anzulegen, dass sich alle Beteiligten gemeinsam,
interaktivund im ernsthaften Dialog tiber Ziele und
Wege, liber angemessene Rahmenbedingungen
und tiber ein das gemeinsame Lernen forderndes
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Klima verstdandigen.“ (Expertengruppe Berufsbe-
gleitende Weiterbildung 2011, S.21)

Dies stellt - zusédtzlich zum erforderlichen Fach-
wissen - hohe Anforderungen an die fachliche
Qualitat der Referentinnen und Referenten sowie
andieder Anbieter mit der Aufgabe, eine hohe Pro-
zessqualitdt sicherzustellen. Das Ankntiipfen an be-
rufsbiografische Erfahrungen, die Einbindung von
Potenzialen und Ressourcen der Teilnehmenden
sowie die Steuerung von Lernprozessen in hetero-
gen zusammengesetzten Gruppen sind wichtige
Qualitatskriterien.

Ergebnisqualitit

Ergebnisqualitdt beziehtsich auf eine Bilanzierung
des abgelaufenen Weiterbildungsprozesses und
beschreibtdie fort-und weiterbildungsbezogenen
Resultate und Wirkungen aufseiten der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer, die sich auf einer Ebene
des Handelns auswirken.

»Das wesentliche Kriterium der Ergebnisqua-
litét ist der Zugewinn an Kompetenzen, den die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer in der Fort- und
Weiterbildung erwerben sollen.“ (Expertengruppe
Berufsbegleitende Weiterbildung 2011, S. 25)

Voraussetzung fiir die Uberpriifung der Ergebnis-
qualitédtsind nachvollziehbare Weiterbildungsziele,
die vom Anbieter verbindlich fiir das Handeln der
Referentinnen und Referenten vorgegeben werden.
Ergebnisqualitdtbeinhaltetauch, dasssieihreigenes
Handeln sowie die Moglichkeiten und Grenzen einer
Realisierung der angestrebten Ziele reflektieren.

Aufgabe der Anbieter ist es, Ergebnisse von Eva-
luationen systematisch zu dokumentieren und
Riickschliisse fiir die Organisation und Gestaltung zu-
kiinftiger Weiterbildungsveranstaltungen zuziehen.

Die Reflexion des Weiterbildungsprozesses am
Ende der Veranstaltung ist ein erster Schritt, um
solche Schliisse ziehen zu konnen. So vermitteln die
Teilnehmenden den Referentinnen und Referenten
ihre subjektive Einschétzung. Da sich aber erst im
padagogischen Alltagshandeln Wirkungen zeigen,
miussen Auswertungsprozesse am Ende der Weiter-
bildung durch geeignete Evaluationen im Praxis-
feld ergdnzt werden, die Anbieter in Absprache mit
dem Einrichtungstriager entwickeln kénnen.
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2 Qualitatsanforderungen an Referentinnen und

Referenten «arinEschundTim Kriiger

2.1 Einleitung

Die ,Zusammenarbeit mit Eltern® in Kindertages-
einrichtungen ist ein komplexes und vielfédltiges
Themenfeld, das ganze Biicher fiillen kann. An
die Konzeption und Durchfithrung einer Weiter-
bildung zu diesem Thema sind jedoch bestimmte
Qualitatsanforderungen gebunden, die es von
Weiterbildungsreferenten und Weiterbildungsre-
ferentinnen zu berticksichtigen gilt. Diese werden
im Folgenden nédher beleuchtet und sollen als kon-
kreter Orientierungsrahmen dienen.

Grundsétzlich ist es fiir die referierende Per-
son wichtig, zunédchst zu kldaren, was im Rahmen
einer Weiterbildung sinnvoll zu bearbeiten ist.
Im Vorfeld sollte deshalb genau erortert werden,
welche Kompetenzen die an der Weiterbildung
teilnehmenden friihpddagogischen Fachkréfte
bendétigen. Auf Basis dieser Einschdtzung kénnen
entsprechende Pfade fir die Entwicklung einer
gelungen Zusammenarbeit mit Eltern aufgezeigt
werden. Dabeiist zu bedenken, dass es nicht,.den®
einen Weg fir ,die“ gelungene Zusammenarbeit
mit Eltern geben kann:

Die Zusammenarbeit mit Eltern ist ein sozialer
Beziehungsprozess, der durch hochst unterschied-
liche Bedingungen gepragtwird und fiir den es kei-
ne Ursache-Wirkungsmechanismen geben kann.

Die Sozial-und Kommunikationswissenschaften
versuchen mit ihren Methoden Zusammenhédnge
(sogenannte Korrelationen) von sozialen Gefiigen
abzubilden, die als Modelle durchaus Leitlinien
und Hypothesen fiir die Gestaltung der Beziehung
zwischen Eltern, Kindern und frithpddagogischen
Fachkraften liefern kénnen. Diese sollen entspre-
chende Berticksichtigung erfahren.

Gerade fur die Praxis der Zusammenarbeit mit
Eltern bedarf es dabei der wesentlichen Feststel-
lung, dass Eltern zwei unverwechselbare, einzig-
artige Individuen sind, die durch die Elternschaft
die Rolle einer Mutter und eines Vaters leben. Mit

einer Rolle werden entsprechend des jeweiligen
sozialen Systems bestimmte Erwartungen, Werte
und Handlungsmuster verbunden. Daraus ergibt
sich beispielsweise, dass die Mutter oder der Vater
ihre Rolle in der konkreten Interaktion mit dem
Kind anders gestalten muss als im Elterngespréch
miteiner pddagogischen Fachkraftoderin der Aus-
einandersetzung mit den GroBeltern des Kindes.

Die an Eltern gestellten Erwartungen sind dem-
nach unterschiedlich. Dabei wird deutlich, dass es
immerdie Moglichkeitvon ,abweichendem Verhal-
ten®“geben kann und wird, weil die Erwartungen an
die Beteiligten des sozialen Systems unterschiedlich
ausgepragt sein konnen. Abweichendes Verhalten
kann somit - je nach Ausprdgung - als neugierig
machend, erhaltend oder zerstérend empfunden
werden.

Vor diesem Hintergrund folgen wir bei der Kon-
zeption einer Weiterbildung im Themenfeld
»<Zusammenarbeit mit Eltern® einem systemisch-
wertschédtzendem Ansatz, der sensibel auf die
Komplexitit der sozialen Beziehungen im Zusam-
menhang mit der Erziehungspartnerschaft zwi-
schen frihpddagogischen Fachkréften, Eltern und
Kindern eingeht. Zugleich soll die Weiterbildung
eindeutige Hinweise und Leitlinien vermitteln,
wie sich dieser Erkenntnisprozess gestalten kann.
Dieser Ansatz gehtiiber dierein kognitive Informa-
tionsaufnahme der Teilnehmenden hinaus, indem
in erster Linie auf die Entwicklung von Fahigkeiten
durch selbstreflexives Erkennen der eigenen Rolle
als frihpadagogische Fachkraft sowie der damit in
Verbindungstehenden Haltungund ihrer situativen
Handlungsmdglichkeiten gesetzt wird.

Inderfachlichen Diskussionistunbestritten, dass
die Haltung der frihpddagogischen Fachkraft ein
zentraler Einflussfaktor fiir das Gelingen der Zusam-
menarbeit mit Eltern darstellt. Was dabei konkret
mit dem Begriff ,Haltung“ gemeint ist und wie
diese wirkt, wird aber meistens nicht ausreichend
beschrieben (Friederich 2011).



In ersten weitergehenden Definitionen wird der
Versuch unternommen, den Begriff zu differenzie-
renund damitverbundene Qualitdten zu formulie-
ren (Roth 2010). Allerdings gestaltet sich die Konkre-
tisierung als schwierig. So wird ,Haltung“ immer
héufigerim gleichen Atemzug mit der Eigenschaft
Lwertschdtzend“ genannt - eine Eigenschaft, die
scheinbar unreflektiert gegen jegliche Herausfor-
derungeninder Alltagspraxis und insbesondere in
der Zusammenarbeit mit Eltern verwendet wird.
Aus diesen Diskussionslinien geht jedoch weiter-
hin nicht hervor, was sich hinter diesen Begriffen
verbirgtbzw. wie die konkrete Entwicklung einer sol-
chen ,wertschédtzenden Haltung*“realistisch im Rah-
men von Qualifizierungsmafnahmen umzusetzen
ist. Dieser Versuch wird mit dem hier vorgestellten
systemisch-wertschitzenden Ansatzunternommen.
Damit soll keinesfalls der Anspruch auf den ,,einzig
richtigen® Lésungsweg erhoben werden. Vielmehr
handeltessichum einen moglichen, erfolgsverspre-
chenden Ansatz, der von uns im Rahmen aktueller
Forschungsprojekte und Weiterbildungen erprobt
und kontinuierlich weiterentwickelt wird."”
Zieldesvorliegenden Kapitelsistes, die an diesen
spezifischen Ansatz gekoppelten Qualitdtsanforde-
rungen aufzuzeigen, die sich an die Referentinnen
und Referenten fiir die Organisation und Durchfiih-
rung einer entsprechenden Weiterbildung stellen.
Die dargelegten Argumente zeigen, dass eine
Weiterbildung zur Zusammenarbeit mit Eltern die
Erarbeitung einer wertschdtzenden Haltung in den
Mittelpunkt stellen sollte. Dies stellt die zentrale
Qualitatsanforderung an eine Weiterbildung in
diesem Themenfeld dar.
Um als Referentin oder Referent ein transpa-
rentes Verstdndnis fiir den Begriff der wertschat-
zenden Haltung zu erlangen, wird im Kapitel 2.2 die

17 Der Ansatz wurde mafRgeblich in dem vom Bundesminis-
terium fir Bildung und Forschung BMBF geforderten
Forschungsprojekt ,LEA (Lernen-Erfahren-Austauschen):
Benchmarking in Kindertageseinrichtungen® an der Uni-
versitat Duisburg-Essen entwickelt und erprobt. Der nach-
haltige Praxistransfer der Projektergebnisse erfolgt tGber
das Trainer- und Beraternetzwerk best practice e.V.Nahere
Informationen unter: www.l-e-a.de und www.bestpractice-
online.de
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entsprechende theoretische Basismitder Definition
der zentralen Arbeitsbegriffe gelegt sowie durch
einen anschlieBenden Exkurs zum systemischen
Spannungsfeld professioneller Wertschédtzung
illustriert, wobei die Kontextbedingungen fir die
Entwicklung einer wertschédtzenden Haltung auf-
gezeigt werden.

Darauf aufbauend erfolgt im Kapitel 2.3 die
Bestimmung der Ziele und Inhalte einer entspre-
chenden Weiterbildung.

Das Kapitel 2.4 kennzeichnet die Qualifikation
und Haltung der Referentin und des Referenten.

Das Kapitel 2.5 erléutert die Methoden und das
Kapitel 2.6 zeigt den organisatorischen und strate-
gischen Rahmen fiir die ausschlaggebenden Qua-
litatskriterien von Weiterbildungen auf.
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2.2 Arbeitsbegriffe
zur systemisch-
wertschatzenden Haltung

Dem systemisch-wertschdtzenden Ansatz folgend,
bildet die Arbeit mit Werten und Haltungen den
Kern und Ausgangspunkt, um pédagogische Fach-
krafte zur Entwicklung einer professionellen, wert-
schiatzenden Haltung in der Zusammenarbeit mit
Eltern zu befdhigen. Dies erfordert zunéchst eine
begriffliche Definition derzentralen Arbeitsbegriffe
System, Werte, Haltung und Wertschdtzung:

Ein System ist nach innen betrachtet etwas
Ganzes

Ein System existiert im Zusammenwirken von ein-
zelnenTeilen.Im Fokusstehensomitdie Wechselbe-
ziehungen zwischen den Elementen eines Systems,
dieden Zusammenhalt des Ganzen gewdahrleisten.

Diese Definition ldsst sich unmittelbar auf die Or-
ganisation einer Kindertageseinrichtung mitihren
frihpaddagogischen Fachkréften iibertragen: Die
Fachkréfte sind diejenigen, die die vorhandenen
Strukturen und Arbeitsprozesse der Einrichtung
mit ihren individuellen Fdhigkeiten gestalten.
Dieses Handeln wird allerdings nicht durch einzel-
ne Faktoren erklért, sondern stets im Rahmen des
komplexen Gesamtgefiiges eines Systems betrach-
tet (Konigswieser/Hillebrandt 2009).

Auch nach aufen betrachtet existieren Systeme
wie Kindertageseinrichtungen daher nichtinIsola-
tion, sondernzeichnensich durchihre Beziehungen
zuanderen Systemen, wie dem Trager, den Kindern
und deren Familien aus.

Werte sind Abstraktionen von unbewussten
persdnlichen Glaubenssdtzen
Glaubenssétze sind tief verwurzelte Grundannah-
men, denen durch pragende Sozialisationserfah-
rungenim Lebensverlauf persénliche Bedeutungen
zugeschrieben werden. Werte haben damit einen
erheblichen Einfluss darauf, wie Personen ihre
Umwelt wahrnehmen und sich darin orientieren.
Wertesind die grundlegende Triebkraft fiirunser
Handeln. Sie werden damit zur Basis fiirdie Entwick-

lungvonindividuellen Fahigkeiten und sind fiir die
Auspriagung des Verhaltens und letztlich fir die
Gestaltung der Umweltverantwortlich (Dilts 2010).
Dies macht gleichzeitig deutlich, dass Werte
einen wesentlichen Faktor fir die Gestaltung von
Handlungsoptionen in bestimmten Situationen
darstellen. Da die Weiterbildung auf der Ebene der
individuellen Befdhigung von Fachkraften ansetzt,
steht der individuelle Bedeutungspol von Werten
im Vordergrund - und somit in einem Wechselver-
héaltnis zum kollektiven Bedeutungspol, der sich
beispielsweise am verbindenden Charakter von
Werten fiir soziale Gruppen zeigt (Schein 2010).

Haltung gibt einer Person die Sicherheit, sich
in der Umwelt zu orientieren

Haltung schliet auch immer eine Bewertung ein,
was einer Person als ,richtig” und ,falsch“ bzw.
»~gut® und ,bodse” erscheint. Die Haltung einer
Person setzt sich somit aus der Gesamtheit ihrer
einzelnen, individuellen Wertvorstellungen in
gebiindelter Form zusammen. Durch diese Positio-
nierung entscheidet eine Person dartiiber, wie sich
diese zu sich selbst und zu anderen Personen oder
Objekten in Beziehung setzt.

Die Entwicklung einer Haltung ist also ein Pro-
zess der Grenzziehung in der Auseinandersetzung
mit der Umwelt, die im Selbstverstdndnis und der
Identitdt miindet (Konigswieser/Hillebrandt2009).

ImZusammenhang mit Werten und der Haltung
spielt der Ausdruck von Gefiihlen eine wichtige
Rolle: Gefiihle wie beispielsweise Wut, Angst oder
Trauer entstehen, wenn sich andere relevante
Personen gegen die eigene Haltung stellen bzw.
bestimmte Werte in ihrer Auspragung im Handeln
nicht anerkennen. Denn damit wird neben den
personlichen Werten und der Haltungletztlich die
eigene Identitédt in Frage gestellt.

Gefiihle sind demnach wichtige Indikatoren fir
die Wirkungsweise von Werten und bilden damit
gleichzeitig einen geeigneten Zugang, um profes-
sionell mit Werten in der Personal- und Organisa-
tionsentwicklung zu arbeiten. Negative Gefiihle,
die nicht aufgeldst werden, fithren zweifelsohne
zu Konflikten: entweder mit anderen Menschen
oder aber mitsich selbst(Virani2007; LeDoux 2001).



Wertschdtzung ist die Voraussetzung fiir
gelungenes systemisches Arbeiten
»Wertschdtzung“ kann wortlich im Sinne des
»,Schitzens” von ,Werten® verstanden werden.
Dies bedeutet im ersten Schritt, Wertschatzung
sich selbstgegentiber zu entwickeln und damitden
eigenen ,Selbst-Wert“ bewusst zu starken. Hierzu
istes notwendig, sich der Prioritédt seiner Werte im
Klaren zu sein, da wir als Menschen nicht gleichzei-
tigunsere Energiein alle Werte investieren konnen.
Dies impliziert die Bewusstmachung, Bewertung
und Akzeptanz der eigenen Werte und der sich
darauskonstituierenden Haltung. Dadurch wird es
erstmoglich, kongruentesund damitauthentisches
Handeln zu leben (Mettler-von Meibom 2007).

In der Interaktion kann Wertschédtzung damit
einerseitsbedeuten, klare Position zu beziehen und
sich von den Werten und der Haltung des Gegen-
iibers abzugrenzen und im Zweifel zu distanzieren.
Andererseits ermdoglicht das Bewusstwerden und
die Transparenziiber die eigenen Werte ebenso die
Akzeptanzvon anderen, unterschiedlichen Werten
und Haltungen.

Von dieser Basis aus geht es um das ,,Loslassen-
Konnen*® von fixen Vorstellungen und starren
Urteilen und dem ,,Zulassen-Kénnen“ von Neuem
(Scharmer2009). In diesem Sinne meint Wertschét-
zung, die subjektive Wahrnehmung der Umweltzu
hinterfragen und das eigene Handeln von einer an-
deren Perspektive auszubetrachten, verbunden mit
der staindigen Bewusstheit tiber die eigenen Werte.

Die unterschiedlichen Werte von Interaktions-
partnernwerden damitnicht weiter als Blockaden,
sondern als zusétzliches Potenzial fiir alternative
Handlungsoptionen verstanden, die den eigenen
Blickwinkel erweitern und bewusstin das Handeln
integriert werden kénnen. Wertschéatzung bedeu-
tetdann, seine eigenen Werte und die der anderen
relevanten Personen zu erkennen, um sie ergiebig

in das jeweilige System einbringen zu kénnen.
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Exkurs: Das systemische
Spannungsfeld professioneller
Wertschatzung

Um eine systemisch-wertschitzende Arbeit zu er-
moglichen ist es essenziell, die Entwicklung einer
wertschdtzenden Haltung gegeniiber Eltern in
einem systemischen Spannungsfeld zu betrachten.

In Anlehnung an das Modell des Werte-Qua-
drates nach Paul Helwig (1967) und Friedemann
Schulz von Thun (2010) zeigt das Systemische Span-
nungsfeld professioneller Wertschdtzung (SSPW)
diese Entwicklung zwischen den Extrempolen von
Selbst-Wert, Geltungssucht, Wertschidtzung und
Anbiederung in einer dynamischen Balance.

DasHaltungsrepertoire von Fachkréften schlédgt
sichzwischendiesen Poleninunterschiedlichen Nu-
ancen nieder, beispielsweise durch Selbstbehaup-
tung, Uberheblichkeit oder Unterordnung. Diese
Ambivalenzen werden im folgenden Schaubild
zusammengefasst (vgl. Abbildung: Das Systemische
Spannungsfeld professioneller Wertschdtzung
(SSPW)).
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Abbildung: Das Systemische Spannungsfeld professioneller Wertschatzung

(SSPW)

positver Pol

A

Selbst-Wert

Wertschatzung

Geltungssucht

Anbiederung

\

negativer Pol

Quelle: Schulz von Thun 2010; Helwig 1967.

Fur die Entwicklung einer systemisch-wertschat-
zenden Haltung ist somit zunéchst die Féhigkeit
notwendig, seinen Selbst-Wert durch die ,, Wert*-
Schdtzung der eigenen Wertedynamik zu gewin-
nen, um hierdurch seinen individuellen profes-
sionellen Stil zu schérfen und diesen authentisch
nach auBlen vertreten zu konnen. Der Selbst-Wert
bestimmt die subjektive Einschdtzung uber die
Fahigkeit, mit konfrontativen Anforderungen um-
gehen zu kénnen.

Ein hoher Selbst-Wertdriicktsich darin aus, wenn
vorausschauend eingeschétzt werden kann, dass
die Situation gut zu bewerkstelligen ist. Die eigene
Leistungsfahigkeit wird insofern unabhéngig von
der bestatigenden Anerkennung des Gegenibers
getroffen (Branden 2011; Bandura 1997), sodass
die eigene Position selbstwirksam zum Ausdruck
gebracht werden kann. Erst wenn das damit ver-
bundene positive Selbstwertgefiihl vorliegt, kann
gegeniiber anderen Personen Wertschdtzung - im
Sinne des ,Schitzens von Werten® anderer Men-
schen - erwiesen werden.

—— Entwicklungsrichtung
Spannungsbogen

Durch die Transparenz gegeniiber den eigenen
Werten und den bewussten Umgang kann damit
eine wahrhaftige, gegenseitige Anerkennung von
moglicherweise unterschiedlichen Werten und
darausresultierenden Haltungen gelingen. Professi-
onelle Wertschatzungistinsofern auch die gesunde
Abgrenzung der eigenen Werte zu denen des Ge-
gentibers, die sich im Kontext der Zusammenarbeit
mit Eltern zwingend aus den unterschiedlichen
Rollen heraus ergeben.

Die positiven Pole des Selbst-Wertes und der
Wertschédtzung entfalten sich im Spannungsbo-
gen zu den negativen Polen der Anbiederung und
der Geltungssucht. Gelingt es der Fachkraft nicht,
ihren Selbst-Wert gegeniiber Eltern zum Ausdruck
zu bringen, so ist ein wertschédtzend gemeintes
Beziehungsangebotals schwéchliche Anbiederung
aufzufassen (Schulz von Thun 2010, S. 140).

Martina Schmidt-Tanger (2010, S. 85) fasst das
Verhalten einer anbiedernden Haltung anschaulich
und treffend indem sogenannten ,,B.R.A.V.-Reflex“
zusammen.



Das Akronym ,B.R.A.V.“ steht dabei fiir folgende
Verhaltensweisen:
B =Dbescheiden, bemtiht, beschwichtigend
R =rechtfertigen, rausreden, reinwaschen
A =angepasst, aktionistisch, &ngstlich
V=vermeiden von Verantwortung.

Andererseitskann das Verhalten auch in das entge-
gengesetzte Extrem umschlagen, ndmlich in eine
fachliche Arroganz, die letztlich einschiichternd,
degradierend oder belehrend wirkt und in der Gel-
tungssuchtmiindet.Im Gegensatzzur Anbiederung
kommteshierzueineriibertriebenen Einschitzung
der eigenen Wichtigkeit und dem Wunsch nach
Bewunderung.

Geltungssucht und Anbiederung sind insofern
Haltungen, die zwei Seiten einund derselben Medaille
abbilden und deren Quelle der Angstentspringt, nicht
geniigend Aufmerksamkeitzubekommen, wenndas
eigene ,Selbst“ zum Ausdruck gebracht wird. Eine
anbiedernde und geltungssiichtige Haltung kostet
ungemein viel Kraft und bindet psychische Energie,
welil hier ,Fassaden® aufrechterhalten werden miis-
sen, die dem eigenen Sein nicht entsprechen.

Héaufigistes so, dass insbesondere das Anhaften
an diesen Extrempolen unbewusst geschieht und
ohne entsprechende Reflexion und Begleitung
durch Coaching, Supervision -hinund wiederauch
durch Psychotherapie — nur schwer in eine positive
Entwicklungsrichtung aufgeldst werden kann.

Der konkrete Ansatzpunkt fiir die Entwicklung
einer systemisch-wertschédtzenden Haltung ist die
Fahigkeitder emotionalen Selbstregulation (Siegel
2009). Dies bedeutet, ein Selbst- und Fremdver-
standnis fir Haltungen und damit verbundene
negative und positive Gefiihle zu entwickeln, um
diese konstruktivin die Zusamnmenarbeit mit Eltern
zu integrieren. Um diesen Entwicklungsprozess zu
realisieren, gilt es zunéchst, eine grundsétzliche
Sensibilitdt gegeniiber eigenen Gefiihlen in der
Interaktion mit Eltern herzustellen.

Ist dieses Bewusstsein vorhanden, geht es im
ndchsten Schritt darum, die eigenen auftretenden
Gefiihle zu analysieren und ein individuelles Selbst-
verstdndnis fur diese zu entwickeln. Dies bezieht
sich insbesondere auf negative Gefiihle, die aus der
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Verletzung der eigenen Haltung resultieren und
im Extremfall in ein arrogantes oder anbiederndes
Verhalten miinden. Der Kern liegt schlie8lich in der
Anerkennungund Nutzung dernegativen Gefiihleals
positive Ressource, um einen Entwicklungsprozessin
Richtung Selbst-Wertanzustoen. Dadurch gelingtes,
die eigene professionelle Selbstwirksamkeitin der Zu-
sammenarbeit mit Eltern zu erfahren und von dieser
Basis aus wahrhaftige Wertschétzung zu realisieren.

Arrogantes oder anbiederndes Verhalten sind
demnach menschliche Schutzmechanismen, die
durch negative Erfahrungen entstanden sind und
danach streben, aufgeldst bzw. transformiert zu
werden. ® In der Regel haben wir es in unserer
eigenen Sozialisation jedoch nur unzureichend
gelernt, mit - insbesondere negativen - Gefiihlen
konstruktivumzugehen.

Wie Grundgefiihle als Ressource genutzt werden
konnen, wird in der folgenden Tabelle verdeutlicht
und am Beispiel ,,Kindeswohlgefahrdung“illustriert:

18 Die Neurobiologie spricht hier von der sogenannten Neu-
roplastizitat. Darunter versteht man die Eigenschaft von
Synapsen, Nervenzellen oder auch ganzen Hirnarealen,
sich in Abhangigkeit von der Verwendung in ihren Eigen-
schaften zu verandern. Vergleiche vertiefend: Hiither 2010,
2009; Spitzer2008.
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Interpretation
der Situation

Situation

Positive Kraft

Negative Kraft

Funktion

Positive
Umsetzung
von negativen
Gefiihlen

(am Praxis-
beispiel der
Kindeswohl-
gefdhrdung)
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Das ist falsch!

Ich bin tiber-
zeugt, Recht zu
haben.

Klare Positionie-
rung
Abgrenzung

Zerstérung

Handlung
Aktivitat

Es erfolgt eine
eindeutige
Positionierung
der Fachkraft
zum Wohl des
Kindes.

Quelle: In Anlehnung an Virani 2007.

Abbildung: Grundgefiihle positiv nutzen

Das ist furchtbar!

Ich bin tiber-
zeugt, dass eine
Situation unver-
anderbar ist.

Kreativitat ent-
wickeln

Lédhmung

Innovation
Dynamik

Obwohl Eltern
der Meinung
sind, dass keine
Kindeswohl-
gefahrdung
vorliegt, wird
die Gefahrdung
mittels Fachex-
perten nachge-
wiesen.

Das ist schade!

Ich nehme eine
Situation alsun-
veranderbar an.

Demut

Starre

Weisheit

Obwohlin einem
Kindeswohlver-
fahren alles sehr
gut arrangiert
wurde, hat das
Kind Schadi-

gungen erfahren.

Ich bin
schuld/falsch!

Ich glaube,
etwas falsch ge-
macht zu haben.

Selbstreflexion
Abgrenzung

Selbstzerstérung
Selbstschadigung

Selbsterkenntnis

Die Fachkraft er-
kennt sich selbst
gegeniiberan,
dass sie dem Kind
im Rahmen ihrer
Maoglichkeiten
und Fahigkeiten
Beistand geleis-
tet hat.



2.3 Ziele und Inhalte

Im Fokus einer Weiterbildung zum Thema ,,Zusam-
menarbeit mit Eltern® steht die Entwicklung einer
systemisch-wertschitzenden Haltung der frithpa-
dagogischen Fachkraft. Gelebte Wertschiatzung
beinhaltet nach unserer Definition Dimensionen,
die Uber die reine Anerkennung, Bestdtigung
und Belobigung des Gegeniibers hinausgehen.

Demnach ist Wertschdtzung ein Prozess, der einen

bestimmten Grad an personlicher Reife erfordert.

Personliche Reife ist dabei nicht zu verwechseln
mit dem Lebensalter oder der reinen Berufserfah-
rung, sondern vielmehr mit der Bereitschaft, sich
auf selbstreflexive Prozesse einzulassen. Es geht
darum, seinen eigenen Anteil am Geschehen in
der Zusammenarbeit mit Eltern zu erkennen und
diesen bewusst fiir die Entwicklung und Steuerung
einer produktiven Zusammenarbeitzum Wohldes
Kindes einzusetzen. Hierzu ist die Kenntnis der ei-
genen - haufigunbewussten - Haltung wichtig, um
aufdieser Grundlage das eigene Tun, Handeln und
Lassen besserverstehen und vermitteln zu konnen.

Vor diesem Hintergrund setzt die systemisch-
wertschitzende Zusammenarbeit mit Eltern be-
stimmte Kompetenzenvoraus, dieim Rahmen einer
Weiterbildung zur Zusammenarbeit mit Eltern zu
erarbeiten sind.

Die wesentlichen Inhalte einer solchen Weiter-
bildung bestehen in den folgenden aufgefiihrten
Kompetenzen:

- Die Herstellung von Transparenz und einer Hie-
rarchie (Prioritdten) gegeniiber den eigenen
Werten sowie die bewusste Entscheidung zur
eigenen Haltung mit Blick auf die Zusammen-
arbeit mit Eltern

- Die Entwicklung von Techniken zur emotionalen
Selbst- und Fremdregulation, um konfligierende
Haltungen ,wertschétzend“integrierenzukénnen

- DieKldrung der Motivation und des Zwecks zur
Zusammenarbeit mit Eltern

19 Die genannten Kompetenzenssind abgeleitet aus dem Mo-
dell der ,Logischen Ebenen*“ nach Dilts (2010). Vgl. dazu
auch ergdnzend die Referenteninformationen zu Arbeits-
blatt1aim Kapitel 3.7.
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- DasErfassenvon eigenen (Rollen-)Erwartungen
an die Zusammenarbeit mit Eltern

— Das Erarbeiten und Trainieren von bestimmten
(kommunikativen) Kompetenzen im Umgang
mit Eltern

- Die bewusste Gestaltung von du3eren Settings/
Bedingungen und Formen zur Zusammenarbeit
mit Eltern.

Bei diesen Zielformulierungen ist die Reihenfolge
entscheidend: Der Prozess der intensiven Selbstre-
flexion iber die eigenen Werte und die Haltung
hinsichtlich der Zusammenarbeit mit Eltern bildet
die Basis, auf der die grundsétzliche Qualitét dieser
Zusammenarbeit gestaltet wird. Demnach schlie3t
sichdarandieKldarung dereigenen Motivation und Er-
wartungen der Fachkraftan die Zusammenarbeit mit
Eltern an, die sich aus der Kenntnis der Funktion von
negativen und positiven Gefiihlen herleitet. Daraus
lassen sich dann entsprechende Kompetenzen und
Fertigkeiten identifizieren und trainieren, die fiir das
konkrete Handeln in der Zusammenarbeit mit Eltern
notwendig sind, wie beispielsweise kommunikative
Fertigkeiten.SchlieBlichmiindetdiesin derbewussten
Gestaltung der duleren Rahmenbedingungen und
Strukturen fir die Elternzusammenarbeit.

Die Weiterbildung folgt der Kernthese, dass der
bewusste Umgang mit Werten, Haltungen und Ge-
fihlendie Ausprégungvonbestimmten Fertigkeiten
und Fahigkeiten beférdert. Dieser Logik folgend
gehenwir mit Bezug auf das WIFF-Kompetenzprofil
davon aus, dass die Férderung der Personalen
Kompetenzen (Selbst- und Sozialkompetenz) zur
zielgerichteten Ausprdagung der Fachkompetenzen
(Wissen und Fertigkeiten) bei den friithpddago-
gischen Fachkréften fiihrt.

Gerade fiir die Zusammenarbeit mit Eltern trifft
diesin erheblichem MaBe zu, weil diese in starkem
Umfangreflexive Beziehungsgestaltung bedeutet,
dienuringeringem AusmaB durch den Einsatzvon
technizistisch, kognitiv-diagnostischen Werkzeu-
gen profitieren kann. Der Weiterbildungsbedarf
liegtalsoinerster Linie in der Arbeitan der Haltung
der Fachkrafte, um darauf aufbauend spezifische
Fachkompetenzen zu erlernen und diese zielge-
richtet einzusetzen.
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Mit der Entwicklung von Personalen Kompetenzen
bei den einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern er6ffnen sich ebenso vollig neue Gestal-
tungsspielrdume auf der Ebene der gesamten
Organisation. So lassen sich auf der Grundlage der
,Tiefendimension“ von Werten entsprechende
Strukturen und Prozesse auf der sichtbaren ,,Ober-
flache®in der Praxisvon Kindertageseinrichtungen
strategisch und nachhaltig gestalten. Dies deutet
auf das Verhaéltnis zwischen individuellem und
organisationalem Lernen hin, das unmittelbar
miteinander verknupftist:

Da in jeder Kindertageseinrichtung bereits mit
Eltern zusammengearbeitet wird, besteht zumeist
eineldentifikation mitdieser vorliegenden Struktur.
Diesistunabhéngigdavon, obsichdiese Struktureher
als zieldienlich oder problematisch darstellt. Diese,
alsnattrlich empfundene Identifikation, stelltin der
Regel die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie
Tréger vor die Herausforderung, effiziente Problem-
lésungen zu finden, da aus dieser Innenperspektive
heraus das Wissen und somit auch die Problemlo-
sekompetenz eingeschrinkt sind. Daher sind Wei-
terentwicklungen oder etwaige Problemldésungen
innerhalb dieses Rahmens nur begrenzt méglich.

Erst das Bewusstmachen und Hinterfragen der
aktuellen Situation bzw. der vorherrschenden Pra-
xis in der Zusammenarbeit mit Eltern bildet einen
Ansatzpunkt, um nachhaltige Verdnderungen in
Organisationen anzustoen. Werte fungieren dabei
alsstrategisches Vehikel auf derIndividualebene, um
die Zusammenarbeit mit Eltern - ausgehend von der
bewussten Gestaltung der Interaktionssituation zwi-
schen Fachkréften und Eltern - auf die Ebene der ge-
samten Organisation zu iibertragen und auszuweiten.

Diese Etablierung einer ,wertschétzenden Or-
ganisationskultur® verdeutlicht die unmittelbare
Verkntiipfung zwischen individueller Befdhigung
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie der
Entwicklung der gesamten Organisation einer
Kindertageseinrichtung. Die Weiterbildung hat
demnach das Ziel, hierfiir einen Erprobungsraum
zu bieten, um die eigene Gestaltungskraft auf der
Grundlage von Werten und Haltungen zu erfahren
und sie passgenau ,,vor Ort“in der Zusammenarbeit
mit Eltern gewinnbringend einzusetzen.

2.4 Qualifikation und
Haltung der Referentin und
des Referenten

Die intensive Beschéftigung mit den Tiefendimen-
sionenvon Werten und Haltungen im Themenfeld
der Zusammenarbeit mit Eltern erfordertvonseiten
der Referentin und des Referenten einen professio-
nellen Umgang mit der eigenen Haltung.

Die Basis fiir die Entwicklung dieser Fahigkeit ist
sicherlich im ersten Schritt die formale Qualifika-
tionin Form einer umfassenden Trainerausbildung
mitsystemischer Ausrichtung. Der in der Weiterbil-
dung verfolgte systemisch-wertschitzende Ansatz
zielt nicht auf die Vermittlung von statischem
Wissen fiir universelle Problemldsungsstrategien,
sondern vielmehr auf die Befdhigung der Teilneh-
menden, innere Blockaden in ihren Wahrneh-
mungsweisen und Orientierungsmustern in der
Kooperation mit Eltern zu erkennen und selbststdn-
dig aufzuldsen.

Letztlich gehtesalso darum, die eigene Haltung
als Basis fiir die Gestaltung der Bedingungen in
der Praxis strategisch einzusetzen. Daher ist das
Bewusstsein der Referentin und des Referenten um
die Subjektivitdt der eigenen inneren Glaubens-
sidtze und Erfahrungen in Bezug auf die Zielgruppe
und das Thema eine Grundvoraussetzung, um die
Weiterbildung optimal zu gestalten und bei den
Teilnehmenden Impulse fir nachhaltige Verande-
rungen freizusetzen.

Konkret umfasst eine solche ,,wertschitzende
Haltung® vonseiten der Referentin und des Refe-
renten die folgenden Punkte (Konigswieser/Hille-
brand 2006):

Beriicksichtigung des Kontextes der
Zielgruppe und bewusster Einsatz der
fachlichen Expertise als frithpddagogische
Fachkrdfte

Diesbeinhaltetvor allem, mehrere Perspektiven auf
das Thema der Weiterbildung zuzulassen (Mehr-
brillenprinzip), dajede Sichtweise sinnvoll vor dem
Hintergrund der individuellen Erfahrungen und
der jeweiligen Situation der Teilnehmenden ist.



Dies bedeutet, wahrend der Durchfithrung einer
Weiterbildung stets offen fiir deren Bediurfnisse
und Erwartungen zu sein und diese entsprechend
in den Verlauf der Veranstaltung zu integrieren.

Um Verstandnis fir die Situation der Teilneh-
menden zu entwickeln bzw. diese nachvollziehen
zu konnen, bedarf es schlielich einer entspre-
chenden Kenntnis des Feldes sowie eines Zugangs
zum Feld vonseiten der Referentin und des Refe-
renten, wasesihnen dann ermdoglichenkann, deren
Belange besser nachzuvollziehen und diesen ,,auf
fachlicher Augenhohe® zu begegnen.

Konflikte als Chance fiir einen dynamischen
Verlauf der Weiterbildung verstehen

Dies bedeutet, Widerstande zwischen Teilneh-
menden oder gegentiiber der eigenen Person als
Energie zu nutzen, um sie in die richtige Rich-
tung zu lenken. Dies erfordert das Aushalten von
Widerspriichen und einen flexiblen Umgang mit
gegensatzlichen Auffassungen in der Gruppe, die
situativ aufgegriffen und in den Ablauf integriert
werden miissen.

Ressourcenorientierung

Referentin und Referent sollten grundsétzlich
ressourcenorientiert trainieren, um mit diesen
bereitsvorhandenen und gut gelebten Ressourcen
kraftvolle Visionen und Inspirationen mit den Teil-
nehmenden zu entwickeln.

Das Potenzial der Ressourcen ist je nach Weiter-
bildungsgruppe unterschiedlich - die Anwendung
des ressourcenorientierten Trainings ist jedoch
eine innere Einstellung der Referentin und des
Referenten nach dem ganzheitlichen Prinzip: Wo
auch immer angesetzt wird, wirkt sich dies auf
andere Elemente bzw. Personen im System aus
(Mobileeffekt).

Bewusstsein tiber Zeitqualitdt

Die Arbeit mit Werten und die Aneignung von Fa-
higkeiten braucht Zeit. Dies bedeutet nicht, dass es
immer viel Zeit braucht, um nachhaltige Verdnde-
rungen zu bewirken. Allerdings muss der passende
Zeitpunkt von der Referentin und vom Referenten
erkanntwerden, um die Teilnehmenden zu berih-
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renund eine bewusste Haltung einzunehmen bzw.
sie zu verdndern.

Auf ,Knopfdruck®und mitder,Brechstange®ist
gerade in der Arbeit mit Werten und Haltungen -
die eine tiefe mentale Ebene darstellen — nichts zu
erreichen. Das bedeutet, die Weiterbildung gelas-
senund dennoch bestimmtzu gestalten. Allerdings
ist eine Weiterbildung auf dem Werte-Niveau in
einem bestimmten Umfang unvorhersehbar, weil
Referentin und Referent passgenau auf die jewei-
lige Haltung und die Werte der Teilnehmenden
eingehen miissen und sich hier die Gruppendyna-
mik unterschiedlich darstellt. Das Gelingen einer
Weiterbildung ist insbesondere davon abhéngig,
inwiefern es als referierende Person gelingt,
Offenheit und Vertrauen der Teilnehmenden zu
gewinnen.

Referentin und Referent sind Impulsgeber
und , Begleiter auf dem Weg*
Um eine héhere Problemldsungskompetenz bei
den Teilnehmenden selbst zu entwickeln, geht es
weniger darum, sich als konkreter Problemldser
in Situationen der Zusammenarbeit mit Eltern zu
verstehen und Standardlésungen im Rezeptformat
vorzugeben. Als ,,Begleiter® trifft vielmehr das Bild
~desGértners“zu (Konigswiesner/Hillebrand 2006):
Der Gartner ,kann Strukturen legen, pflanzen,
schneiden, diingen, veredeln, pflegen. Aber er
kann keine Ananas pflanzen, wenn das Klima und
der Boden dafur nicht geeignet sind. Er muss die
Wachstumsbedingungen der Pflanzen kennen und
respektieren®.

Der Umgang mit Gefiihlen - Voraussetzung
und Ubung

Die Auseinandersetzung mit Werten und Hal-
tungen 10st bei den Teilnehmenden nicht selten
heftige Gefiihle aus, weil es hier um ,,das Einge-
machte® geht und tiefsitzende (manchmal auch
sehr unbewusste) Glaubenssédtze hochgespilt
werden. Hin und wieder ist es so, dass sich die Teil-
nehmenden selbst tiber die Heftigkeit der Gefiihle
wundern, was ein eindeutiger Indikator dafir ist,
dass Grundbediirfnisse in unzureichendem Um-
fang befriedigt wurden und viel zu lange einfach
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»still gehalten wurde®, statt klare und eindeutige
Positionen zu beziehen.

Insgesamtist eine hohe psychische Belastbarkeit
der Referentin und des Referenten Voraussetzung,
um mit einschrdnkenden Werten und Einstel-
lungen der Teilnehmenden umzugehen. Idealer-
weise wurde diese Fahigkeit in einer profunden
Ausbildung als Trainer oder Coach trainiert und
durch kontinuierliche Supervisionen flankiert.

Zu erkennen, welche Werte und welche Haltung
hinter Einschrankungen im Verhalten stecken,
setzt voraus, dass die Referentin und der Referent
sich selbst mitihren persénlichen Werten und Hal-
tungen auseinandergesetzt haben und sich dieser
auch Kklar sind. Dadurch werden sie Verstandnis
fur die Verletzungen und Einschrdnkungen der
Teilnehmenden entwickeln und konstruktive Tech-
niken einsetzen, umneue Wege in der Zusammen-
arbeit mit Eltern herzuleiten, die der individuellen
und persoénlichen Entwicklung von Fachkréften
entsprechen. Dies stellt eine Grundvoraussetzung
dar,um Elternin der Zusammenarbeitauthentisch
begegnen zu kdénnen.

Grundsatzlich geht es nicht darum, Aussagen und
Einstellungen von Teilnehmenden als unprofes-
sionell abzuqualifizieren (wenn sie es vielleicht
auch sind) - es geht vielmehr darum, alternative
Perspektiven auf einschrdnkende Sichtweisen und
Glaubenssédtze zu liefern und die dahinter liegen-
den Bediirfnisse zu erkennen, um sie schlieBlich in
konstruktive Bahnen lenken zu kénnen.

Durch gezielte Angebote - sei es in Form von
Ubungen, sei es durch Diskussionen iiber alterna-
tive Sichtweisen zu gewonnenen Glaubenssétzen -
gelingt es der Referentin und dem Referenten im
Idealfall, die Teilnehmenden zu sensibilisieren,
um diesen Werten durch konkrete, bewusste
Handlungen im Alltag begegnen und damit Sorge
und Eigenverantwortung fir sich selbst tragen zu
konnen.

2.5 Methoden

Die intensive Arbeit mit eigenen Werten und Hal-
tungen setzt den methodischen Schwerpunkt auf
Ubungssequenzen zur intensiven Selbstreflexion
der Teilnehmenden, um die zumeist unbewussten
Glaubenssatze und Verhaltensmuster transparent zu
machen. Das dadurch hergestellte Bewusstsein tiber
die individuellen Werte und Haltungen darf aber
nicht vollig isoliert und ohne Relevanz fiir die Praxis
der Fachkréfte bleiben. Vielmehr geht es darum, an-
hand konkreter Beispiele aus der eigenen Praxis die
Auswirkungen von Werten und Haltung zu erfahren
sowie im Austausch mit den anderen Teilnehmenden
konsequentzureflektieren. Die Lehr-und Lernprozesse
korrespondieren dabei mit dem Ansatz des problem-
orientierten Lernens (Ruberg 2011, S. 108 . mit Verweis
auf Gerstenmaier/Mandel 1995; Reinmann-Rothmei-
er/Mandel 2001), wodurch eine entsprechende Anwen-
dungsorientierungund Praxisndhegewéhrleistetwird.

Um den Teilnehmenden in diesem Rahmen
erfolgreiches Lernen zu ermdoglichen, hat sich bei
professionell arbeitenden Trainern und Referenten
das 4-Mat System zur Gliederung von Seminaren
angeboten. Dieses wurde vornehmlich von Bernice
McCarthy (2007) entwickelt und hat zwischenzeit-
lichviele Adaptionen und Auspragungen erfahren.
Verbindend bei allen Ausprdgungen ist, dass das
4-Mat System mit seinen Methoden unterschiedliche
Lerntypen bzw. Lernfelder abdeckt, die systematisch
aufeinander aufbauen und sogenannten Qua-
dranten zugeordnet werden koénnen. Es ist somit
einestrukturierte Methode, um die unterschiedlich
ausgeprdgten Lernbediirfnisse der Teilnehmenden
breitabzudecken. Durch die Anwendung des4-Mat
Systemswerden zugleich unterschiedliche Perspek-
tivenund Techniken auf das jeweilige Thema gewor-
fen, was einen zusatzlichen Lerngewinn darstellt.

Das 4-Mat System unterscheidet folgende Lern-
Quadranten:

Der ,,Warum-Quadrant*

Dieser Quadrant deckt plausible Erklarungen und
Griinde ab, weshalb etwas gelernt wird. Im Rahmen
der Weiterbildung geht es darum zu erklédren, wa-
rum Werte wichtig sind und weshalb die Reflexion



und Transparenzvon Werten vor dem Training von
kognitiven Fahigkeiten und Techniken in der Zu-
sammenarbeit mit Eltern Vorrang geschenkt wird.

Mitdem ,Warum-Quadranten®erarbeiten die Re-
ferentin und der Referent mit der Gruppe ein Einver-
sténdnisdartiber, wasInhalte der Weiterbildungsind.

Zieldieses Quadrantenistes, intrinsische Motiva-
tion bei den Teilnehmenden aufzubauen.

Der ,,Was-Quadrant®

Dieser Quadrant erklart, welche Relevanz das neu
Gelernte fir den Lernenden hat. Im Kontext der
Weiterbildung werden hier die relevanten Fragen
der Bedeutung von Werten, Haltungen, Wert-
schiatzung und systemischen Herangehensweisen
in der Elternzusammenarbeit bearbeitet. Es wird
herausgearbeitet und geklért, welche Bedeutung
Werte, Haltungen, Wertschitzungund systemische
Perspektiven in der Zusammenarbeit haben.

Der ,,Wie-Quadrant*

Dieser Quadrant ist daran interessiert, Fahigkeiten
und Ubungssequenzen zu erfahren, d.h. selbst aktiv
zu erleben, wie das Gelernte funktioniert. Es gehtin
diesem Lernquadranten darum, konkretes ,,Hand-
werkzeug* zur systemisch-wertschétzenden Zusam-
menarbeit mit Eltern zu erfassen und anzuwenden.

Der ,,Wozu-Quadrant*

Dieser Quadrant setzt sich damit auseinander,
wozu die neuen Informationen gelernt wurden
und was damit konkret in der Praxis ,bewegt® wer-
den kann. Es geht also darum, in die ,Zukunft zu
schauen®, wie sich die Zusammenarbeit mit Eltern
durch die bewusste Anwendung einer systemisch-
wertschitzenden Haltung in der Praxis auswirken
und verdndern wird. Vornehmlich geschieht dies
in einer Abschlussrunde zum Thema, indem die
vorangegangenen Quadranten reflektiert werden.

Das 4-Mat System wird idealerweise als Meta-
Struktur sowohl auf die ganze Weiterbildung ange-
wendet als auch auf den jeweiligen Themenblock,
den es in der jeweiligen Sequenz zu erarbeiten gilt
(Mini 4-Mat). Dadurch wird ein konsistenter, syste-
matischer Aufbauder Weiterbildung gewahrleistet.

C| Qualitat kompetenzorientierter Weiterbildung

2.6 Organisatorischer und
strategischer Rahmen

Neben dem systematisch-methodischen Aufbau
und der entsprechenden Qualifizierung der Re-
ferentin und des Referenten sind bei der Planung
und Entwicklung von Weiterbildungen weitere
entscheidende Merkmale der Strukturqualitdt zu
berticksichtigen. Idealerweise sind die mit dem
Weiterbildungsanbieter abgestimmten Weiter-
bildungsmaBnahmen in den Rahmen einer Ge-
samtstrategie zur Personalentwicklung aufseiten
des Trégers eingebettet. Diese Strategien bilden
das Resultat systematischer Bedarfsanalysen und
dienen der Zielerreichung von iibergeordneten
Prozessen der Organisationsentwicklung.

Nach dem Grundverstandnis einer ,lernenden
Organisation®handeltes sich bei Weiterbildungen
um Investitionen zur Qualifizierung der eigenen
Mitarbeiterschaft, um auf diese Weise umfassende
Entwicklungs- und Optimierungsprozesse auf der
Ebene der gesamten Organisation anzusto3en
(Senge 2008). Auf dieseskomplementére Verhéltnis
zwischen Personal-und Organisationsentwicklung
wurde bereits in Kapitel 2.3 aufmerksam gemacht.

Weiterbildung ist eine Investition

Zwar sind qualitativ hochwertige und auf den in-
dividuellen Bedarf der Organisation abgestimmte
Weiterbildungsangebote mit entsprechenden
Kosten verbunden, diese sind jedoch als langfris-
tige und nachhaltige Investition anzusehen. Es ist
offensichtlich, dass sich nachhaltige Effekte der Or-
ganisationsentwicklung weder mit punktuell und
willkiirlich durchgefiihrten, noch mit scheinbar
Lkostengunstigen® WeiterbildungsmafBnahmen
realisieren lassen.

Diese grundlegende Erkenntnis steht bedau-
erlicherweise noch héufig im Gegensatz zu den
vielfach extrem niedrig angesetzten Weiterbil-
dungsbudgets von Kindertageseinrichtungen.
Ohnedie Anbindung an eine passgenaue, systema-
tische Strategie mit einer klaren Zielrichtung der
Personalentwicklung werden solche vereinzelten
Weiterbildungen von den Fachkraften nichtselten
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alszusétzliche Belastung empfunden. Davon sollte
der Weiterbildungsanbieter iiberzeugt werden.

Einbindung der Weiterbildung in den Alltag
der Kindertageseinrichtung

Einweiterer struktureller Aspekt, der den Umgang
mit Ressourcen adressiert, ist die Einbindung
von Weiterbildungsmafnahmen in das regulére
»~Tagesgeschdft” von Kindertageseinrichtungen.
Weiterbildungen erfordern jedoch zusatzliche
materielle, personelle und zeitliche Ressourcen.

In einem ersten Schritt ist es daher grundle-
gend, den Nutzen der Weiterbildung von der
Trdagerebene bis in die Teams der einzelnen Ein-
richtungen transparent zu kommunizieren. Dies
ist Aufgabe des Tragers und kann logischerweise
nicht von der Referentin oder dem Referenten
bewerkstelligt werden.

Idealerweise wird die ausfallende Fachkraft,
die an der Weiterbildung teilnimmt, durch an-
dere Fachkréfte vertreten. Auch im Anschluss an
Priasenztage der Weiterbildung missen den Teil-
nehmenden ausreichend Freirdume zur Reflexion
und zur Erprobung der Inhalte in der Berufspraxis
zur Verfiigung stehen. Hier ist vom Weiterbil-
dungsanbieter zu tiberlegen, wie Weiterbildungen
durch entsprechende E-Learning-Plattformen zum
Austausch und Training sinnvoll ergdanzt werden
kénnen.

Externe Weiterbildung oder Interne
Weiterbildung

Ein weiterer Aspekt betrifft das Abwédgen von
Vor- und Nachteilen zwischen externen und inter-
nen (Inhouse-)Weiterbildungen: Der Vorteil von
Inhouse-Weiterbildungen liegt in erster Linie in
der direkten Ndhe und Passgenauigkeit zur Orga-
nisationsstruktur und der vorherrschenden Praxis
und Arbeitskultur der jeweiligen Einrichtung bzw.
des Trégers. Da bei Weiterbildungen mit einem
systemisch-wertschitzenden Ansatz der Zugang
uber die intensive Reflexion von Werten und Hal-
tungensowiedie Arbeitmit Gefiihlen erfolgt, haben
externe Veranstaltungen jedoch den Vorteil, einen
,geschiitzten“ und diskreten Raum au3erhalb der
Teams der Einrichtungen anzubieten.

Andererseits kann gerade die Arbeit mit Werten
und Gefiihlen eine wertvolle Basis und Erweiterung
fiir die interne Organisationskultur darstellen.
Hier ist eine Abwédgung von den personalverant-
wortlichen Akteuren unabdingbar, welche Form
der Weiterbildung (inhouse/extern) die bessere
Variante darstellt.

Um systemisch-wertschétzende Personal- und
Organisationsentwicklung in der eigenen Einrich-
tung und Trégerorganisation zu fundieren, bietet
sich ein mehrtédgiger Block von Prdsenztagen als
Einstieg an. Um einen nachhaltig erfolgreichen
Theorie-Praxis-Transfer zu realisieren, ist die
anschlieBende Erprobung der erlernten Kompe-
tenzenin der Praxis unbedingterforderlich. Um ein
ausgeglichenes Verhéltnis zwischen Theorie- bzw.
Reflexions- und Praxisphasen zu realisieren, sollten
die Erprobungsphasen mit regelmaBigen Reflexi-
onsmafnahmen flankiert werden, beispielsweise
durch individuelle Coachingsequenzen.

Weitere ausfiihrliche Hinweise zur Strukturqua-
litét und zum Theorie-Praxis-Transfer werden in
Kapitel 3 beschrieben.
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3 Praxis der kompetenzorientierten Weiterbildung

Karin Esch und Tim Kriiger

Beispiel eines
Weiterbildungsangebots:
~wertschitzende
Elterngespréache fiihren”

3.1 Einleitung

Flrdie Zusammenarbeit mit Eltern sind Gesprache
mit Eltern ein selbstverstédndlicher Bestandteil und
eine zentrale Kommunikationsform im Alltag von
Kindertageseinrichtungen. Elterngesprache finden
zu verschiedenen Anldssen und in unterschied-
lichen Situationen statt - sei es auf Elternabenden,
im Erstgesprach zur Aufnahme des Kindes oder im
spontanen Tur-und-Angelgesprach.

In vielen Landesgesetzen sind regelméaBige Ent-
wicklungsgesprache vorgesehen, aber nicht nur
in diesem vorgegebenen Rahmen finden Eltern-
gesprdche statt. Auch schon zuvor waren Eltern-
gesprdche fester Bestandteil der Zusammenarbeit
mitElterninvielen Kindertageseinrichtungen. Die
Fachkréfte verfligen daher iiber mehr oder weniger
gute Erfahrungen mit Elterngesprachen.

In Zeiten komplexer und gesteigerter Anforde-
rungen an die Fachkréfte jedoch (Friederich 2011)
sowie in einem Bereich, in dem die Ressourcen
begrenzt sind und mit der Erziehung, Bildung und
Betreuung von Kindern gleichzeitig ,,viel auf dem
Spiel steht®, ist es unabdingbar, entsprechend
geeignete Methoden und Méglichkeiten fiir eine
gelungene Verstindigung zwischen Fachkraften
und Familien zu entwickeln. Wertschédtzende und
professionelle Elterngesprache bieten die Chance,
um dies zu erreichen.

Ziel

der in diesem Kapitel vorgestellten Weiterbildung
ist es, Elterngespréche als effektives Mittel der
Vermittlung zwischen Familien und Fachkréften
sowiealsFiihrungsinstrumentkennenzulernenund
damitin optimierter und angemessener Weise den
gesteigerten Anforderungen gerecht zu werden.
Die inhaltliche Gestaltung der Weiterbildung ori-
entiertsicham Kompetenzprofil ,Zusammenarbeit
mit Eltern®, das in Teil B vorgestellt wurde.

Zentrale thematische Aspekte

Fiir das Fiihren von Elterngespréachen ist eine Reihe

von Aspekten zentral, dieim Rahmen der Weiterbil-

dung kompetenzorientiertvermittelt werdensollen:

— Elterngesprache sind vor dem Hintergrund einer
systemisch-wertschitzenden Haltung zu fithren
(vgl. hierzu Kapitel 2.3).

- Elterngesprédche haben unabhéngigvom Anlass
immer das Elternteil mit seiner ganz individu-
ellen und personlichen Sicht- und Lebensweise
im Fokus (Broder 2008; Schnabel 2008; Mie-
nert/Vorholz 2007).

- Elterngesprédche beziehen immer auch andere
Akteure mit ein, die den Raum der Zusammen-
arbeit direkt oder indirekt mit gestalten, bei-
spielsweise Kollegen, Trédgervertreter oder andere
Eltern.

Aus dieser Konstellation ergibt sich eine charak-
teristische Organisationskultur mit ihren Werten,
Traditionen und Ritualen, die es im jeweiligen
Gesprach zubericksichtigen gilt. Diese Gratwande-
rung erfordertvon frithpddagogischen Fachkraften
uberdurchschnittliche kommunikative Fidhigkeiten
und ein entsprechendes , Fingerspitzengefiihl“.

Im Kapitel 3.2 werden die daran gekntipften Kom-
petenzen, die zur Fiihrung von wertschitzenden
Elterngesprédchen erforderlich sind, aufgegriffen
und vertieft erldutert.



Das Kapitel 3.3 behandelt darauf aufbauend die
Gestaltung des Theorie-Praxis-Transfers.

Das Kapitel 3.4 zeigt die Aspekte der Organisati-
onsstruktur auf.

Das Kapitel 3.5 beschreibt den exemplarischen
Aufbau einer Weiterbildung in einem Ablaufplan.

Das Kapitel 3.6 enthélt die verwendeten Arbeits-
blétter mit detaillierten Referenteninformationen
zu den einzelnen Sequenzen der Weiterbildung.
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3.2 Kompetenzen zur
Fiihrung wertschétzender
Elterngesprache

Ausgehend von der methodischen Basis des syste-
misch-wertschédtzenden Ansatzes (vgl. Kap. 2) zielt
die Weiterbildung darauf ab, den Teilnehmenden
fiir ihre frihpddagogische Praxis einen Moglich-
keitsraum zur Entwicklungihrer Personlichkeitund
ihrer professionellen Rolle zu eréffnen, der hier im
Themenfeld der Zusammenarbeit mit Eltern am
Beispiel Elterngesprdche, erfahrbar gemacht wird.

Aufgrund dieser Perspektive steht die Sensibili-
sierung der Teilnehmenden fir die Entwicklung ihrer
Selbstkompetenz und Selbstwirksamkeit thema-
tischim Mittelpunkt. DenZugang dazuliefertdiein-
tensive Beschéftigung mitden Tiefendimensionen
von Werten, Gefiihlen und der eigenen Haltung, die
als bislang ungenutztes Potenzial zur Entwicklung
von entsprechenden Fachkompetenzen entdeckt
und nutzbar gemacht werden soll.

Dieses Ziel erfordert die grundlegende Einfiih-
rung in die Arbeit mit der eigenen Haltung und die
Erprobung erster, darauf basierender Handlungs-
strategien fir die weitergehende Entwicklung
entsprechender Fertigkeiten fiir die Praxis.

Die Weiterbildung thematisiert damit einen
spezifischen, aber grundlegenden Aspekt im The-
menfeld der Zusammenarbeit mit Eltern. Daher
sollte die Veranstaltung als Basis fir fortfiihrende
Weiterbildungen zur Férderung von weiterge-
henden Fachkompetenzen betrachtet werden, die
sich optimal daran ankntipfen lassen.

Der hierbei verwendete systemisch-wertschdt-
zende Ansatz unterscheidet sich grundsétzlich von
einem einseitigen, linear ausgerichteten Qualifizie-
rungsverstdndnis: vom akademisch gebildeten Fach-
referenten zuden Teilnehmenden in die Praxis. Statt
universelle und statische Losungsansétze auf der
rein kognitiven Ebene zu vermitteln, die den kom-
plexen Sachverhalten in der Praxis ,,vor Ort* wenig
entsprechen, zielen die Inhalte vielmehr darauf ab,
passgenaue und fundierte Lésungsprozesse bei den
Teilnehmenden anzustoBen, die nachhaltig wirken.
Das Weiterbildungskonzept folgt dabei der lei-
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tenden Pramisse, dass der bewusste Umgang mit
Haltungen und Gefiihlen die Auspragung von be-
stimmten Fertigkeiten und Féhigkeiten erleichtert.
Aus diesem Grund werden Reflexionsiibungen
zur Férderung der Selbstkompetenz mit Ubungen
zum Training konkreter Kommunikationstech-
niken miteinander kombiniert. Im Rahmen dieser
Ubungssequenzen konnen die frithpaddagogischen
Fachkrafte somit unmittelbare Erfahrungen mit
den Effekten von Werten und Gefiihlen im praxis-
relevanten Zusammenhang mit Elterngesprachen
machen.

In diesem Sinne bietet die Weiterbildung den
Teilnehmenden in erster Linie einen Erprobungs-
raum, um ihre Motivation fur das eigene professio-
nelle Handeln grundsétzlich zu hinterfragen und
diese durch eine bewusste und proaktive ,,Wert-
Schitzung®neu auszuloten (vgl. Kap. 2.3). Dadurch
wird ein umfassender Prozess angestof3en, der die
Artund Weise der Umsetzung von Losungen inder
Praxis grundséatzlich und nachhaltig optimieren
soll.

Inhaltliche Handlungsanforderungen

Vor diesem Hintergrund stehen mit Blick auf das
Thema ,Elterngespriache” folgende inhaltliche
Handlungsanforderungen aus dem WiFF-Kompe-
tenzprofil ,Zusammenarbeit mit Eltern® im Fokus
der Weiterbildung (vgl. Teil B):

Die frihpéddagogische Fachkraft ...

- entwickeltihre professionelle Haltung kontinu-
ierlich weiter (Handlungsanforderung 10).

- (gestaltet alltdgliche Kontakte mit den Eltern
(Handlungsanforderung 11).

- (gestaltet unterschiedliche Angebote mit Eltern
(Hospitation, Elternabende, Elternkurse, Haus-
besuche) (Handlungsanforderung 12).

- bearbeitet Konflikte und Krisen (Handlungsan-
forderung 14).

Dieseausgewdhlten Handlungsanforderungensind
nichtals geschlossenes Setvon Kompetenzen zu be-
trachten, die allein fiir das Thema Elterngespréche
gelten. Vielmehr gibt es Uberlappungen und Ver-
bindungen zu weiteren Handlungsanforderungen

aus dem Kompetenzprofil, die fiir pddagogische
Fachkrafte ebenso relevant sind, um Elternge-
sprache erfolgreich zu fithren. Allerdings ist es im
zeitlichen Rahmen der Weiterbildung nicht mog-
lich, sémtliche dieser Handlungsanforderungen zu
bertucksichtigen.

Dies gilt ebenso fiir die entsprechenden Teil-
kompetenzen innerhalb der ausgewéahlten Hand-
lungsanforderungen, die nicht in vollem Umfang
thematisiert werden kénnen. Da in der hier konzi-
pierten Weiterbildung insbesondere die Forderung
Personaler Kompetenzen (Selbstkompetenz und
Sozialkompetenz) als wesentlicher Treiber fiir die
zielgerichtete Auspragung der Fachkompetenzen
(Wissen und Fertigkeiten) im Vordergrund steht,
wird der thematische Fokus hier in erster Linie auf
eine entsprechende Auswahl ausden Bereichen der
»Selbstkompetenzen*® gelegt. Im Weiterbildungs-
verlauf werden dann in Kombination dazu aus-
gewdhlte ,Fertigkeiten® (beispielsweise Kommu-
nikationstechniken) vermittelt, deren Erprobung
und Weiterentwicklung jedoch vor allem fiir die
anschlieBende Praxisphase vorgesehen sind.

Die nachfolgende Tabelle zeigt die ausgewdhl-
ten Teilkompetenzen aus den jeweiligen Hand-
lungsanforderungen 10, 11, 12 und 14, die aus dem
Kompetenzprofil entnommen sind und in der
Weiterbildung gezielt adressiert werden.
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3.3 Gestaltung des
Theorie-Praxis-Transfers

Mit Blick auf die Vielschichtigkeit des Themas
LElterngesprache*® einerseits und das zur Verfii-
gung stehende Zeitkontingent einer dreitdgigen
Weiterbildung andererseits wird schnell deutlich,
dass der Anspruch der Veranstaltung weder in der
umfassenden Vermittlung des themenspezifischen
Expertenwissens noch im intensiven Training der
daran gekniipften personalen und fachlichen Kom-
petenzen liegen kann und soll.

Bewusstsein fiir die eigene Haltung
Um eine systemisch-wertschédtzenden Haltung
entwickeln zukonnen, isteinlangfristigangelegter
und dynamischer Entwicklungsprozess notwendig,
der durch kontinuierliche Reflexions- und Feed-
backschleifen in Coachings und Supervisionen
erganztwird. Im Rahmen der konzipierten Weiter-
bildung soll deshalb vor allem das grundlegende
Bewusstsein fiir das Potenzial der eigenen Haltung
fiir die Gestaltung der beruflichen Praxis hergestellt
werden, die idealerweise in ein entsprechendes
systemisch-wertschitzendes Personalentwick-
lungskonzept eingebunden ist (vgl. Kapitel 2.6).
Die kontinuierliche und regelméBige Reflexion
sowie die bewusste Arbeit mit eigenen Werten ist
daher auch im Nachgang an die Weiterbildung
wiinschenswert und zieldienlich, um eine nach-
haltig erfolgreiche Zusammenarbeit mit Eltern
in der Praxis realisieren zu konnen. Fortlaufende
undregelméBige Reflexionsrunden der Fachkréfte
untereinander - beispielsweise im Rahmen von
kollegialer Beratung - sowie externe Supervisionen
(beispielsweise auch im Rahmen fortsetzender,
an diese Veranstaltung anschlieBende Weiterbil-
dungsangebote) stellen hierfiir gute Rahmenbe-
dingungen dar.

Die Bedeutung von Werten und Gefiihlen

In der Weiterbildung wird der Schwerpunkt auf
umfangreiche Reflexionsphasen und auf ent-
sprechende Ubungssequenzen gelegt, mit denen
die Bedeutung von Werten und Gefiihlen fiir die

C| Qualitat kompetenzorientierter Weiterbildung

Teilnehmenden unmittelbar erfahrbar gemacht
werden. Dadurch werden erste Impulse fur die
grundlegende Relevanz und die weitergehende
Beschiftigung mit diesen Tiefendimensionen frei-
gesetzt. Flankierend dazu garantiertdie Verschrift-
lichung der Erfahrungen aus den Reflexionsphasen
auf Arbeitsbléttern bzw. in Form eines Journaling-
Prozesses?° eine direkte Dokumentation des eige-
nen Entwicklungsstandes, auf die nach Beendigung
der Weiterbildung zurtickgegriffen werden kann
und an die sich im weiteren Entwicklungsprozess
entsprechend ankniipfen lésst.

Grundlage: die Selbstkompetenzen

Die intensive Thematisierung der Selbstkompe-
tenzen der Teilnehmenden bildet die Grundlage,
auf der die Forderung von weiteren Fertigkeiten
erfolgt. Fir die Fiihrung erfolgreicher Elternge-
spracheistdabeidie Entwicklung kommunikativer
Fahigkeiten zentral. Esist dabei offensichtlich, dass
die zu vermittelten kommunikativen Féhigkeiten
(beispielsweise Fragetechniken, Konfliktgesprache
mit Eltern) im Anschluss an die Weiterbildung
ebenso kontinuierlich in der Praxis trainiert wer-
den missen. Allerdings gelingt durch den Zugang
uber die individuellen Werte und Haltungen der
Fachkréfte die Forderung der bendtigten Fach-
kompetenzen wesentlich selbstverstandlicher und
authentischer. Denn die Erprobung der Techniken
und Handlungsstrategien fiir Elterngesprache wird
vonden Teilnehmenden in der Weiterbildung nicht
als isolierter inhaltlicher Bestandteil, sondern als
auf ihrer inneren Haltung aufbauende und dazu
kongruente Entwicklung von Fahigkeiten erlebt.
Durch die Auseinandersetzung mit Werten und
Haltungen wird in der Regel auch die intrinsische
Motivation zur Aneignung von Fahigkeiten und
dem Willen zum Training gestédrkt, da den Teil-

20 Der englische Begriff ,Journaling* Iasst sich wortlich am
ehesten mit ,Aufzeichnen* Ubersetzen. Es handelt sich
dabei um eine Methode zur Verschriftlichung von assozi-
ativen Gedankensequenzen nach Otto Scharmer (2011),
die zur Abbildung zumeist unbewusster persénlicher Ent-
wicklungsprozesse dient (vgl. dazu ausfiihrlich Kapitel 3.7,
Referenteninformation/Arbeitsblatt 9).
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nehmenden im Rahmen der Weiterbildung sehr
deutlich wird, dass das Training von spezifischen
Fahigkeiten zieldienlich ist, um eigenen Werten
und Haltungen Ausdruck verleihen zu kénnen.

Die dazu zu vermittelten grundlegenden Tech-
niken ermoglichen es den Teilnehmenden auch
im Anschluss an die Veranstaltung ihre eigenen
Selbst- und Fachkompetenzen in dieser kombi-
nierten Form weiter auszubauen. Dariiber hinaus
erleichtert die praxisnahe Gestaltung der Ubungs-
formate den direkten Transfer der erlernten Tech-
niken auf den konkreten Arbeitskontext im Nach-
gang an die Weiterbildung.

Ergédnzend bietet die Einrichtung einer ent-
sprechenden E-Learning-Plattform ein weiteres
Hilfsmittel, um den Praxistransfer nachhaltig zu
unterstiitzen. Eine solche web-basierte Infrastruk-
turkann den Teilnehmenden auchim Nachgangan
die Weiterbildung einen kontinuierlichen Erfah-
rungstausch tiber die Wirkung der Weiterbildungs-
inhalte in der Praxis ermdoglichen (beispielsweise
in einem von der Referentin oder dem Referenten
moderierten Diskussionsforum). AuBerdemkoénnen
auf diesem Weg weiterfithrende Trainingsinhalte
online vermittelt werden.

3.4 Organisationsstruktur
der Weiterbildung

Die Zielgruppe der Weiterbildung sind friithpdda-
gogische Fachkrifte, die in der Alltagspraxis auf
vielfdltige Weise mit Eltern interagieren und zu
unterschiedlichen Anléssen Elterngesprdche fiihren.
Dies umfasst sowohl Leitungskréfte als auch alle
weiteren pddagogischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiterin entsprechenden Tatigkeitsbereichen,
die bei den Anforderungen auf eigene Unsicher-
heiten stoBen, insbesondere bei konflikthaften
Elterngesprachen.

Unter der proaktiven Nutzung der personlichen
Werte und Haltung werden die kommunikativen
Fahigkeiten der Teilnehmenden trainiert, um die-
se in zieldienlicher Weise zur aktiven Gestaltung
wertschéitzender Elterngespréche in der Praxis zu
nutzen.

Die GréRe der Gruppen

Die optimale Gruppengroéfe fiir die konzipierte
Weiterbildungliegtbei zehn bis15 Teilnehmenden,
um einintensives, ressourcenorientiertes Arbeiten
zu garantieren, das auf deren individuelle Bediir{-
nisse und Lernprozesse abgestimmt ist.

Die Beschéftigung mit den Tiefendimensionen
von persdonlichen Werten und Gefiihlen st6Bt in-
tensive Reflexions- und Erfahrungsprozesse an,
die moglichst intensiv und individuell begleitet
werden sollten. Vor diesem Hintergrund ist ein
vertrauliches Setting mit einer angemessenen Per-
sonenzahl unbedingt erforderlich.

Damitdies gewéahrleistet wird, istes notwendig,
dass sich die Teilnehmenden zu Beginn der Wei-
terbildung auf gemeinsame Vereinbarungen mit
der Referentin bzw. dem Referenten einlassen, die
fiir das Arbeiten und den Umgang miteinander im
Rahmen der gesamten Veranstaltung gelten.

Die Beachtung von Regeln

Folgende Regeln sind Grundvoraussetzung fiir
die Schaffung einer diskreten und produktiven
Arbeitsatmosphére und dementsprechend auch
zu beachten.



Die Teilnehmenden sollen...

- alles im Laufe der Weiterbildung Gesagte und
Getane vertraulich behandeln,

- Verantwortung fiir den eigenen Lernerfolg
tibernehmen,

- die Lernbedirfnisse anderer Teilnehmerinnen
und Teilnehmer respektieren,

- zeitliche Absprachen einhalten,

- Anderungswiinsche direkt der Referentin bzw.
dem Referenten mitteilen,

- Gelegenheiten nutzen,umdie eigene ,Komfort-
zone“ zu verlassen.

Voraussetzung: Qualifizierte Referentinnen
und Referenten

Ein weiterer wichtiger Aspekt fiir den optimalen
Verlauf der Weiterbildung ist die Qualifizierung
der Referentin und Referenten. Dies umfasst zu-
ndchst eine einschldgige Trainerausbildung und
mehrjahrige Erfahrung in der Konzeption und
Durchfiihrung von Weiterbildungen, insbesondere
in Verbindung zum Praxisfeld des Elementarbe-
reichs, um eine umfassende Kenntnis des profes-
sionellen Kontexts friihpddagogischer Fachkrafte
zu garantieren.

Des Weiteren sollten die Referentin und der
Referentauseiner entsprechenden professionellen
Haltung heraus agieren, um angemessen und ef-
fektiv mit den Teilnehmenden auf der Ebene von
Werten, Haltungen und Gefiihlen zu arbeiten.
Was konkret unter einer solchen professionellen
Haltung zu verstehenist, wird ausfiihrlich in Kapitel
2.4 beschrieben.

Dartiber hinaus ist es gegebenenfalls sinnvoll,
dass die Weiterbildung von zwei referierenden
Personen durchgefiihrt wird, um eine optimale Be-
gleitung der Gruppe und einen reibungslosen Ver-
lauf der Weiterbildung zu garantieren. So kénnen
sich die beiden insbesondere bei der individuellen

21 Damitist der Wille der einzelnen Teilnehmenden gemeint,
sich proaktiv in den Verlauf der Veranstaltung einzubrin-
gen, anstatt diese lediglich passiv-reziptiv zu verfolgen.
Insbesondere wird damit die bewusste Uberschreitung
innerer Hemmschwellen zugunsten der eigenen positiven
Entwicklung angesprochen.

C| Qualitat kompetenzorientierter Weiterbildung

Betreuung einzelner Weiterbildungssequenzen,
wie Kurzinputs, Einzel-und Kleingruppenarbeiten
gegenseitig erganzen und entlasten.

Dauer der Veranstaltung

Diehiervorgestellte Weiterbildung istidealerweise
fiir drei aufeinanderfolgende Prdsenztage konzi-
piert, da individuelle Lernprozesse auf der Ebene
von Werten und Haltungen einen ausreichenden
zeitlichen Umfang erfordern.

Ein dreitdgiger Block bietet den Teilnehmenden
daher den ,,Raum®, um den notwendigen Abstand
zum Praxisgeschehen zu erlangen und sich auf
intensive Reflexionsprozesse einzulassen.

Optional kann die Weiterbildung auch als Zwei-
plus-Ein-Angebot durchgefiihrt werden: Hierzu
wird zwischen dem zweiten und dritten Tag eine
Praxisphase eingefiigt, in der die Teilnehmenden
diean den ersten beiden Weiterbildungstagen ver-
mittelten Kommunikationstechniken unmittelbar
in der Praxis erproben kénnen.

Im Anschluss daran wird am dritten Weiterbil-
dungstag dann der Akzent auf schwierige Situati-
onen der Zusammenarbeit und Konfliktgesprache
gesetzt. Dazu werden in Ubungssequenzen gezielt
die entsprechenden Selbstkompetenzen gestarkt.

Die Dauer eines Prasenztages umfasst circa sie-
ben Stunden inklusive Pausen. Die umfangreichen
Selbstreflexions- und Erfahrungsphasen verlangen
einen intensiven Arbeitsprozess. Um die Belastung
der Teilnehmenden dennoch maoglichst gering zu
halten, wird deshalb viel Wert auf eine ausbalan-
cierte methodische und thematische Gestaltung
der einzelnen Tage gelegt.

Unter Nutzung des 4-Mat Systems (vgl. Kap. 2.5)
wird dazu an jedem der drei Tage durchgéngig
zwischen methodischen Blocken der Reflexion,
Diskussion und Entspannung abgewechselt. Neben
der Einbindung regelméBiger Pausen werden die
Ubergange zwischen diesen Sequenzen durch zu-
satzliche kurze Auflockerungsphasen angereichert.

Weitergehende Begleitung

Nach Beendigung der dreitdgigen Weiterbildung
ist eine weitergehende Begleitung der Teilneh-
menden unbedingt erforderlich, um die erlernten
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Kompetenzen weiter zu trainieren und diese
nachhaltig in der Praxis zu verankern (vgl. Kap.
3.3).1dealerweise konnte diesin einem einjdhrigen
Reflexions-/Supervisionszyklus erfolgen (viermal
eintdgig innerhalb eines Jahres).

Rdumliche Gestaltung

Bei der rdumlichen Gestaltung der Weiterbildung
ist zu beachten, dass entsprechend der Anzahl der
Teilnehmenden ein groBer, ausreichend heller und
gut zu beliiftender Raum zur Verfiigung steht.

Der Raum ist mit einem Stuhlkreis ohne Tische
sowie mitdenbendétigten Moderationsmaterialien
ausgestattet.

Dartiber hinaus stehen mindestens zwei wei-
tere Nebenrdume (oder Lobby) zur Verfiigung, in
die sich Kleingruppen fiir die Durchfithrung der
Ubungen zuriickziehen kénnen.

Fur die Vorbereitung der Rdumlichkeiten sowie
fir den Aufbau der Moderationsmedien und der
bendtigten technischen Geréte sollte vonseiten der
Referentin bzw. des Referenten im Vorfeld ausrei-
chend Zeit eingeplant werden.

Materialien und Medien

Fiirdie Weiterbildungwerden folgende Materialien

und Medien bendtigt:

- Flipchart

- 3 Metaplanwédnde

- Moderationsmaterial: Stifte, Klebeband, Meta-
plankarten, Moderationswolken, Nadeln

- Laptop, Beamer, Lautsprecher (gegebenenfalls
zusatzliches ein Musikabspielgerét)

- Malmaterial: DIN Al Plakate fir jede teilneh-
mende Person, Pastellkreide, Pastellwachsmal-
kreide, Plaka-Farben, Pinsel.

3.5 Ablaufplan

Dernachfolgende Ablaufplan gibt einen Uberblick
uber den exemplarischen Verlauf der hier konzi-
pierten Weiterbildung zum Thema ,,Wertschét-
zende Elterngesprache fiihren®im Themenfeld der
Zusammenarbeit mit Eltern.

Dieser Plan gibt Auskunft iiber die zentralen
Themenbldcke mit der entsprechend zeitlichen
Aufteilung sowie den eingesetzten Methoden und
Materialien.

Vorlagen zu den verwendeten Arbeitsbldttern
finden sich entsprechend der Nummerierung aus
dem Ablaufplan im Kapitel 3.7.

Fur jedes Arbeitsblatt ist eine ausfiihrliche Re-
ferenteninformation zur Ubungssequenz voran-
gestellt.

Samtliche Vorgaben aus dem Ablaufplan dienen
als allgemeiner Orientierungsrahmen und sollten
bei der tatsdchlichen Durchfiihrung der Weiter-
bildung an den jeweiligen Kontext angepasst und
entsprechend variiert werden, um ein optimales

Ergebnis zu erzielen.
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3.7 Arbeitsblatter

Im folgenden Anhang finden sich Arbeitsblatter,
die jeweils aus Referenteninformationen bestehen
sowie aus Arbeitsbldttern fir die Teilnehmenden
des Weiterbildungsangebots zu den einzelnen
Sequenzen der Weiterbildung , Wertschédtzende
Elterngespréche fithren®. Die Referenteninformati-
onen vermitteln Ziel und Hintergrundwissen (Me-
tainformation) sowie die genauen Durchfithrungs-
schritte der jeweiligen Weiterbildungssequenz. Die
Arbeitsblétter fir die Teilnehmenden sind fiir den
Einsatz im Rahmen der Weiterbildung bestimmt
und entsprechend der Reihenfolge aus dem Ablauf-
plan geordnet (vgl. Kap. 3.5.).

- Referenteninformation/Arbeitsblatt1:
Rollen, Werte und Haltungen in Elternge-
sprachen: Die Logischen Ebenen

- Referenteninformation/Arbeitsblatt 2:
Das Inselspiel

- Referenteninformation/Arbeitsblatt 3:
Das Systemische Spannungsfeld professioneller
Wertschétzung (SSPW)

- Referenteninformation/Arbeitsblatt 4:
Die Subjektivitdt der Wahrnehmung: Das ,,Mo-
dell der Welt*

- Referenteninformation/Arbeitsblatt 5:
Fragetechniken

- Referenteninformation/Arbeitsblatt 6:
Feedback/Sharing

- Referenteninformation/Arbeitsblatt 7:
Vorbereitung eines schwierigen Elterngesprachs

- Referenteninformation/Arbeitsblatt 8:
Triptychon zum Thema ,Schwierige Elternge-
sprache®

- Referenteninformation/Arbeitsblatt 9:
»Jjournaling“zur Umsetzungvon Visionen inder
Zusammenarbeit mit Eltern

- Referenteninformation/Arbeitsblatt10:
Das SMART-Modell - Ziele und Zukunftsvorstel-
lungen wirksam formulieren
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Rollen, Werte und Haltungen in Elterngesprachen:
Die Logischen Ebenen

Ziel

Bewusstsein tiber die grundlegende Bedeutung von unterschiedlichen Rollen, Werten und Haltungen in
der Zusammenarbeit mit Eltern schaffen.

Verstandnis fiir die Zusammenhéange zwischen Werten, Fihigkeiten, Verhalten und der Umwelt herstellen,
diese reflektieren und als Ressourcen fiir die optimale Gestaltung von Elterngespréchen erkennen.

Metainformation

Die Weiterbildung folgt der Kernthese, dass der bewusste Umgang mit Haltungen und Gefiihlen die ziel-
gerichtete Auspragung von bestimmten Fertigkeiten und Féhigkeiten erleichtert. Diese grundlegende
Annahme leitetsich aus dem Modell der ,Logischen Ebenen® (nach Dilts 2010) ab, das die Wechselverhalt-
nisse zwischen den unterschiedlichen logischen Ebenen Umwelt, Verhalten, Féhigkeiten und Werten
(erganzend: Identitét) beschreibt.

Mit Blick auf die Zusammenarbeit mit Eltern bzw. auf die Elterngespréche stehen dabei folgende Aspekte
im Vordergrund:

Identitat: Wer?

Das grundlegende Selbstbild einer Person, seine tiefsten, zentralen Werte und die Aufgabe oder Mission in dessen
Leben.

Die Uberzeugung und das Bewusstsein iiber die eigene professionelle Rolle als frithpddagogische Fachkraft.
Das Vertrauen in die eigenen Uberzeugungen und Fihigkeiten.

Werte: Warum?

Die zumeist unbewussten Glaubenssdtze und Einstellungen, diewir als Grundlage unseres alltdglichen Handelns
benutzen.

Die Klarung der grundlegenden Motivation und des Zwecks der Zusammenarbeit mit Eltern. Die Herstel-
lung von Transparenz und Hierarchie (Prioritdten) gegeniiber den eigenen Werten sowie die bewusste
Entscheidung zur eigenen Haltung. Das Erfassen von eigenen (Rollen-)Erwartungen an die Zusammen-
arbeit mit Eltern.

Fahigkeiten: Wie?

Kategorien von Verhaltensweisen, allgemeinen Fertigkeiten und Strategien, die wir in unserem Leben benutzen.
DasErarbeiten und Trainieren von bestimmten Fertigkeiten und Techniken auf Basis der persénlichen Werte
(z.B. zur emotionalen Selbst- und Fremdregulation, kommunikative Kompetenzen fiir Elterngespréche).

Verhalten: Was?

Das Verhalten ist die Summe unserer konkreten Handlungen und Verhaltensweisen.

Die Anwendung der entsprechenden Fiahigkeiten durch konkrete Verhaltensweisen in der Interaktion
mit Eltern.
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Umwelt: Wo?

Alles, worauf wir reagieren, unsere Umgebung und andere Menschen, denen wir begegnen.

Die bewusste Gestaltung von duBBeren Settings und Formen zur Zusammenarbeit mit Eltern, beispielsweise
die Rahmenbedingungen fir Elterngesprédche (Struktur, Zeitumfang, Raumgestaltung).

Abbildung: Das Dilts Modell der Logischen Ebenen (Dilts 2010)

Wer? Identitit Wesensart
Warum? Werte/Glaubenssatze Motivation
Wie? Fahigkeiten Richtung
Was? Verhalten Handlung
Wo? Umwelt Umsténde

Durchfithrung

Nachdem die Referentin, der Referent i Plenum das Modell der Logischen Ebenen nach Dilts im Kontext
von Elterngesprachen vorgestellt haben, bearbeiten die Teilnehmenden in Partnerarbeit die ,,Ressourcen-
ubung® zu den Logischen Ebenen.

Dazu werden zunéchst Stifte und Moderationskarten verteilt, die von den Teilnehmenden jeweils mit den
einzelnen Ebenen beschriftet werden und als Bodenanker dienen.

Die Ebenen werden dann schrittweise zur Reflexion der jeweils damit verbundenen Ressourcen abgegan-
gen:

Nach der Kldrung des Ist-Zustandes auf allen einzelnen Ebenen wird der Soll-Zustand beschrieben, um
schlieBlich die personlichen Entwicklungsbedurfnisse zu identifizieren.

Der Reflexionsprozess wird durch die Fragen der Begleitperson moderiert.
Die Teilnehmenden dokumentieren die Ergebnisse auf dem Arbeitsblatt. Nach der Hélfte der Zeit werden
die Rollen in der Partnerarbeit gewechselt.
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Rollen, Werte und Haltungen in Elterngesprachen:
Die Logischen Ebenen

% Zweiergruppe - Einzelarbeit

Zur Durchfiihrung schreiben Sie die Namen der Ebenen jeweils auf einen Zettel.
Legen Sie dieseim Raum ausund gehen Sie die Zettel dann Schritt fiir Schritt ab, wdhrend Sie sich die unten
aufgefiihrten Fragen zu den einzelnen Ebenen stellen.

1. Uberlegen Sie mit einem Partner zusammen, wie Ihre aktuelle Ausgangslage auf den einzelnen logischen
Ebenen ist. Welche Ressourcen stehen Ihnen wo zur Verfiigung, um Elterngesprache zu fithren?

2. TunSie so, als ob Sie bereits alle Ressourcen haben, um erfolgreiche Elterngesprache zu fithren. Welche
Ressourcen liegen dann auf den einzelnen Ebenen vor?

3. Identifizieren Sie, welche Ressourcen Ihnen noch fehlen, um Elterngesprache optimal zu fithren. Schrei-
ben Sie diese Ressourcen auf und entwickeln Sie einen Plan, diese Ressourcen zu bekommen.

Mogliche Fragen auf den verschiedenen Ebenen fiir die Begleitperson

Bleiben Sie dabei im ,,Als-ob“-Rahmen.

Fragen Sie sich beispielsweise Folgendes:

- Wie verhalte ich mich, wenn eine gelungene Zusammenarbeit mit Eltern vorherrscht und Elternge-
sprache optimal verlaufen?

- Welche Fahigkeiten von mir kommen dann ins Spiel?

- Wasglaube ich tiber uns selbst?

- Welche Werte vertrete ich?

- Welches Selbstbild habe ich?

Umwelt

Wo sind Sie hier? Mit wem sind Sie hier?

Was horen Sie? Was sehen Sie? Was schmecken Sie? Was riechen Sie?

Verhalten

Was tun Sie hier?

Fahigkeiten

Welche besonderen Fahigkeiten haben Sie?




Arbeitsblatt1 22)

Glauben und Werte

Was ist Ihnen hier wichtig? Warum tun Sie das, was Sie tun?
Anwas glauben Sie hier?

Was motiviert Sie?

Was glauben Sie iber sich, andere, Ihren Job usw.?

Identitat

Was fiir ein Selbstverstandnis haben Sie hier?

Wie verstehen Sie sich selbst, wer sind Sie?

Meine Erkenntnisse

In die erste Spalte tragen Sie bitte alle erkannten eigenen Ressourcen ein.

In die zweite Spalte tragen Sie bitte die Féhigkeiten, Verhaltensweisen und Werte ein, die notwendig sind,
um Elterngesprache erfolgreich zu fiihren.

Vorhanden noch zu entwickeln

Umwelt

Verhalten

Fahigkeit

Werte

Identitat
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Das Inselspiel

Ziel

Identifizieren von unbewusst wirksamen Werten.
Benennen und Erfassen der eigenen Wertehierarchie.

Metainformation

Das Inselspiel ist eine Ubung, um die eigenen Werte zu identifizieren und transparent zu machen.

Werte sind fiir das Funktionieren von sozialen Systemen unabdingbar - so spielen auch unsere favorisierten
Werte eine wichtige Rolle in Elterngesprachen. Deshalb ist es wichtig, die Hierarchie der eigenen Werte
zu kennen, um sie bewusst zur Steuerung unseres Verhaltens zu nutzen.

Nimmt z.B. der Wert ,Dynamik” einen hohen Stellenwert in der Wertehierarchie ein, so wird die frithpa-
dagogische Fachkraft das Elterngesprach anders fithren, alswenn der Wert,,Harmonie“ an dieser Position
stdnde. Dies bedeutet nicht, dass ,Dynamik“ besser oder schlechter ist als ,Harmonie®.

Werte bestimmen die Ausrichtung unserer Wahrnehmung und verleihen damit unserem Handeln und Tun
einendem Wertentsprechenden gefarbten Ausdruck. Sind wir uns unserer Werte und ihrer Auswirkungen
bewusst, so kdnnen wir verstehen, weshalb uns manche Situationen so schwierig erscheinen.

Beispiel: Eine frihpddagogische Fachkraft, die ,,Dynamik” als einen hohen Wert ansieht, wird sich gegen
ein ,zdhes” Elterngesprach strauben und gegebenenfalls mit Ungeduld reagieren. Ohne das Wissen ihrer
Wertehierarchie wird sie ihre Ungeduld nur schwer verstehen bzw. gar nicht erfassen kénnen, was sich
dann héufig in einem diffusen Unbehagen ausdriickt.

Ist einer Fachkraft klar, warum sie so reagiert, so kann sie ihren Umgang bewusst gestalten.

Durchfiithrung

Die Referentin, der Referent moderieren das Inselspiel im Plenum.

Die Teilnehmenden werden aufgefordert, sich vorzustellen, dass sie auf eine Insel fahren.

Vondieser Insel werden sie nie wieder zuriickkénnen und sie diirfen genau 16 Dinge/Aspekte /Fahigkeiten
mitnehmen (z.B. Infrastruktur) - und nicht mehr.

Sobald alleTeilnehmenden,,ihre“16 Dinge/Aspekte/Fahigkeiten auf ein Arbeitsblatteingetragen haben, sollen
sie zwischen den jeweils aufeinander folgenden Dingen/Aspekte/Fahigkeiten das Gemeinsame benennen.
Beispiel: Trédgt jemand unter Punkt1den Aspekt ,Energieversorgung“ und unter Punkt 2 ,Hauser“ ein - so
konnte der verbindende Wert ,.Sicherheit® oder aber auch ,,Geborgenheit” sein. Um entsprechend den
individuellen Wert zu erfassen folgt man der Leitfrage:

»Wenn Du das eine und das andere gleichzeitig hast, was hast Du dann?“

SchlieBlich stehen acht zentrale Werte da, die in einem dritten Schritt in vier weitere Werte subsumiert werden.!
Nachdem jeder seine vier zentralen Werte bestimmt hat, werden die Teilnehmenden aufgefordert, fiir
sichzu iiberlegen, wie sie ihren Werten in der konkreten Gespréachsfithrung mit Eltern Ausdruck verleihen
konnen (siehe Arbeitsblatt 2b)

Quelle: In Anlehnung an Kluczny (2011)

1 EinBeispiel fir eine ausgefillte Werteliste nach dem Inselspiel finden sie auf Arbeitsblatt 2 a.
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Das Inselspiel (ausgefiilltes Beispiel)

9 Aufgabe

Was nehmen Sie mit auf eine einsame Insel?

Partner/in
> Geborgenheit
Freunde
> Liebe
Stromversorgung
> Sicherheit
Lebensmittel
Harmonie
Werkzeug
> Instandhaltung
Medizin
> Schutz
Kleidung
> Wohlbefinden
Hygieneartikel
Schokolade
> Genuss
Pflanzensamen
Erfillung
Laptop
> Arbeiten
Papier + Stifte
Selbstverwirklichung
Biicher
> Wissen
Fotoapparat \
Dynamik
Gitarre /
> Ausdruck

Ersatzsaiten
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Das Inselspiel

Einzelarbeit/Zweiergruppe

Um im Leben und Beruf ausgeglichen zu sein, ist es wichtig, seinen wichtigsten Werten Bedeutung und
Ausdruck zu verleihen.

Notieren Sie sich fiir ihr Berufs- und Privatleben mindestens drei moglichst konkrete Handlungen/Aktivi-
téten, die sie umsetzen werden, um ihren individuellen Werten Ausdruck zu verleihen.

Tauschen Sie sich anschlieBend mit Ihrer Arbeitspartnerin, Ihrem Arbeitspartner dariiber aus.

Die Arbeitspartnerin, der Arbeitspartner haben die Aufgabe, aus Ihrer Perspektive konkrete Handlungen
vorzuschlagen, die Sie mit den genannten Werten verbinden.

Natirlich ist es die eigene Entscheidung, ob man diese Vorschlage annehmen mdchte.

Zieldes Austauschsisteher zu erfahren, wie sich die genannten Werte bei einer anderen Person ausprégen
bzw. welche Assoziationen damit bei anderen Menschen ausgeldst werden.




Referenteninfo 3

Das Systemische Spannungsfeld professioneller
Wertschatzung (SSPW)

Ziel

Den Zusammenhang zwischen individuellen Werten, Gefiihlen und Verhaltensweisen erfassen.

Metainformation:

positver Pol
A

Selbst-Wert Wertschatzung

Geltungssucht Anbiederung

\/

negativer Pol — Entwicklungsrichtung

Spannungsbogen

Zum Hintergrund des Systemischen Spannungsfeldes professioneller Wertschédtzung (SSPW)
vgl. Kap. 2.3.

Durchfiithrung
Die Referentin, der Referent stellen im Plenum das Modell des ,,Systemischen Spannungsfeldes professio-
neller Wertschétzung (SSPW)* vor.

Im Anschluss erarbeiten die Teilnehmenden anhand des Arbeitsblattes in Einzelarbeit ihre individuelle
Strategie auf Basis der in der Ubung ,,Das Inselspiel“ identifizierten Werte (vgl. Arbeitsblitter 2a, 2b).
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Das Systemische Spannungsfeld professioneller
Wertschatzung (SSPW)

% Einzelarbeit

Versetzen Sie sich in eine konkrete Situation eines Elterngesprachs, das nicht ganz so optimal verlaufen
oder gar gescheitert ist.

Vergleichen Sie diese Erfahrung mitIhren aus dem ,Inselspiel“ erfassten Werten: Worin besteht ein Zusam-
menhang zwischen den von Ihnen als wichtig erfassten Werten und der empfundenen Unzufriedenheit?

Welches Gefiihl empfinden Sie bei dieser Unzufriedenheit (Wut, Angst, Trauer, Scham ...)?
Wozu dient das mit der als unangenehm empfundenen Situation verkniipfte Gefiihl?
Tipp: Orientieren Sie sich an den oben genannten Grundgefiihlen!

Was konnten Sie in der konkreten Situation zukiinftig tun, um ihren Werten konkreten Ausdruck zu ver-
leihen?

Welche Ressourcen/Fdhigkeiten fehlen, um dies tun zu konnen?

Woher bzw. wie konnten Sie die Ressourcen Fahigkeiten bekommen?

Wer kénnte Sie hierbei unterstiitzen?




Referenteninfo 4 )

Die Subjektivitat der Wahrnehmung - Das ,Modell der Welt"

Ziel

Sensibilisierung, dass wir als Menschen nur ,,Ausschnitte“ der Realitdt wahrnehmen.

Die Teilnehmenden sollen erkennen, dass in Elterngesprdachen die Perspektive der friihpddagogischen
Fachkraft ,nur” eine Sicht auf das jeweilige Thema darstellt — auch oder vielleicht gerade, weil sie profes-
sionelle ,frithpddagogische Fachkréfte“ sind.

Metainformation

Die Wahrnehmung der Dinge wird von vielen Faktoren (z.B. Erziehung, Erfahrung) beeinflusst. Diese
Faktoren bewirken, dass neue Erlebnisse anders gesehen werden, als jemand der darin bereits erfahren ist.
Hierdurch gestaltet sich jeder Mensch sein eigenes ,,Modell von der Welt“: Jeder Mensch sieht und beurteilt
die Welt jeweils ein Stiick weit anders.

Im Wesentlichen sind es drei Gestaltungsprozesse, mit denen das Erleben verarbeitet wird:

- Generalisieren (Verallgemeinern)

- Tilgen (Reduzieren)

- Verzerren (Phantasieren).

Diese Prozesse erlauben einerseits zu tiberleben, zu wachsen und zu lernen.
Andererseits konnen eben diese Prozesse zu Problemen fithren, da falschlicherweise die eigene, selektive
Wahrnehmung der Realitédt mit der &uBeren Welt schlechthin gleichgesetzt bzw. verwechselt wird.

Durch Generalisieren wird gelernt in der Welt zu bestehen: Wenn man sich beispielsweise als Kind einmal
an einem Biigeleisen verbrannt hat, wird diese Erfahrung auf alle Objekte verallgemeinert, die heif3 sind
und dhnlich aussehen. Wir miissen das gleiche Erlebnis nicht mit einem anderen Biigeleisen wiederholen,
denn wir haben die Generalisierung dieser Erfahrung bereits gelernt.

Ein Beispiel fiir eine einschrankende Generalisierung konnte eine ablehnende Haltung gegentiber allein-
erziehenden Vatern sein. Die schlimme Erfahrung, dass ein alleinerziehender Vater in einem Fall sein Kind
vernachldssigthat, istaufalle existierenden alleinerziehenden Véter iibertragen worden. Das Ergebnis ist,
dass man diesen Personen skeptisch gegeniibertritt und wieder das Schlimmste befiirchtet.

Die Fahigkeit des Tilgens fiihrt dazu, nur die fiir das Individuum wichtigen Informationen aufzunehmen.
Ansonsten wiirden wir von einer Flut von Reizen tiberschwemmt werden, die das Bewusstsein gar nicht
alle verarbeiten konnte. So kann jemand ein Buch lesen, wihrend Leute um ihn herum reden oder der
Fernseher lduft. Einschrdnkend wirken Tilgungen jedoch dann, wenn niitzliche Erfahrungen geldscht
oder ignoriert werden, wie etwa bei der Klage ,,Ich bekomme keinerlei Anerkennung®. In dieser Aussage
sind nicht nur die Erfahrungen, in denen derjenige anerkannt wurde, verschwunden, sondern auch die

Akteure dieses Nicht-Anerkennens sowie das, was von diesen nicht anerkannt wird.
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Durchfithrung

Die Grundannahmen des ,Modells der Welt“ werden in der Vorbereitung auf die Weiterbildung auf,,Mo-
derationswolken® geschrieben.

Nachdem die Referentin, der Referent im Plenum das ,Modell der Welt* und die Gestaltungsprozesse
vorgestellt haben, werden die Teilnehmenden in Gruppen aufgeteilt, sodass jede Gruppe zwei bis drei
,Grundaussagen zum Modell der Welt* mitin die Gruppeniibung nimmt.

Inder Gruppenibung werden die Grundaussagen in Bezug auf das Fihren von Elterngesprachen diskutiert.

Mittels Verzerren und Phantasieren konnen Erfahrungen so umgestaltet bzw. und neu gestaltet werden,
wie es jeweils gewtinscht wird. Auf der Grundlage dieser Fahigkeit ist der Mensch in der Lage, gesetzte
Zielein die Realitdtumzusetzen, Bilder zu malen oder Romane zu schreiben. Manchmal fiihrt die verzerrte
Wahrnehmung aber auch dazu, dass der Wald vor lauter Biumen nicht gesehen wird.




Arbeitsblatt4

Die Subjektivitat der Wahrnehmung - Das ,Modell der Welt"

% Zweiergruppe/Dreiergruppe
Grundannahmen zum ,,Modell der Welt*

1. Die Landkarte ist nicht das Gebiet.
Wir alle haben verschiedene Vorstellungen von der Welt. Keine dieser Vorstellungen stellt die Welt
vollstdndig und akkurat dar. Menschen reagieren auf ihre Abbildung von der Realitét, nicht auf die
Realitét selbst.

2. Menschen treffen innerhalb ihres Modells der Welt grundsdtzlich die beste ihnen subjektiv zur Verfiigung
stehende Wahl.
Wenn Menschen andere und angemessenere Moglichkeiten fiir die Erfiillung ihrer Bediirfnisse zur Verfii-
gung hétten, wiirdenssievielesvon dem nicht tun, was manchmal ausreiner Bosheit zu geschehen scheint.

3. Hinter jedem auch noch so problematischen Verhalten steckt eine gute Absicht.
Jedes Verhalten bezwecktim Leben des Betreffenden eine positive Funktion, unabhédngig von moglichen
negativen Nebenwirkungen.

4. Fiir jedes Verhalten gibt es einen Kontext, in dem es sinnvoll oder niitzlich ist.
Gelerntist gelernt, d.h. dieses Verhalten hat irgendwann zum gewiinschten Erfolg gefiihrt. Ziel ist es,
zusétzlich zu diesem Verhalten mehr Wahlmaoglichkeiten zu entwickeln.

5. Menschen haben bereits alle notwendigen Ressourcen.
Esist wichtig, seine Ressourcen im richtigen Moment zur Verfiiggung zu haben und in optimaler Weise
einzusetzen.

6. Inder Kommunikation gibt es keine Fehler, sondern nur Feedback, aus dem wir lernen kdnnen.
Jede Reaktion und jedes Ergebnis kann als Feedback und als Moglichkeit zum Lernen genutzt werden.
Als Feedback geben sie wichtige Hinweise dariiber, ob ein Losungsweg geeignet ist oder nicht, und
laden dazu ein, neue Wege zu suchen.

7. Die Bedeutung der Kommunikation liegt in der Reaktion, die man erhdlt.
Man kommuniziert, umvon seinem Gegeniber eine erwiinschte Reaktion zu erhalten. Bleibt diese aus,
soist die eigene Botschaft nicht angekommen.
Anstatt darauf negativ zu reagieren, ist es sinnvoll, das eigene Verhalten zu dndern.

8. Wenn etwas nicht funktioniert, tue etwas anderes.
Wenn wir flexibel sind, dann kénnen wir jede Reaktion als Ergebnis und damit als wertvolle Informa-
tion ansehen.

9. Widerstand beim Gegeniiber bedeutet mangelnde Flexibilitdt auf der eigenen Seite.
Widerstand resultiert nicht aus Bosartigkeit des Gegentibers, sondern ist ein Hinweis auf fehlenden
Kontakt auf der Beziehungsebene, der durch (erneute) Bemiihungen um die Beziehung ausgerdumt
werden kann.

10. Es gibt keine richtigen und falschen Modelle der Welt.
Jeder sieht die Welt durch eine andere Brille.

Quelle: 0" Connor/Seymour (2009); von Miinchhausen/Trageser (2005)
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Fragetechniken

Ziel

Die Fahigkeit trainieren, zieldienliche Frageformen in Elterngesprachen zu verwenden.

Metainformation

Beieinem erfolgreichen Elterngesprach geht esin erster Linie darum, sich mit den Eltern auf eine bestimmte
Wellenlidnge ,einzupendeln®. Dies erreicht man aber nur selten dadurch, dassman ohne Punktund Komma
aufsein Gegeniiber ,einredet”.Im Gegenteil: Nur wenn wir unserem Gesprachspartner das Gefithl geben, an
seiner Meinung interessiert zu sein, wird es gelingen, ein erfolgreiches Gesprédch auf Augenhdhe zu fithren.
Hierzu eignet sich das Trainieren von unterschiedlichen Frageformen.

Durchfiihrung

Die unterschiedlichen Fragetechniken mit Beispielen werden den Teilnehmenden im Plenum vorgestellt
Im Anschluss werden anhand konkreter Situationen in Zweiergruppen die Fragetechniken trainiert (siehe
Arbeitsblatt 5):

Offene Fragen

Diese Fragen werden auch W-Fragen oder Informationsfragen genannt, da sie immer mit einem Frage-
wort beginnen. Sie erméglichen dem Gesprachspartner eine vollig offene Beantwortung der Frage und
signalisieren Interesse.

Geschlossene Fragen

Diese Fragen sind ,geschlossen®, weil sie der Gesprachspartner nur mit ,ja“ oder ,nein“ beantworten
kann. Der Einsatz von geschlossenen Fragen eignet sich insbesondere dann, wenn schnell Informationen
benoétigt werden.

Alternativfragen

Alternativiragen geben dem Gesprachspartner zwei Alternativen zur Beantwortung.

Alternativiragen stellen eine Mischform zwischen offenen und geschlossenen Fragen dar.
Beispiel: Mochten Sie lieber zum Allgemeinarzt oder zum Kinderarzt gehen?
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Hypothetische Fragen
Hypothetische Fragen beziehen auf einen noch nicht eingetretenen Zustand und sind daher meistens in

die Zukunft gerichtet. Dadurch kénnen Konsequenzen fiir das eigene Handeln oder das des Gesprachs-
partners aufgezeigt werden.

Zirkulare Fragen

Mit Hilfe von zirkuldren Fragen konnen mogliche Perspektiven von Dritten in das Gesprédch hereingeholt
werden, um so vielleicht etwas tiber das Fremdbild des Gesprédchspartners erfahren zu kénnen.
Skalierende Fragen

Skalierende Fragen zielen auf die Rang- oder Reihenfolge einer Anzahl von Meinungen, Aussagen, Per-
sonen oder Eigenschaften.

Quelle: KindI-BeilfuR (2010); Birkenbihl (2010); Motschnig/Nykl (2009)
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Fragetechniken

9 Zweiergruppe

Formulieren Sie fir jede der folgenden drei Aussagen eine entsprechende Frage zu den oben dargestellten
Fragetypen.
Prasentieren Sie die Ergebnisse anschliefend im Plenum.

Thema: Sie mochten von den Eltern erfahren,
wie hoch sie ihre Belastbarkeit einschatzen.

Offene Frage

Geschlossene
Frage

Alternativ-Frage

Hypothetische
Frage

Zirkuldre Frage

Skalierende Frage
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Thema:

Sie mochten von den Eltern erfahren,
wie sie ihr Kind zum Essen motivieren.

Offene Frage

Geschlossene
Frage

Alternativ-Frage

Hypothetische
Frage

Zirkuldre Frage

Skalierende Frage

Thema:

Sie mochten von den Eltern erfahren, wie sie die Zufriedenheit mit
den Angeboten der Einrichtung einschitzen.

Offene Frage

Geschlossene
Frage

Alternativ-Frage

Hypothetische
Frage

Zirkulare Frage

Skalierende Frage
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Feedback/Sharing

Ziel

Den Unterschied zwischen Feedback und Sharing erfassen, um dies als konkrete Kommunikationstechnik
in Elterngespréachen zieldienlich einsetzen zu kdnnen.

Metainformation

Frihpéddagogische Fachkréfte sind - wenn sie professionelle Elterngespréache fiihren wollen - den Eltern
gegeniiber verpflichtet, wahrhaftig aufzutreten - das hei3t, ihre Beobachtungen und Einschatzungen tiber
dasKind, aber auch die Beobachtungen tiber das Verhalten von Eltern, authentisch mitzuteilen.

Die Fachkréfte ibernehmen damit die Funktion eines ,Spiegels®, um eine stringente Erziehung und férder-
liche Entwicklung desKindes zu erméglichen. Dabei miissen sieimmer wieder entscheiden, ,was“und ,,wie*
sie ,welche“bestimmten Beobachtungen formulieren, um den Fokus auf das Ziel des Gesprachs zu wahren.
Die Methode der Themenzentrierten Interaktion (TZI) fasst dies als ,selektive Offenheit zur Gespréachsfiih-
rung*® zusammen (Cohn 2009).

Dabei gilteszwischen den wahrnehmenden ,.Du-Botschaften® im Feedback und den in Resonanz gehenden
»Ich-Botschaften“im Sharing zu differenzieren (Baer 2008).

DasFeedback fasstmitden Sinnen (Sehen, Horen, Fithlen, Riechen, Schmecken) erfassbare Beobachtungen
zusammen, die sich durch offene Fragen gut ergidnzen lassen, um zusatzliche Informationen von den
Eltern zu erfahren.

Beispiel: , Ich habe eben gesehen, dass sie geldchelt haben, als ich Thnen das Foto Ihres Kindes vorgelegt
haben (Feedback). Was genau hat Sie zum Lacheln bewogen? (offene Frage)“.

Im Sharing hingegen geht es um die Darstellung der eigenen Resonanz, die ausgeldst wird. Hier ist es not-
wendig, die subjektive Sicht zu unterstreichen, um Eltern zu signalisieren, dass die getroffene Aussage die
eigene Interpretation und damit subjektive Sicht darstellt.

Beispiel: ,Alsich Ihnen eben die Beobachtungen aus der Entwicklungsdokumentation darstellte, wirkten
Sie auf mich sehr traurig und verzweifelt (Sharing).“

Durchfithrung

Aufeinem Flip-Chart werden anhand von zentralen Kriterien das wahrnehmungsbasierte ,Feedback®und
dasresonanzorientierte ,Sharing“ vorgestellt.

Im Anschluss wird eine Ubungssequenz zum Trainieren von ,Feedback® und ,Sharing“ ermdoglicht. Hierzu
suchen dieReferentin/der Referentunterschiedliche Bilder aus Zeitschriften/Werbebroschiiren/Karten aus.
Die Teilnehmenden suchen sich fiinf Bilder aus und teilen sich in Zweiergruppen auf, um das Feedback und
Sharing anhand dieser Bilder zu trainieren.

Quelle: Baer (2008)
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Feedback/Sharing

9 Zweiergruppe

Sie haben sich fiinf Bilder ausgesucht.

Bitte notieren Sie auf einem Zettel, was sie genau auf dem Bild sehen (Feedback) und was dieses Bild bei
Ihnen ausloést (Sharing).

Tauschen Sie sich im Anschluss mit Ihrer Arbeitspartnerin, Ihrem Arbeitspartner tiber Ihre Notizen aus.
Achten Sie darauf, was Ihre Arbeitspartnerin, Ihr Arbeitspartner an Feedbacks und Sharings gesammelt
hat und worin die Unterschiede zu ihren Feedbacks und Sharings bestehen.
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Vorbereitung eines schwierigen Elterngesprachs

Ziel

Fahigkeit entwickeln, ein schwieriges Elterngespréch professionell zu strukturieren.

Metainformation

Insbesondere bei schwierigen Elterngesprachen ist es wichtig, einen Leitfaden zu haben, um sich daran
orientieren zu kénnen.
Die hier skizzierten Phasen stellen eine Moglichkeit dar, ein Elterngesprach sinnvoll zu strukturieren.

Durchfithrung

Die Referentin, der Referent stellen das Phasenmodell vor.
Das Phasenmodell soll anschlieBend von den Teilnehmenden in der Einzelarbeit trainiert werden (siehe
Arbeitsblatt 7).

Phase 1: Was ist zurzeit los?

In dieser Phase geht es darum, den Eltern darzustellen, was aufgefallen ist.

Ziel hierbei ist die Darstellung mdoglichst konkreter Beobachtungen.

Es gehtnicht darum, Kritik zu Giben, sondern vielmehr um eine authentische Darstellung dessen, was die
Fachkraft ,,bewegt“ bzw. stort.

Dies ist die Basis, um miteinander ins Gesprach zu kommen.

Phase 2: Was steht im Weg?

In dieser Phase geht es darum, zu erfahren, welche Hindernisse die Eltern wahrnehmen.

Was denken Sie, wie es zu den oben beschriebenen Einschrankungen oder Problemen kommt. Wie sehen
uberhaupt die Eltern selbst die Situation?

In dieser Phase gilt es wieder aktiv hinzuh6ren und nicht zu widerlegen.

Beiallzu abstrusen Erklarungsversuchen und ,,Theorien® vonseiten der Eltern konnen Sie differenzierend
nachfragen - appellieren Sie dabei nicht.
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Phase 3: Wo sehen Sie Ansatzpunkte?

Wo sieht die friihpddagogische Fachkraft Ansatzpunkte, damit es wieder besser wird?
Oder: Was muiisste sich konkret &ndern, damit es sich verdndert?

Was kann jeder Beteiligte fiir die Losung tun?

Priifen Sie die Realisierbarkeit der Ideen.

Vermeiden Sie Bevormundung.

Versuchen Sie keine Ratschlédge zu geben.

Legen Sie den Fokus auf Auswirkungen anstatt auf Griinde.

Phase 4: Was machen wir jetzt konkret?

Fassen Sie das Ergebnis des Gesprachs zusammen und halten Sie die gemeinsamen Vereinbarungen fest.

Quelle: Krause 2009; Schnabel 2008; Mienert/Vorholz 2007.
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Vorbereitung eines schwierigen Elterngesprachs

% Einzelarbeit

Bereiten Sie sich in fiinf Schritten (schriftlich) auf ein schwieriges Elterngesprach anhand folgender Punkte

Vor:

1. Beschreiben Sie das Problem aus der eigenen Sicht. Kldren Sie dafiir den Sachverhalt im Vorfeld soweit
es geht. Ziehen Sie gegebenenfalls weitere Personen hinzu.

2. Versetzen Siesichin die Lage der Eltern des Kindes. Wie stellt sich deren subjektive ,,Realitédt“ vermutlich
dar?

3. Kléren Sie fir sich, welches Ziel Sie anstreben im Hinblick auf die Problemlésung bzw. auf mégliche
kurz- und langfristige Verdnderungen.

4. Wechseln Sie wieder die Perspektive: Welche Ziele vermuten Sie bei den Eltern mit Blick auf das von
Ihnen angestrebte Ziel?

5. Entwickeln Sie Ideen fiir dieses Spannungsverhaltnis.
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Triptychon zum Thema ,Schwierige Elterngesprache”

Ziel

Erkennen und Erfassen von unbewussten Blockaden in der Zusammenarbeit mit Eltern.

Metainformation

Die Methode des Triptychons stammt aus der Kunsttherapie und wurde von Udo Baer (2008) entwickelt.
Triptychen sind drei geteilte Bilder, die durch sogenannte Fliigelaltére im 15. und 16. Jahrhundert bekannt
wurden. In einem Triptychon stehen diese drei Bilder nebeneinander und erzidhlen eine thematisch ver-
bundene Geschichte.

Esistein Werkzeug, dasvor allem fiir die Personal- und Organisationsentwicklung adaptiert werden kann.
Das Anfertigen eines Triptychons eignet sich insbesondere dann, ,wenn Worte nicht ausreichen®. Die Er-
fahrungen in der Zusammenarbeit bzw. in der Gesprachsfiihrung mit Eltern zeigen hin und wieder, dass
pédagogische Fachkréfte bestimmte Gefiihle sich selbst nicht erkldren konnen. Dies muss auch nicht bei
allen Aspekten der Zusammenarbeit mit Eltern oder bei allen Elterngesprdachen der Fall sein. Zum Aufde-
ckenvondiffusen, negativen Gefiihlen stelltdie Arbeit mit Triptychen jedoch eine geeignete Methode dar.

Durchfiihrung

1. Firdas Erstellen eines Triptychons zum Thema ,,Schwierige Elterngesprache*® bietet sich folgende Vor-
gehensweise an (in Anlehnung an Baer 2008):

2. AlleTeilnehmenden erhalten einen weien Bogen Papier (optimal DIN Al), derin drei Teile untergliedert
wird. Der mittlere Teil sollte den groB3ten Teil darstellen. Zudem erhalten alle Teilnehmenden ausreichend
Malutensilien (Pastellkreide, Plaka Farbe 0.A.).

3. Der erste Arbeitsschritt besteht darin, dass die Teilnehmenden ihren momentanen Eindruck, ihre Ge-
danken und Gefiihle zu Elterngesprachen intuitivdurch Farben, abstrakte Skizzen oder konkrete Bilder
auf der Mitte des Papierbogens zum Ausdruck bringen.

4. Im Anschluss wird die linke Seite bemalt mit der Anleitung, hier die Befiirchtungen und/oder Erfah-
rungen mit schwierigen Elterngesprachen abzubilden.

5. AufdenrechtenTeildes Triptychons werden die Wiinsche und die zukiinftigen Erwartungen beim Fiihren
von Elterngesprachen abgebildet. Das Bearbeiten in dieser Reihenfolge ist wichtig, da in der Regel die
auBere Seite, die kraftvolle, positive, hoffnungsvolle Perspektive auf das Thema wirft.

6. In Zweier- und Dreiergruppen tauschen sich die Teilnehmenden anschlieBend iiber die angefertigten
Triptychen aus. Durch die verbale Mitteilung und den Austausch tiber das personliche Triptychon werden
unbewusste Blockaden, Bedingungen, Wiinsche und Erwartungen fassbar und benannt; d.h. es wird
ihnen konkreter Sinn beigemessen. Hierdurch kénnen konkrete, notwendige Ma8nahmen erkannt
werden, um schwierige Elterngesprache effizienter und effektiver zu gestalten.
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Abbildung: Triptychon zum Thema ,,schwierige Elterngesprache*

Momentaner Eindruck Zukiinftige Wiinsche &
Gedanken & Gefiihle Erwartungen

Angste & Befiirchtungen

Quelle: Baer (2008)
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sjournaling” zur Umsetzung von Visionen in der
Zusammenarbeit mit Eltern

Ziel

Den aktuellen personlichen Entwicklungsstand dokumentieren und neue, unbewusste Ressourcen in der
Zusammenarbeit mit Eltern erschlieBen.
Visionen finden und erste, konkrete Strategien zur Umsetzung entwickeln.

Metainformation

Dem Unterbewusstsein stehen hdufig unbekannte Ressourcen zur Verfiigung.

Im ,Journaling“-Prozess geht esdarum, diese Ressourcen durch spontanes, assoziatives Schreiben nutzbar
zumachen. Durch die Verschriftlichung von Gedankensequenzen werden unterbewusste Gefiihle, Bilder
undIdeen ausder,Innenperspektive“andie Oberfldche geférdert und unmittelbar dokumentiert. Dadurch
gelingtes, ein ganzheitliches Bildes des aktuellen persénlichen Zustandes gegeniiber spezifischen Heraus-
forderungen aus dem professionellen und/oder privaten Kontext aus der ,,Vogelperspektive“ abzubilden
(beispielsweise zum Thema ,Zusammenarbeit mit Eltern®).

Dieser Prozess wird systematisiert durch eine logische Abfolge von Fragen, die auf die Entwicklung erster,
konkreter Handlungsstrategien und Loésungsansétze abzielen. Die schriftliche Dokumentation erlaubtes,
die Erreichung der formulierten Ziele im Nachgang zu Giberpriifen und somit den weiteren persénlichen
Entwicklungsstand zu bewerten.

Durchfithrung

Inder Anmoderation der Ubung machen die Referentin, der Referent darauf aufmerksam, dass die Fragen
inder ,Du-Form*®vorgelesen werden, da das Unterbewusstsein dadurch unmittelbar angesprochen wird.
Aulerdem wird den Teilnehmenden vermittelt, dass das Geschriebene anschliefend nicht im Plenum
vorgestellt wird, sondern nur dem jeweiligen personlichen Gebrauch dient.

Die Referentin, der Referent lesen dann die Fragen fiir den ,Journaling“-Prozess laut und einzeln nachei-
nander im Plenum vor.

Die Teilnehmenden beantworten diese Fragen spontan und assoziativ, um ihre Gedankensequenzen direkt
einzufangen und zu verschriflichen. Dabeisollte darauf geachtet werden, den Teilnehmenden ausreichend
Zeit fur die Beantwortung jeder Frage zur Verfigung zu stellen. Andererseits gilt es, die Bearbeitungszeit
strikt zu begrenzen, um zu garantieren, dass die Gedanken spontan erfasst und ohne weitere kognitive
Vorgénge gefiltert werden.

Im Anschluss wird den Teilnehmenden das Arbeitsblatt ausgeteilt, um die Ubung zu einem spiteren Zeit-
punkt selbststdndig wiederholen zu kénnen.

Quelle: Scharmer 2011
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sjournaling” zur Umsetzung von Visionen in der
Zusammenarbeit mit Eltern

% Einzelarbeit

Fragestellungen fiir den ,,Journaling“-Prozess

1. Wenn eine auBenstehende Person auf dein derzeitiges Berufsleben blicken wiirde: Aus dieser Perspek-
tive, was waren die drei groten Herausforderungen in der Zusammenarbeit mit Eltern, die derzeit zu
meistern sind?

2. Nenne die groBten Erfolge, die du in der Zusammenarbeit mit Eltern gemeistert hast.

3. Nenne die Dinge und Mdoglichkeiten, die du unbedingt in der Zusammenarbeit mit Eltern umsetzen
mochtest. Was liegt dir persénlich dabei am Herzen?

4. Nenne die Quellen deiner Frustration — was stort dich in der Zusammenarbeit mit Eltern?

5. NennedieQuellen deiner Energie-wasliebstdu ausganzem Herzen an Deinem Beruf (Dinge, Personen,
Aktivitéten)?

6. Nenne die Quellen deines Widerstandes in der Zusammenarbeit mit Eltern - benenne konkret ein bis
zwei Situationen. Welche Gefiihle und welche Stimmen sprechen zu dir?

7. Wo konnte ein Ansatzpunkt zur Verdnderung liegen? Wer kénnte dir helfen? Wie du dir selbst?

8. Wennduausder Hubschrauber-Perspektive auf die derzeitige Situation der Zusammenarbeit mit Eltern
schaust - was wiirdest du sagen, was du da machst?

9. Beantworte aus dieser Hubschrauber-Perspektive die Frage: ,Was ist die gemeinsame Reise an der ich
teilnehme?“

10. Was muss beendet werden und was gelernt werden?

11. Stelle dir vor, du konntest dich zeitlich zehn Jahre nach vorne ,beamen®: In dieser Zeit hast Du das
ideale Konzept zur Zusammenarbeit mit Eltern entwickelt: Was mdchtest du sehen und fiithlen in
dieser Situation?

12. Was wiirdest du dir selbst aus dieser Zeit-Perspektive fiir einen Rat geben wollen oder dir selbst sagen?

13. Wie konnte ein Modell/Prototyp fiir deine Vision aussehen, den du in naher Zukunft testest?

14. Mit welchen Teammitgliedern und Eltern bist du am meisten verbunden und kénntest diese Vision
teilen?

15. Was sind deine ndchsten praktischen Schritte, in den nachsten 24 Stunden, die du umsetzen wirst?

Quelle: Ubersetzt aus dem Englischen in Anlehnung an Scharmer 2011.
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Das SMART-Modell - Ziele und Zukunftsvorstellungen
wirksam formulieren

Ziel:

Ziele spezifisch, messbar, attraktiv, realistisch und terminiert benennen kénnen.

Metainformation

Um ein Elterngesprach erfolgreich zu fiihren, ist es wichtig, sich im Vorfeld im Klaren zu sein, was genau
mit dem Gesprach erzielt werden soll.

Hierzu kann das SMART-Modell zur Zielformulierung genutzt werden.

Das Akronym ,,SMART* steht fiir folgendes:

- S-Spezifisch, konkret formuliert

- M-Messbar

- A-Attraktiv

- R-Realistisch

- T-Terminiert.

LS“stehtfir selbstbestimmt und spezifisch. Das Ziel sollte moglichst so formuliert sein, dass sein Erreichen
von niemand auBler einem selbst abhédngig ist. Dies muss klar formuliert sein.

»M* steht fiir messbar — mit Etappenschritten. Die wichtigsten Etappenschritte sind dabei Wochen- und
Monatsziele. Etappenschritte sind wichtig fur die Erfolgskontrolle und fiir den regelméasBigen Erfolg! Leit-
frage: Woran erkennen Sie, dass Sie Ihr Ziel erreicht haben?

»A“furattraktiv. Das formulierte Ziel sollte so attraktivund persénlich bedeutsam sein, sodass es sich lohnt,
etwas dafir zu tun.

»-R“bedeutet: Realistische Ziele definieren. Unsere Vision, also der Bereich, indem esumdas,,Wozu* hinter
unseren Zielen geht, darfruhig tiber uns hinausweisen. Das Ziel sollte uns fordern, aber es muss erreichbar
sein. Sonst sind wir schon frustriert, bevor wir beginnen.

,1“: Ziele sind Wiinsche mit Termin. Nicht:,,Ich werde bald anfangen zu joggen®, sondern einen konkreten
Termin festlegen und dann anfangen!

Im Rahmen der hier konzipierten Weiterbildung wird das SMART-Modell auf die Umsetzung der in der
Weiterbildung erfassten Themenfelder ,,Wertschédtzende Elterngespriche fiihren® eingesetzt. Dies be-
deutet, dass die Teilnehmenden am Schluss der Weiterbildung mit dem SMART Modell bekannt gemacht
werden, um ihre Umsetzungsschritte beim Fiihren von Gesprachen strategisch zu planen.

Dieses Modell kann selbstverstdndlich auch dazu genutzt werden, um konkrete, messbare Ziele fiir Eltern-
gesprache festzulegen.

Durchfithrung

Die Referentin, der Referent stellen das SMART-Modell anhand eines Flip-Charts vor.
Im Anschluss erarbeiten die Teilnehmenden in Einzelarbeit ihre Ziele entlang des SMART-Modell vor dem
Hintergrund der erfassten Inhalte der Weiterbildung.

Quelle: Doran 1981.
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174

Das SMART-Modell

9 Einzelarbeit

Das SMART-Modell ermdglicht die Konkretisierung von Zielen.
Bitte formulieren Sie entlang des SMART-Modells ihre zukiinftigen Ziele mit Bezug auf die wertschitzende
Fuhrung von Elterngespréachen.

Zur Erinnerung hier nochmals die Erkldrung des Akronyms SMART:

»5* steht fir selbstbestimmt und spezifisch.

Das Ziel sollte moglichst so formuliert sein, dass sein Erreichen von niemand auf3er einem selbst abhédngig
ist. Dies muss klar formuliert sein.

»M* steht fiir messbar - mit Etappenschritten.

Die wichtigsten Etappenschritte sind dabei Wochen- und Monatsziele.

Etappenschritte sind wichtig fiir die Erfolgskontrolle und fiir den regelméaBigen Erfolg.
Leitfrage: Woran erkennen Sie, dass Sie Ihr Ziel erreicht haben?

»A“ fur attraktiv.

Das formulierte Ziel sollte so attraktiv und persénlich bedeutsam sein, sodass es sich lohnt, etwas dafir
zu tun.

»R* bedeutet: realistische Ziele definieren.
Unsere Vision, das hei3tder Bereich, in dem es um das ,,Wozu*“ hinter unseren Zielen geht, darf ruhig tiber

uns hinausweisen. Das Ziel sollte uns fordern, aber es muss erreichbar sein. Sonst sind wir schon frustriert,
bevor wir beginnen.

» 1 Ziele sind Wiinsche mit Termin.

Nicht:,Ichwerdebald anfangen zujoggen®,sondern einen konkreten Termin festlegen und dannanfangen!




