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Ronny Jahn

Gelingen bedarf der Méglichkeit des Scheiterns

Professionalisierungstheoretische Ub@%‘egumgeﬁ
zum Begriff des Scheiterns in der Beratung

usgangspunkt meiner Uberlegungen ist die Beob-

achtung, dass die Auseinandersetzung mit Schei-
ern in der Beratungsszene en vogue ist. Zugleich
zeigt sich eine Sehnsucht nach Sicherheit beziiglich des
eigenen beraterischen Tuns, verbunden mit der Hoft-
. nung, Scheitern ausschliefen zu kénnen. Einerseits wird
die Niitzlichkeit des Scheiterns auf Konferenzen, in
Fachzeitschriften und in Fachartikeln beschworen, wie
nicht zuletzt das vorliegende Heft zeigr. Andererseits
versprechen diverse Zertifikate, Qualititssiegel und
neuste Methoden, Gelingen auf Dauer zu stellen - siche
dazu etwa die aktuelle Debatte zum ,,Neurocoaching®
Trifft diese Beobachtung zu, wiirde die Méglichkeit des
Scheiterns nicht als konstitutives Moment beraterischer
Praxis anerkannt, sondern als vermeidbarer Fehler miss-
verstanden, den es gekonnt auszumerzen gelte. Im Fol-
genden argumentiere ich im Dukeus der objektiv-herme-
neutischen Sozialforschung, dass der systematische Aus-
schluss von Scheitern die Deprofessionalisierung berate-
rischen Handelns bedeuten wiirde ~ Beratung kime ela-
boriertem Zauber gleich (vgl. Loer 2013; Oevermann 1996,
. 2010; Wagner 2007). Zur Entfaltung meiner Position ex-
pliziere ich zunichst den Begriff des Scheiterns (a),

iibetlege im Weiteren, welche Lebenspraxen scheitern

Die Méglichkeiten des Gelingens und Sthéitefns sind‘d'as'Gut
und der Preis; die autonome Lebenspraxus von Maschmen unter-

‘ 'schelden Im folgenden Text wird d|ese These entfaltet und wer-

“den dke daraus folgenden Konsequenzen fur die Professuonalme—

, rungsbemuhungen beraterischer Praxis beleuchtet. Dazu wer-
den der Begriff des Scheiterns exphz;ert Uberlegungen zu Még-
lichkeiten von Scheitern angestellt und Fallbeispiele dlskutlert
Im Ergebnls ze;gt sich, warum der Versuch des systematlschen
Ausschlusses von Scheitern dle Deprofessmnalmerung beraterl—
schen Handelns bedeuten wiirde.

kénnen (b), wende mich zur lllustration meines Gedan-

kengangs sodann einem Fallbeispiel aus meiner Bera-

tungspraxis zu (c) und frage abschlieend, was aus den -

vorangegangenen Ausfithrungen fiir die Professionalisie-

rungsbemiihungen von Beratung folgt (d).

@) Im Krisenfall, wenn bewihrte Routinen nicht mehr
greifen, steht jede Lebenspraxis — also entscheidungs-
fihige Handlungsinstanzen wie etwa Personen, Teams,
Organisationen oder auch Berater — vor der Herausfor-
derung, angesichts ciner endlichen Zahl von Entschei-
dungsalternativen zu entscheiden, wie es weitergeht,
ohne sicher sein zu kénnen, ob sich die getroftene Ent-
scheidung in der Zukunft bewihrr. Gleichzeitig haben
getroffene Entscheidungen dem Anspruch der Be-
griindbarkeit zu gentigen — kénnen also nicht auf Zu-
fall rekurrieren — und evozieren damit vor allem im
Falle des Scheiterns die Frage der Verantwortung. Die
Frage, woran etwas gescheitert ist, stellt sich denn auch
leichter, als sie beantwortet werden will. In diesem
Sinne steht jede Lebenspraxis im Krisenfall vor der
Herausforderung, die widerspriichliche Einheit von
Entscheidungszwang und Begriindungsverpflichtung
zu bewiltigen und ihre Entscheidung in eine nicht vol-
lends absehbare Zukunft hinein zu verantworten. In der
Folge kann sich eine getroffene Entscheidung bewih-
ren, womit dem Entscheider etwas gelungen wiire, oder
aber der Entscheider scheitert mit seiner Entscheidung
angesichts anders als erhofft eingetretener Entschei-
dungskonsequenzen. Auf das Oder sei hier besonders
Wert gelegt. Angesichts einer offenen Zukunft, die
iiberhaupt erst Krisen evoziert und Entscheidungen er-
zwingt, ist das Oder niche hintergehbar. Gelingeh und
Scheitern sind zwei Seiten derselben Medaille. Sie sind

konstitutiv fir die Annahme autonomer Lebenspraxis.

Im Gegensatz dazu steht der Begriff des Fehlers, der auf
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die Maschinenlogik verweist. Maschinen sind anders
als Lebenspraxen (bis auf Weiteres) zu autonomen Ent-
scheidungen nicht fahig und ,haben” keine offene Zu-
kunft. Man kann damit auch sagen, die Méglichkeiten
des Gelingens und Scheiterns sind sowohl das Gue als
auch der Preis, die autonome Lebenspraxis von Maschi-
nen unterscheiden.

Ich méchte meine Uberlegungen an einem Fall-
beispiel aus dem beruflichen Alltag verdeutlichen. Wir
blicken auf den Teamleiter eines zehnkdpfigen Teams in
der Buchhaltung eines mittelstindischen Unterneh-
mens. Einige Teammitglieder kennt der Teamleiter
schon aus der Zeit, als er noch nicht die Leitungsposi-
tion innehatte, andere stellte er in der Leitungsrolle ein.
Im Team duzt man sich, so wie es im gesamten Unter-
nehmen tblich ist. Ein Teammitglied — Udo — wurde
vor einem Jahr mit einem befristeten Vertrag engagiert.
Der Teamleiter pflegt zu Udo wie zu den iibrigen Mit-
arbeitern ein gutes Verhilenis. Seit einiger Zeit bekla-
gen sich andere Abteilungen iiber Udos Arbeitsweise —
langsam, unverbindlich, sbhroE, wenig kooperativ. Der
Teamleiter machte dhnliche Erfahrungen mit seinem
Mitarbeiter und fiihrte angesichts dessen einige Gespri-
che mit ihm, in denen dieser sich mehr oder weniger
einsichtig zeigte. Sichtbar verinderte er an seiner Ar-
beitsweise bis heute nichts. Die Beschwerden nehmen
cher zu. Die gute kollegiale Bezichung zwischen Udo
und dem Teamleiter blieb von den Geschehnissen bis-
her unberiihrt. Im Gegenteil: In gewisser Weise lernt
der Teamleiter seinen Mitarbeiter immer besser kennen
und erahnt, dass dieser in privater und gesundheitlicher
Hinsicht ein schwieriges Leben zu meistern hat. Davon
unberiihrt steht er als Teamleiter mit Blick auf die
Arbeit Udos vor der Entscheidung, dessen befristeten
Arbeitsvertrag zu entfristen oder auslaufen zu lassen. Im

Unternechmen ist es allgemein iblich, befristete

Vertrige zu entfristen, wenn die Méglichkeit zur un-
befristeten Anstellung gegeben ist. Insofern ist die Ent-
fristung befristeter Vertrige ungeschriebene Norm im
Haus. Was tun? Als nicht beteiligte Beobachter haben
wir zu dem Fall sofort viele Einfille und Ideen. ‘Erstens:
Der Teamleiter konnte zunichst seine Fuhrungshaltung
hinterfragen. Was hat er in der Fithrung Udos versiumt,
wofiir steht Udos Arbeitsweise? Zweitens: Der Team-

leiter kénnte tiberlegen, was er erreichen will und/oder

»»Die Méglichkeiten des Gelingens und
Scheiterns sind sowohi das Gut als auch
der Preis, die autonome Lebenspraxis von
Maschinen unterscheiden.

erreichen muss und inwiefern Udo ihn am Erreichen
seiner Ziele hindert. Vorhaben und Ziele des Team-
leiters kénnten etwa sein: partizipatorisch zu fiihren,
sachorientiert zu fithren, die Interessen der Organisa-
tion in den Fokus zu riicken oder das Team zu ent-
wickeln. Drittens: Der Teamleiter konnte dariiber nach-
denken, ob und wenn ja welche Schulungen Udo wei-
terhelfen kénnten. Viertens: Unter der Leitung des
Teamleiters kdnnte das Team gemeinsam erdrtern, wie
es Udo entlasten kann. Finffens: Der Teamleiter
konnte Fir und Wider abwigen. Was spricht fiir eine
Weiterbeschiftigung, was fiir die Beendigung der Zu-
sammenarbeit? Womit muss er rechnen, wenn er sich
fur Entfristung entscheidet (Unmut oder Frohsinn der
Mitarbeiter im Team; Unmut oder Frohsinn der Mitar-
beiteranderer Abteilungen; Stirkung oder Schwichung
seiner Position; Mehrarbeit etc.)? Womit muss er rech-
nen, wenn er sich dazu entscheidet, Udos Vertrag nicht
zu verlingern (Unmut oder Frohsinn der Mitarbeiter

im Team; Unmut oder Frohsinn der Mitarbeiter ande-
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rer Abteilungen; Stirkung oder Schwichung seiner
Position; Mehrarbeit etc.)? Sechszens: Die Organisation
in Gestalt der Leitungsebene kénnte sich fragen, wie
sic mit ihren Mitgliedern - Fithrungskriften und Mit-
arbeitern - beziglich befristeter und unbefristeter
Vertrige umgeht. Dabei konnte sich beispiclsweise
zeigen, dass die Tatsache befristeter Arbeitsvertrige
gleichsam tabuisiert wird, womit Leitungskrifte,. wie
unser Teamleiter, berhaupt erst in die Bredouille
geraten.

Allen unseren erkenntnisreichen Ideen und Vorschli-

gen zum Trotz: Die Entscheidung muss der Teamleiter

2 Analytisch betrachtet existiert schlicht
keine Lebenspraxis, die in ihrem Vollzug
die Mdglichkeit des Scheiterns
auszuschlielen vermag.

treffen, ohne dass er die Bedingungen, die die zukiinfti-
gen Ereignisse beeinflussen, vollends kontrollieren
konnte und damit die Offenheit der Zukunft, in der er
seine Entscheidung trifft, wesentlich vorhersagbarer
wire. Die Folgen seiner Entscheidung kann er sinnfilli-
gerweise erst nach sciner Entscheidung erfahren, ohne
zu wissen, wie es gekommen wire, wenn er sich anders
entschieden hitte. Er kann mit seiner Entscheidung
und damit verbundenen wie auch immer gearteten Zie-
len also scheitern oder aber zum Gelingen scines Vorha-
bens beitragen. In diesem Sinne machen die Moglich-
keiten des Scheiterns und Gelingens eine Entscheidung
iiberhaupt erst notwendig. Scheitern ist damit kein
Makel oder normatives Urteil, sondern ein konstituti-

ves Moment menschlichen Daseins.

b} Wenden wir uns angesichts der vorangegangenen
chrlegungcn der Frage zu, wer oder was woran schei-
tern kann, Wenn es weiter oben hief}, jede Lebenspraxis
~ also entscheidungsfihige Handlungsinstanzen wie
etwa Personen, Teams oder Organisationen - stehe vor
der Herausforderung, angesichts ciner endlichen Zahl
von Entscheidungsalternativen zu entscheiden, wie es
weitergeht, ohne sicher sein zu kénnen, ob sich die ge-
troffene Entscheidung in der Zukunft bewihrt, se wird
klar, dass Personen, Rollentriger, Professionelle, Ar-
beitsbiindnisse, Teams, Organisationen, Professionen
oder auch Ehen und Freundschaften potenziell schei-

tern koénnen. Analytisch betrachtet existiert schliche

keine Lebenspraxis, die in ihrem Vollzug die Mdglich-
keit des Scheiterns auszuschliefien vermag.

" Persomen etwa scheitern immer wieder an der He-
rausforderung, ihr Leben und damit verbundene Krisen
~ gedacht sci hier beispielsweise an ,kleinere Krisen
wie eine Erkiltung, ,mittlere” Krisen wie einen Wohn-
ortwechsel oder ,grofle” Krisen wic den Tod eines
nahestehenden Verwandten — autonom zu bewiltigen.
Thnen stehen fiir nicht mehr greifende bisher bewihrte
Routinen keine alternativen Handlungsméglichkeiten
zur Verfiigung. Sie sind in ihrer Autonomie’ einge-
schrinkt und kénnen beispielsweise einen Therapeuten
aufsuchen, der sic dabei unterstiitzt, ihre Autonomie
wiederzuerlangen. Rollentriger scheitern nicht selten
an der Herausforderung, ihre berufliche Rolle adidquat
auszufiillen — ohne dass sic dabei als Person gescheitert
sein miissten(!). So kann eine Fithrungskraft daran
scheitern, die ihr unterstellten Mitarbeiter zu fiithren,
ohne sich zugleich in einer ,,Lebenskrise befinden zu
miissen. In ihrem Handlungsvollzug eingeschrinkte
Rollentriger kénnen einen Supervisor oder Coach auf-
suchen, um wieder handlungsfihig zu werden. In die-
sem Zusammenhang scheitern Professionelle — wie
Coachs oder Supervisoren - des Ofteren an ihrem
selbsterklarten Anspruch, fallorientiert zu arbeiten.
Denkbar ist hier beispielsweise die Arbeit nach Schema
F, ohne Blick auf das, was der konkrete Fall ist und er-
fordert. Im Unterschied dazu kénnen Arbeszsbiindnisse
zwischen Therapeut und Patient oder Berater und Rat-
suchenden daran scheitern, gemeinsam einen Raum zu
schaffen und zu fiillen, der es erlaubt, den Patienten
oder Ratsuchenden bei der Bewiltigung seiner Hand-
lungsprobleme zu unterstiitzen. Organisationen wie-
derum kénnen daran scheitern, dem Zweck, fiir den sie
eingerichtet wurden, zu dienen - und trotzdem iiberle-
ben(!). Eben schlieflich scheitern hiufigan der Heraus-
forderung, dufleren Verfithrungen zum Trotz eine Gat-
tenbezichung aufrechtzuerhalten, die es begiinstigt,
Kinder aufzuziehen und die Widrigkeiten des Lebens
gemeinsam zu bewiltigen.

An den genannten Beispielen sollte einerseits noch-
mals deutlich geworden sein, dass jede Lebenspraxis po-
tenziell scheitern kann, und dariiber hinaus, dass die
Frage von Scheitern oder Gelingen nicht normativ zu
beantworten ist, sondern sich gewissermaflen aus dem
notwendigen Selbstanspruch jeder Lebenspraxis ergibt.
Wenn auch in unterschiedlicher Ausprigung, kénnen

wir als Personen den Anspruch, das Leben autonom zu

bewiltigen, schlechterdings nicht zuriickweisen. So er-
fahren wir im Falle vén Krankheit unnachgiebig, was es
heif8t, unserer Autonomie beraubt zu sein. Fithrungs-
krifte kénnen kaum den Anspruch verfolgen, nicht zu
fithren, ohne mit den Anforderungen, die cine Fith-
rungsposition zeitigt, in Konflikt zu geraten. Professio-
nelle werden von sich nicht behaupten kénnen, den je-
weiligen Fall nicht ins Zentrum zu riicken, ohne Irrita-
tionen auszulsen. Arbeitsbiindnisse kénnen die Ambi-
tion, zur Unterstiitzung des Patienten/Ratsuchenden
cingerichtet geworden zu sein, nicht verneinen. Organi-
sationen geraten in eine Krise, wenn sie den Zweck,
dem sie dienen, dauerhaft aus dem Blick verlieren, und
Ehen verlieren ihren Sinn, wenn sie etwa das Aus-
schlieBlichkeitsprinzip (das unterschiedliche Gestalt an-
nehmen kann) systematisch verletzen. Angesichts des
bisher Gesagten méchte ich noch einmal hervorheben,
dass die Méglichkeit des Scheiterns einer Lebenspraxis
an den Anspriichen, die sich aus ihrer Existenz ergeben,
im hier entfaltenden Argumentationsgang nicht norma-
tiv oder im Sinne eines Fehlers zu begreifen ist, sondern
als nicht hintergehbére »soziale Tatsache®, mit der aus
analytischer Perspektive jede Lebenspraxis, so auch

Bcratung, immer auch rcchncn muss.

€} Blicken wir zur Hllustration unserer Uberlcgungen
nochmals auf cin Fallbeispiel. Aufgrund psychischer
Belastungen war die Teamleiterin im Bereich Patienten-
management eines Krankenhauses lingere Zeit arbeits-
unfihig. Zur Unterstiitzung ihres Wiedercinstiegs in
den Arbeitsalltag méchte sie sich supervisorisch beglei-
ten lassen und fragt mich als Supervisor an. Im Erstge-
sprich besprechen wir mégliche Themen der Super-
vision: Rollenkonflikte beziiglich der Frage: Teammit-

glicd oder Teamleiterin; die Zusammenarbeit mit dem

7»Die Frage von Scheitern oder Gelingen ist
nicht normativ zu beantworten, sondern
ergibt sich gewissermafien aus dem
notwendigen Selbstanspruch jeder
Lebenspraxis.

Abteilungsleiter; das Erértern der cigenen Haltung zu
Fithrung und das Entwickeln des eigenen Fithrungshan-
delns sowie Balance finden zwischen Nihe und Distanz
zur Arbeit. Dariiber hinaus gibt mir die Teamleiterin zu

verstehen, sich zuweilen auch einfach nur einen Ort zu
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wiinschen, an dem sie fernab vom Alltagsstress frei-
heraus iiber ihre Arbeit sprechen kann. Im Ergebnis er-
kliren die Teamleiterin und ich, in den Supervisions-
prozess einsteigen zu wollen, und vereinbaren zunichst
funf Sitzungstermine. Danach soll gemeinsam tiberlegt

werden, ob weitere Sitzungen angezeigt sind oder sich

2 Die Einsicht in die Grenzen ihrer Méglich-
keiten zeichnet sie als Professionelle aus
und unterscheidet sie von Handauflegern
und anderen Zauberern.

die Teamleiterin genug gestarke fithle und die Super-
vision beendet werden kann. Das Fundament unseres

Arbeitsbiindnisses scheint damit gelegt. Die erste Sit-
zung verlauft denn auch gut. Im .Zg&trum sgehen die

Frage, wic die Supervisandin ihre Léitﬁhgspdsitioh fiil-
len kann, ohne sich zu sehr vom Team zu entfernen,
und die vorsichtige Thematisierung ihrer damit verbun-
denen Angste, Sorgen und Néte. Unser Arbeitsbiindnis

scheint sich zu entwickeln. Drei Wochen spiter kommt

meine Klientin zur zweiten Sitzung gehetzt und ausge-
laugt. Auf Nachfrage erklirt sie, im Team gehe es der-
zeit drunter und driiber und ihre Mitarbeiter machten

ihr erheblich zu schaffen. In der Sitzung wolle sie aber

nicht dariiber reden, sondern von mir lieber erfahren,
welche Fithrungstechniken es denn gebe und wie sie

ihren Arbeitsalltag anders organisieren kénne. Ich erwi-
dere, dass ich den Wunsch nach Instrumenten der Fiih-
rung und Arbcitsorganisation gut nachvollzichen
konne, es aber zur Klirung ihrer Fragen zunichst not-
wendig sci, gemeinsam zu erkunden, was konkret ihr er-
heblich zu schaffen mache. Sichtlich bewegt beginnt
die Supervisandin, tiber die letzten Tage zu sprechen.
Einzelne Teammitglieder wiirden sie als Teamleiterin
nicht anerkennen, andere seien so iiberabeitet, das sie
Sorge habe, sic konnten bald ausfallen. Die Arbeitslast
hiufe sich tiglich, und bei alldem wisse sie schliefSlich
nicht, wie siec den Anforderungen ihres Abteilungslei-
ters an eine Fihrungskraft gerecht werden kénne. Ich
frage, worin sich zeige, dass Teammitglieder sic niche
ancrkennen wiirden. In der Folge bricht meine Klientin
in Trinen aus, entschuldigt sich fur ihre Tranen und
meint, dass das hier nichts zu suchen habe — dariiber
kénne sie mit einem Therapeuten sprechen, nicht aber
mit einem Supervisor. Ich erkldre, dass es natiirlich The-

men gebe, dic in die Therapie gehoren, und andere, die
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in ciner Supervision zu bearbeiten seien. Die Frage der
beruflichen Bezichung von Leitung und Mitarbeitern
gehore zunichst einmal in die Supervision. Dass die Ge-
staltung dieser Beziehung nicht immer leicht sei und zu-
weilen Anlass zum Weinen gebe, sei nicht ungew6hn-

lich. In der Supervision kénnten wir gemeinsam darii-

Y»Fiir Beratung mit Professionalititsanspruch
folgt daraus, Scheitern zwingend als poten-
zielle Méglichkeit anerkennen zu miissen.

ber nachdenken, welche alternativen Gestaltungsvarian-
ten denkbar wiren und zu ihr passten. Vergebens: Das
Arbeitsbiindnis scheint von einem Moment zum nichs-
ten gescheitert. Die Teamleiterin méchte die Sitzung
und den Supervisionsprozess beenden, insbesondere
weil ich mit meinen Fragen die Grenze zur Therapie
iiberschritten hitte — weinen wolle sie vor mir nichr.
Mein Angebot eines Abschlussgesprichs zu einem
spateren Zeitpunkt nimme sie nicht an. Uber die
Begleichung der von mir gestellten Rechnung fiir die
erfolgten Supervisionssitzungen hinaus hére ich von
meiner Supervisandin nichts mehr. Es stellt sich die
Frage, wessen Scheitern sich in dem Fallbeispiel aus-
driicke.
Ich kann als Supervisor in meinem supervisorischen

Tun gescheirtert scin. Moglicherweise ist es mir bei-

spielsweise nicht gelungen, meine Supervisandin ausrei-
chend zu halten und gleichzeitig zu konfrontieren. Im
Ergebnis war ich vielleicht zu schnell und habe die psy-
chische Labilitit meiner Klientin nicht hinreichend er-
kannt. Dariiber hinaus war ich mir méglichweiser be-
ziiglich der unscharfen Grenze von Therapie und Bera-
tung selbst nicht gewiss und hatte in der Folge auf die
normative Aussage meiner Klientin, was in eine Super-
vision gehére und was nichr, keine angemessene Ant-
WOrTt.

Die Supervisandin kénnte als Person daran geschei-
tert sein, ihr Leben autonom zu bewiltigen, sich also
ctwa in einer psychischen Krise befunden haben, wes-
halb in der Tat Therapie statt Supervision indiziert ge-
wesen wire. In diesem Sinne wire auch ihr Versuch,
ihre psychische Krise iiber Supervision zu bewiltigen,
gescheitert,

Im Unterschied dazu wire auch denkbar, dass die Su-
pervisandin als Teamleiterin an ihrer Rolle als Fiih-

rungskraft bis auf Weiteres gescheiterr ist.

In jedem Falle ist das Arbeitsbiindnis zwischen mir
und meiner Supervisandin gescheitert. So ist die Er-
kenntnis, Therapie wire angemessener und die Supervi-
sion sei zu beenden, niche etwa das Ergebnis gemeinsa-
mer Reflexion. Vielmehr ist die Arbeitsbeziehung un-
vermittelt und unreflektiert auseinandergebrochen.
Offen bleibt dagegen angesiches des bisherigen Argu-
mentationsgangs, wer fiir das Scheitern verantwortlich
ist: ich als Supervisor, meine Supervisandin oder wir
beide. In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage,
ob cin Scheitern im konkreten Fall das Scheitern als
Supervisor im Allgemeinen nach sich zicht. Dass Lerz-
teres selbstredend nicht der Fall sein muss, macht nicht
zuletzt der Blick auf irztliches Handeln deutlich: ,Ope-
ration gelungen, Patient tor® Regelmiflig scheitern
Arzte daran, Leben zu retten, ohne dass sie dadurch als
Arzt scheitern wiirden. Im Gegenteil: Die Einsichr in
die Grenzen ihrer Mbglichkeiten zeichnert sie als Profes-
sionelle aus und unterscheidet sie von Handauflegern
und anderen Zauberern.

Nach all dem Gesagten kénnte ich freilich auch
daran gescheitert sein, in diesem Text professionalisie-
rungstheoretische Uberlegungen zum Begriff des Schei-
terns in der Beratung vorzutragen und meine These —
Gelingen bedarf der Méglichkeit des Scheiterns — nicht

zuletzt anhand von Fallbeispielen zu verdeutlichen.

d) Was bedeuten die vorangegangenen Uberlegungen
fiir die Professionalisierungsbemﬁhungen beraterischer -
Praxis? Deutlich geworden sein sollte zunichst, dass
Scheitern immer auf die selbsterklirten Anspriiche

einer Lebenspraxis — Professionelle, Teams, Teamleiter,

))Die Méglichkeit des Scheiterns ist ein
Ausdruck von Autonomie.

Familien, Ehen und so fort ~ verweist. So scheitert ein
Arzt als Arze gerade niche angesichts des Scheiterns sei-
nes drztlichen Tuns im konkreten Fall. Ein Heiler mit
Heilungsgarantie dagegen scheitert im Fall des Schei-
terns eines Heilungsversuchs auch an dem Anspruch,
cin Heiler zu sein ~ auch wenn ihn das in scinem Tun
wenig verunsichern mag. Fiir Beratung mit Professiona-
lititsanspruch folgt daréus, Scheitern zwingend als po-
tenzielle Méglichkeit anerkennen zu miissen. Ange-
sichts eines Mindestmafes an Selbststindigkeit jeder

Lebenspraxis, also der nicht hintergehbaren Maglich-

SRR AR

keit, es so oder so machen zu kénnen, kénnen berateri-
sches Handeln und jedes Arbeitsbiindnis zwischen Be-
rater und Klient potenziell scheitern. Die Méglichkeit
des Scheiterns ist damit ein Ausdruck von Autonomie.
Professionalisierte Beratung orientiert sich an dem An-
spruch, die Autonomie cines Klienten zu stirken, und
wird dazu im Beratungsprozess selbst prozess- und fall-
orientierte Entscheidungen treffen miissen, ohne garan-
tieren (im Unterschied zur Sicherstellung der nach fach-
lichen Standards bestmoglichen Gelingensbedingun-
gen!) zu kénnen, dass sich die getroffenen Entscheidun-
gen bewihren. Angesichts dessen wiirde der Ausschluss
von Scheitern die Deprofessionialisierung von Bera-
tung bedeuten. Offene Zukunft wiirde zum Schicksal,
Autonomie zu Heteronomie, professionalisierte Bera-
tung zum Beschworertum, und der Begriff des Gelin-
gens verlore seinen Sim}. Mit anderen Worten: Nimmt
Beratung fiir sich in Anspruch, professionalisiert zu
sein, und verneint die Mdglichkeit des Scheiterns,

scheiterte sie an ihrem Anspruch, professionalisiert zZu

sein. &S
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